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Edito

Le plan académique d'action en faveur de |'égalité professionnelle, rendu
obligatoire par la loi de transformation de la Fonction publique, traduit la
volonté d'améliorer durablement la qualité de vie et les conditions de tra-
vail de I'ensemble des agents et agentes de I'Education nationale.

L'égalité professionnelle constitue a la fois un levier essentiel de modernisation de la Fonction
publique et un enjeu majeur pour I'évolution du monde du travail. Déclarée grande cause des
quinguennats du Président de la République, elle doit nous mobiliser chaque jour. Avec 20 %
de I'emploi en France, la Fonction publique se doit d'étre exemplaire en la matiére.

Ce nouveau plan pluriannuel, dans la continuité du précédent mais résolument plus opéra-
tionnel, nous offre un cadre pour identifier, mettre en ceuvre et évaluer nos actions en faveur
de I'égalité. Il s'enrichit de deux nouveaux axes innovants : I'un consacré a la santé des
femmes ; I'autre a la communication, a la sensibilisation et a la formation, afin d’ancrer une
véritable culture de I'égalité professionnelle au sein de I'ensemble de nos structures.

Un suivi régulier de la mise en ceuvre du plan sera assuré et présenté aux représentants des
personnels, dans le cadre d'un groupe de travail issu du CSA académique, conformément a
nos engagements inscrits dans la feuille de route RH académique.

Ce plan d'action, déclinaison académique du dispositif national élaboré par notre ministere,
integre pleinement les spécificités de notre contexte territorial. Je suis fiere de porter cette
dynamique collective et sais pouvoir compter sur I'engagement de chacun et chacune pour la
faire vivre au quotidien dans I'académie de Clermont-Ferrand.

\

Virginie Dupont,
rectrice de I'académie
de Clermont-Ferrand
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AXE 1

Conforter la gouvernance

et l'inscription de I'égalité profes-
sionnelle entre les femmes et les
hommes au cceur des politiques
de ressources humaines sur le long
terme

L'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes irrigue toutes les dimen-
sions d’une politique des ressources humaines. Le présent plan académique d’action
pour I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes (PAA EPFH) engage
I'académie et les départements.

Ce plan d’action est mis en ceuvre au bénéfice de chaque agente et agent.

Les actions et mesures qui en découlent concourant a I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes font I'objet d’un dialogue avec les représentants
du personnel.

La rectrice est responsable de I'élaboration et de la mise en ceuvre de ce plan.

Ce plan intervient dans la continuité du premier, qui garde tous ses effets, comme,
en matiere de gouvernance, I'obligation de déploiement de référentes et référents
égalité ou, en matiere de prévention et de traitement des discriminations, I'obliga-
tion de comprendre un volet lutte contre les violences sexistes et sexuelles.

Les objectifs poursuivis en termes de gouvernance sont les suivants:

informer les agentes et agents des exigences fixées en matiere d'égalité profes-
sionnelle entre les femmes et les hommes et communiquer les éléments permet-
tant d'en constater I'effectivité;

toutes les personnes encadrantes, les personnes en charge des ressources hu-
maines et du recrutement doivent intégrer |'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes dans leurs actes au quotidien.



Conforter I'égalité au coeur
du pilotage académique

Mesure 1 - S’assurer que le plan d'action académique soit validé
et diffusé au plus tard dans les 6 mois suivant la publication
du plan national

Se doter d'un plan d'action opérationnel décliné du plan national articulé a la stratégie RH
de l'académie.

Indicateur : recenser les diverses communications a la suite de la validation en CSA aca-
démique de novembre 2025.

Mesure 2 - Suivre le tableau de bord des indicateurs annexé
au présent plan

Suivre la progression des actions en faveur de I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes, de collecter des données par indicateur et d'identifier les difficultés ou les freins, et
des objectifs de progressions.

Indicateur : faire un point annuel en CSA académique dédié aux sujets RH de février.

Réaffirmer le role central des référentes
et référents Egalité

Mesure 3 — S'assurer de la présence effective de la référente ou

du référent égalité aupres de la DRH et les doter d’une lettre

de mission signée par l'autorité compétente

Préciser le réle, le positionnement et les prérogatives de la personne référente Egalité, I'articu-
lation de son action avec celle des autres acteurs RH, de lui donner le temps et les outils pour

coordonner son action avec I'ensemble des actes de gestion, d’accompagnement et d'évolu-
tion professionnelle portés par les acteurs RH.

Indicateur : nombre de personnes exergant les fonctions de référent égalité au 30/11 de
I'année N dotées d’'une lettre de mission en académie, en DSDEN.
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Conforter le role des acteurs du dialogue social

Mesure 4 — Permettre aux acteurs du dialogue social de suivre
I’état d’avancement du plan d’action pour |'égalité professionnelle

Partager les avancées ou les difficultés dans la mise en ceuvre du plan. Diffuser les chiffres na-
tionaux et locaux aux instances.

Indicateur : nombre de réunions des groupes de travail. Taux de représentants
des personnels élus formés.

Mesure 5 - Diffuser les données sexuées dont I'académie dispose

Travailler avec la Direction Régionale Académique des Systemes d’Information (DRASI) et le
Service Interacadémique de la Statistique, de I'Evaluation, de la Prospective et de la Perfor-
mance (SIASEPP) pour construire des requétes sur les données existantes.

S’appuyer sur le Rapport Social Unique académique pour analyser I'évolution des données
genrées (exemple : congés parentaux, temps partiels de droit ou sur autorisation, etc.).

Impliquer tous les personnels encadrants dans la
mise en ceuvre des actions du plan

Mesure 6 - Présenter et rappeler les objectifs du plan chaque an-
née a tous les encadrants
Permettre a chaque personne dont le métier comporte des responsabilités de recrutement

ou de gestion des personnels de connaltre et faire connaitre le plan d’action pour I'égalité
entre les femmes et les hommes et qu’elle en suive la réalisation.

Indicateur : nombre de réunions a destination des encadrants dont un temps est con-
sacré a la présentation des enjeux d'égalité professionnelle F/H : Copil, groupe projet,
réunion de direction pléniere, colleges des inspecteurs (IEN, IPR, [EN 1¢" degré).
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AXE 2

Favoriser la mixité des métiers et
I’égal acces a toutes les fonctions
et responsabilités, dont celles
d’encadrement et d’encadrement
supérieur

Les enjeux d'une plus grande mixité des métiers sont importants. Pour I'organisation
de coopération et de développement économiques (OCDE), I'égalité des genres,
qui passe notamment par la mixité des métiers, est un « moteur de croissance qui
renforce la démocratie et la cohésion sociale et améliore le bien-étre de tous les
membres de la société ».

S'il n'existe pas de définition officielle de la mixité des métiers, la Direction de I'ani-
mation de la recherche, des études et des statistiques du ministere chargé du travail
(DARES) considere pour le secteur privé qu’un métier est mixte lorsque la proportion
de femmes ou d’hommes est comprise entre 35 % et 65 %

Les objectifs poursuivis en termes de mixité et d’accés aux responsabilités sont
les suivants :

adopter une politique volontariste de promotion de la mixité;

favoriser I’évolution des parcours professionnels, les mobilités et I'acces
aux diverses formes de responsabilités pour les agentes et les agents.



A partir du diagnostic de la mixité des métiers,
identifier ceux particulierement sexués et cibler
les efforts pour en suivre I’'évolution

Mesure 7 — Assurer le suivi annuel de la répartition sexuée
des effectifs par corps de fonctionnaires et par catégories
de contractuels, dont les AESH

Objectiver cette répartition afin de pouvoir apporter ensuite les actions correctrices nécessaires.

Indicateur : évolution annuelle de la proportion F/H pour les métiers/corps
(par discipline d’enseignement pour les enseignants, le cas échéant et par BAP pour
la filiere ITRF a partir de la BSA).

Mesure 8 — Assurer le suivi annuel de la répartition sexuée de
la filiere administrative par corps et par métiers

Connaftre et faire évoluer la répartition sexuée des effectifs de fonctionnaires et de contrac-
tuels des différents métiers de la filiere administrative.

Indicateur : évolution annuelle de la proportion F/H pour les métiers/corps pour
la filiere administrative a partir de la BSA.

Favoriser et accompagner les parcours, les mobi-
lités et encourager I'accés a de nouvelles fonc-

tions ou responsabilités et a des postes d’enca-
drement supérieur

Mesure 9 — Promouvoir les métiers pour attirer une plus grande
diversité et développer la mixité

Améliorer la connaissance des différents métiers et favoriser une répartition équilibrée des
femmes et des hommes dans les métiers les moins mixtes.

Indicateur : impact sur I'évolution annuelle de la proportion F/H pour les métiers iden-
tifiés comme prioritaires dans le cadre du suivi du plan.
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Faciliter le recours a la visioconférence pour
les épreuves orales de concours pour les femmes enceintes

Prévenir en situation de concours toute discrimination liée a |I'état de grossesse et de favoriser
le plus possible le recours a la visioconférence.

Indicateur : nombre de femmes enceintes ayant demandé a bénéficier d’'un aménage-
ment de |'épreuve et nombre de femmes |'ayant obtenu.

Renforcer I'accompagnement des femmes souhaitant
accéder a des corps supérieurs ou a des fonctions supérieures
voire avec plus de responsabilités

Poursuivre I'action de la Mission Académique de I'Encadrement.

Développer des actions d'accompagnement de type mentorat en direction des personnels
souhaitant prendre plus de responsabilités et accéder a des postes d'encadrement, notam-
ment en direction des femmes.

Mettre en place dans I'académie un réseau de femmes sur des postes divers a responsabilités
afin d'organiser des échanges sur les postes a responsabilité et partages d'expériences (adé-
quation vie pro/vie perso, etc.).

Sensibiliser les supérieurs hiérarchiques réalisant des RDV de carrieres, des entretiens profes-
sionnels.

Indicateurs :

e répartition F/H des directeurs et directrices d'école bénéficiant d'une décharge
complete;

e répartition F/H des proviseurs et proviseures ;

e ¢évolution de la répartition F/H sur les postes a responsabilités ;

e répartition F/H en tant que faisant fonction de personnel de direction ;

e nombre de personnels se présentant aux campagnes d'avancement et résultats
Sexués.
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AXE 3

Evaluer, prévenir et traiter

les écarts de rémunération

et de déroulement de carriere
entre les femmes et les hommes

Des mesures significatives ont été mises en ceuvre sur le plan de la rémunération
pour renforcer |'attractivité des métiers de I'Education nationale.

L’enjeu demeure de corriger les écarts pouvant exister entre les femmes et les
hommes dans I'octroi des régimes indemnitaires, des heures supplémentaires et
complémentaires. C'est également d’aboutir a une juste proportionnalité entre les
sexes dans les promotions de grades et de corps, tout en veillant a ne pas discriminer
les personnels a temps partiel ou de retour de congés « familiaux », etc.

Une attention particuliere est ainsi portée a |'équilibre entre les femmes et les
hommes dans le choix des propositions de promotions, conformément au protocole
d'accord du 8 mars 2013 et de I'accord du 30 novembre 2018, relatif a I'égalité pro-
fessionnelle entre les femmes et les hommes dans la fonction publique et dans le
cadre des dispositions de I'article L.132-10 du code général de la fonction publique
(CGFP).



Assurer la transparence des rémunérations

Mesure 12 — Renforcer la transparence sur les rémunérations en
établissant un bilan indemnitaire de I'ensemble des personnels
(Pacte, IMP, HS, IFSE) complémentaires sexué (1°" et 2¢)

Disposer d'informations sur les données du Pacte, les IMP et les HS pour engager le cas
échéant, les mesures correctrices nécessaires.

Indicateurs :

e pour les enseignants : ensemble des indemnités sexuées;

e établir un bilan sexué du Pacte ;

e pour les IATSS, corps d'inspection et PerDir : répartition sexuée dans les groupes IFSE.

Garantir le respect de I'égalité entre les femmes
et les hommes dans les procédures d'avancement

Mesure 13 — Répartir les promotions conformément a la part
respective des femmes et des hommes parmi les promouvables

Corriger et/ou prévenir les écarts existants entre les femmes et les hommes dans les cam-
pagnes de promotion.

Indicateurs :

e répartition femmes hommes dans chacun des grades d’avancement d'un corps ;

e répartition sexuée dans l'acces au corps des professeurs agrégés via liste d'aptitude ;
e |ATSS : liste d'aptitude des attachés.

Mesure 14 — Mesurer les effets du plan de requalification de
la filiere administrative des BIATPSS

Mesurer chaque année la répartition des effectifs femmes/hommes parmi les personnes occu-
pant un poste requalifié dans le cadre des mesures de requalification des emplois
dans la filiere administrative.

Indicateur : part des femmes occupant un poste requalifié au 1" octobre.
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-Dés inscription dans les LDG ministérielles, appliquer
une procédure d’évaluation professionnelle permettant aux
personnels enseignants qui n‘ont pu bénéficier du 3° rendez-vous
de carriere (RDVC), compte tenu de leur situation personnelle
justifiée, d’étre évalués a leur reprise d’activité

Modifier en ce sens les LDG académiques en cohérence avec celles des LDG ministérielles afin
que le bénéfice d'un congé familial ne fasse pas obstacle a une promotion.

Indicateur : nombre annuel d’évaluations.

Promouvoir I'égalité d'acces aux postes de proviseurs
et notamment aux catégories 4 et 4ex

Accompagner les trajectoires professionnelles des personnels de direction femmes, notam-
ment dans le cadre de la Mission académique de I'Encadrement.

Tendre vers |'égalité d'acces.

Indicateur : nombre de proviseurs et proviseures dans I'académie dont tant en caté-
gorie 4 et 4ex.
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AXE 4

Favoriser I'articulation entre
vie professionnelle et
vie personnelle et familiale

L'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes implique la prise en
compte de I'évolution des structures familiales et des modes de vie dans la société.

Dans une perspective de gestion des ressources humaines qualitative, il s'agit d'inté-
grer I'ensemble des formes de parentalité dans la promotion des droits des agentes
et des agents, tout en portant une attention particuliere a la question de la séniorité.

Il convient donc de mieux accompagner les agentes et agents publics dans les mo-
ments clés de leur vie personnelle et familiale et de permettre le partage équitable
entre les femmes et les hommes des demandes de congés ou de temps partiel liés a
ces moments clés.

Les objectifs poursuivis en termes d’articulation entre vie professionnelle
et vie personnelle sont les suivants:

promouvoir les dispositifs de congés parentaux aupres des hommes;;

permettre aux femmes et aux hommes de bénéficier de nouvelles formes d’ or-
ganisation du travail adaptées a I'allongement des carrieres et a la montée des
besoins liés a la dépendance et a 'accompagnement des proches.



Décliner la charte nationale au niveau académique et

I'adapter : communication, bon usage des mails, usages numériques
et déconnexion

Appliquer et partager au plus pres des collectifs de travail cette charte.

Indicateur : charte publiée et communiquée (objectif 2026).

S’assurer pour chaque corps que les différentes

modalités d’organisation du travail retenues pour une agente
ou un agent sont sans impact sur son déroulement de carriere

Mettre en place les actions nécessaires (exemple : ne pas organiser de réunions tardives, etc.)
pour améliorer |'articulation des temps de vie professionnelle, familiale et personnelle.

Indicateurs :

pourcentage F/H des agentes et agents a temps partiel parmi les promouvables a
un grade, et pourcentage F/H des promus a temps partiel (Bilan annuel en fé-
vrier/mars présenté au CSA);

nombre de sensibilisation des évaluateurs des agentes et agents sur la non-discrimi-
nation par rapport au respect de ses horaires de travail.

S’assurer que les possibilités d’organisation du travail

prennent en compte les besoins croissants des aidants et aidantes
et/ou l'allongement des carrieres

Développer des gestions du temps adaptées a ces situations.

Indicateurs :

répartition F/H des temps partiels octroyés par corps et par tranche d'age ;

quotités de temps partiels accordées /quotités demandées par corps et par sexe ;
nombre de congés de proche aidant accordés/nombre demandé par corps et par sexe ;
nombre de congés de présence parentale accordés/nombre demandé par corps et
par sexe ;

quotités de disponibilités accordées /quotités demandées par corps et par sexe ;
nombre de retraites progressives accordées/nombre demandé par corps et par sexe.
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Accompagner les parentalités sous toutes
leurs formes

Mesure 20 — Accompagner les futurs parents via un document
recensant les différents droits qui y sont attachés

Garantir a tous les agentes et agents la connaissance de leurs droits et des services mis a leur
disposition afin de faciliter le recours aux dispositifs existants.

Indicateurs :

e guide mis en ligne et communiqué aux différents services RH/Nb de téléchargement
Selia;

e nombre de congés parentaux octroyés chaque année ainsi que leur répartition F/H
en pourcentage.
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AXE 5

Prévenir et traiter

les discriminations, les actes

de violences (dont les violences
sexistes et sexuelles),

de harcelement moral ou sexuel
ainsi que les agissements sexistes

Les bases juridiques de cet axe reposent sur |I'accord relatif a I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes dans la fonction publique, signé le 30 novembre
2018, la loi du 6 ao0t 2019 de transformation de la fonction publique et le décret n°
2020-256 du 13 mars 2020 relatif au dispositif de signalement des actes de violence,
de discrimination, de harcelement et d'agissements sexistes dans la fonction pu-

blique.
Elles ont été complétées par |'arrété du 31 juillet 2023 pour-notre ministére.

A ce titre, I'employeur a obligation de prévenir tout risque de violence a I'égard des
femmes et protéger tout personnel subissant un acte de violence, quel qu'il soit.

Les objectifs poursuivis en termes de prévention et de traitement des discrimina-
tions et des violences sexistes et sexuelles, sont les suivants:

renforcer la prévention et la sensibilisation de I'ensemble des personnels sur
I'existence du dispositifs dédié au recueil et le traitement de tout signalement de
discrimination ou de violence, y compiris les violences intrafamiliales ;

assurer I'accompagnement juridique et méthodologique du dispositif de recueil
des signalements mis en place depuis 2021 au sein de notre académie et mutua-
lisé avec le CREPS de Vichy en 2023, tout en veillant a son évolution et adapta-
tion aux nouvelles des-dispositions réglementaires.



ACTION 12

Prévenir les discriminations, les actes de
violence, de harcelement moral ou sexuel
et les agissements sexistes

Mesure 21 - Intégrer les violences sexistes et sexuelles au travail
comme un risque a part entiere

Intégrer les risques de violence, discrimination, harcélement moral ou sexuel et les agisse-
ments sexistes (VDHAS) et, spécifiquement, ceux de violences sexistes et sexuelles (VSS) au
travail-dans la typologie et I'évaluation des risques du document unique d’évaluation des
risques professionnels (DUERP).

Indicateurs :
e taux d'AP formés aux VSS ;
e taux d'établissements ayant intégré le risque VSS.

Mesure 22 — Informer I'ensemble des agentes et des agents
sur les dispositifs existants

Renforcer la prévention et favoriser une meilleure connaissance en direction de I'ensemble
des personnels de I'académie du dispositif de signalement mis a leur disposition.

Indicateur : nombre de communications, campagnes d'information annuelles.

Identifier et traiter les situations de violences
sexistes et sexuelles

Mesure 23 —Tenir a jour la documentation du dispositif
de signalement

Préciser la procédure interne du dispositif de signalement et I'actualiser en incluant le traite-
ment des violences intra-familiales.

Diffuser la charte de confidentialité aux membres de la commission (permanents et invités).

Actualiser les lettres de mission des écoutants des que nécessaire.
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Mesure 24 — Améliorer la connaissance des signalements aupres
des représentants des personnels des F3SCT

Assurer un recensement des signalements regus et traités dans le cadre du dispositif
d'écoute, de signalement et de suivi et les présenter en groupe de travail deux fois par an

Indicateurs :

e nombre de signalements pour discrimination, harcélement ou VSS aux différents
échelons (national, déconcentré, établissements publics) ;

e nombre de situations traitées / nombre de situations signalées.

Mieux accompagner les victimes et prendre en
compte les auteurs lorsque ce sont des agentes
et agents de I'administration

Mesure 25 - Diffuser largement aupres des personnes en charge
de I'accompagnement des victimes les fiches « réflexe »

Mettre a disposition des ressources documentaires nationales et académiques pour mieux
orienter et soutenir les victimes en s'appuyant notamment sur le guide académique Santé,
Sécurité au travail.

Indicateur : nombre d’'agentes et d'agents accompagnés par les services académiques.
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AXE 6

Agir pour la santé des femmes
au travail

Le précédent plan national d’action en faveur de |'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes n’envisageait pas spécifiquement cette question, qui était
néanmoins présente dans les objectifs stratégiques ministériels en matiére de poli-
tique de prévention des risques professionnels dans les services et les établissements
relevant des trois périmetres ministériels. Le Plan interministériel pour |'égalité entre
les femmes et les hommes (2023-2027), « Toutes et tous égaux », est composé de 4
axes prioritaires et comprend un axe « santé des femmes ».

L'audition d’expertes sur le sujet et les bilans santé sécurité au travail (SST) ont per-
mis de mieux connaitre les conséquences a traiter dans le cadre du plan national
d’action:

mieux connaitre et analyser les pathologies féminines au travail et les accidents
du travail qui touchent particulierement les femmes;

améliorer I'information des femmes sur ces questions.

Les actions et mesures proposées s’‘inscrivent dans une stratégie qui vise a:

prendre en compte les spécificités de la pénibilité du travail des femmes dans
une logique de préservation de la santé au travail, de prévention des risques pro-
fessionnels et d’amélioration de la qualité de vie et des conditions de travail :
risques liés aux métiers exercés (enseignantes de maternelle et professeures
d’EPS par exemple), accompagnement de la maternité, cumul des activités pro-
fessionnelles et de soutien de la famille (notamment en fin de carriere) ;

adapter les dispositifs de prévention pour qu’ils prennent davantage en compte
ces spécificités : évaluation des risques différenciée, accompagnement indivi-
duel.



ACTION 15

Améliorer la connaissance de la santé au travail
des femmes

Mesure 26 — Sexuer les données relatives a la santé

Développer I"élaboration et I'exploitation de données sexuées et croisées dans les bilans
santé sécurité au travail (SST), accidents du travail et maladies professionnelles (AT/MP) et de
la médecine de prévention présentés a la formation spécialisée du CSA académique.

Indicateurs :

e nombre d'arréts de travail, d’accidents du travail et de maladies professionnelles
par corps, répartition F/H, par tranches d'age, titulaires et contractuels;

e nombre de journées de carence réparties par corps, par catégories d'agents contrac-
tuels et par sexe;

e nombre d’adaptations de postes de travail pour raisons meédicales accordées par rap-
port au nombre de demandes par corps, par catégories d’agents contractuels
et par sexe.

Mesure 27 — Décliner la future campagne nationale sur les
principales pathologies des femmes au niveau académique

Relayer les enquétes nationales sur les liens entre les conditions de travail et la santé
des femmes au niveau académique.

Améliorer la connaissance des affections qui touchent les femmes et lutter contre
les stéréotypes portant sur le repérage de ces maladies.

Comprendre les liens entre travail et pathologies / organisation du travail / santé
des femmes.

Indicateur : nombre de vues sur Selia de chagque campagne de communication en lien
avec la santé des femmes.
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Former et informer

Il s'agit de conduire des actions de sensibilisation et d'information, en relais des campagnes
de santé publique en s'appuyant sur les partenaires locaux (exemple, CHU , MGEN ...)

Indicateur : nombre d'actions de formation et de sensibilisation/an.

Améliorer la tracabilité et la prévention de |I'exposi-
tion aux risques professionnels des femmes dans les plans de
prévention

Informer I'ensemble des services académiques et les établissements sur la démarche d'évalua-
tion des risques en fonction du sexe.

Recenser les DUERP prenant en compte I'évaluation différenciée selon le sexe d'au moins un
risque professionnel.

Indicateurs :

e taux de DUERP prenant en compte I'évaluation différenciée selon le sexe d’au moins
un risque professionnel ;

e taux d'AP ayant participé a une session d'information/formation sur I'évaluation diffé-
renciée des risques professionnels.

Renforcer le suivi de I'adaptation du poste de travail

Proposer un aménagement des modalités de travail lié a la santé des femmes deés que cela le
nécessite en lien avec le service de médecine de prévention.

Indicateur : taux de réalisation des préconisations d’aménagement du poste concer-
nant la santé des femmes.
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AXE 7

Communiquer, sensibiliser, for-
mer pour installer une culture de
I’égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes

Pour forger une culture partagée, il convient de renforcer la communication

et I'information des personnels au plus pres de leur lieu d’exercice sur I'égalité pro-
fessionnelle et les violences sexistes et sexuelles et permettre ainsi la connaissance
de I'existence des référentes et référents égalité professionnelle,

des dispositifs d’accompagnement, de signalement et de soutien. Pour ce faire,
des plans de communication, de sensibilisation et de formation sont prévus sur

la période de ce plan en lien avec I'Ecole Académique de |la Formation Continue.

Les objectifs poursuivis en termes de communication et de sensibilisation sont
les suivants :

faire connaitre et donner a voir I'engagement des ministéres aupres des person-
nels et des futurs agentes et agents, en réaffirmant que les valeurs d’égalité pro-
fessionnelle sont constitutives de I'identité employeur;

former I'ensemble de la filiere RH et des personnels encadrants en formation ini-
tiale et continue a ces sujets afin de garantir l'intégration de |'égalité profession-
nelle F/H dans les pratiques RH (recrutement, promotion, management, etc.).



ACTION 17

Elaborer un plan de communication interne
a destination de tous les personnels

Mesure 31 - Analyser et communiquer les résultats de I'enquéte
nationale sur la perception des agentes et des agents en matiere
d'égalité professionnelle F/H

Mesurer dans le temps |'évolution de cette perception.

Mesure 32 - Définir et programmer des actions de communication
a destination des agentes et agents

Fournir aux personnels une information réguliere portant sur les enjeux et les objectifs relatifs
a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, les plans d’action mis en ceuvre et
les résultats de ces actions.

Indicateurs :

e nombre de vues des supports de communication de chaque entité et mesure de la
fréquentation;

e nombre d'inscrits a I'atelier « graine de curiosité » ,proposé par le Service Interacadé-
mique Modernisation de |’Action publique, par statut.

Elaborer un plan de communication externe

Mesure 33 — Définir un plan de communication externe montrant
I’engagement académique en s’appuyant notamment sur les jour-
nées thématiques dédiées aux femmes

Faire connaitre la politique académique concernant I'égalité professionnelle entre les femmes
les hommes et |a lutte contre les violences sexistes et sexuelles.

Indicateurs :

e nombre de vues des supports de communication de chaque entité et mesure de la
fréquentation des sites;

e enquéte sur l'attractivité de I'employeur auprées des nouveaux recrutés ;

e suivi de la connaissance des engagements ministériels aupres des usagers et candidats
aux emplois proposés en académie.
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ACTION 19

Elaborer un plan de formation

Mesure 34 - Elaborer un plan de formation en accord avec
la politique visée
Faire connaftre les modules de formation mis a disposition au niveau du plan national de for-

mation et par I'EAFC co construit avec la référente académique égalité professionnelle et les
référentes et référents départementaux cf. annexe ci-apreés.

Indicateur : nombre de formation et d’action de sensibilisation sur ce theme et
nombre d'inscription.
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Annexe - Syntheése plan d'action

N° et libellé
mesure

Objectif

Sous-action

Indicateur(s)

Entité
concernée

Outil(s)
de recuveil
des données

Echéance
(2025 - 2027)

Axe 1- Conforter la gouvernance et l'inscription de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes
au cceur de la politique des ressources humaines sur le long terme

S'assurer que
le plan
d'action

Se doter d'un
plan d'action
opérationnel

Communiquer
largement sur
le nouveau
plan d'action
aupres de

Recenser les
diverses com-
munications a

Dépdt sur

académique o I'ensemble des | |a suite de la 6 mois apres
. vy, décliné du o DRH la plateforme S
soit validé et lan national personnels de | validation en Pole QVCT commune la publication
diffusé au plus plan nati I'académie au | CSA acadé- du PNA
articulé a la . Resana
tard dans les Ao travers de: mique de
. . strategie RH .
6 mois suivant . .. Selia, lettre RH  novembre
oo de lI'académie | . ;
la publication info, courrier | 2025
du plan aux établisse-
national ments, etc.
Suivre la
progression
des actions en
faveur de
2 I'égalité
profession- .
Construire . .
. nelle entre les Faire un point
Suivre le le tableau de
femmes et les . |annuel en CSA Comptes
tableau de bord et définir . La mesure est
hommes, - académique DRH rendus des .
bord des des indica- s N .. arenouveler
L collecter des dédié aux Pole QVCT reunions .
indicateurs : teurs avec les . o chaque année
p données par X sujets RH de suivi
annexé o pilotes des et
3 indicateur et de février
au présent . - axes.
lan identifier les
P difficultés ou
les freins, et
des objectifs
de progres-
sions
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N° et libellé
mesure

Objectif

Sous-action

Indicateur(s)

Entité
concernée

Outil(s)
de recuveil
des données

Echéance
(2025 - 2027)

3

S'assurer de

la présence
effective de la
référente ou
du référent
égalité aupres
de la DRH et
le doter d'une
quotité de
temps inscrite
dans sa lettre
de mission
signée par
l'autorité
compétente.

Préciser le
réle, le posi-
tionnement et
les préroga-
tives de la
personne réfé-
rente Egalité,
I"articulation
de son action
avec celle des
autres acteurs
RH, lui donner
le temps et les
outils pour
coordonner
son action
avec l'en-
semble des
actes de ges-
tion, d’accom-
pagnement et
d’évolution
profession-
nelle portés
par les acteurs
RH.

Identifier les
SG des DSDEN
comme
référentes et
référents éga-
lité au niveau
de leur dépar-
tement en ap-
pui de ceux
actuellement
en place.
Définir une
lettre de
mission pour
chaque
référent et
correspon-
dant égalité.

Prévoir une
sensibilisation
pour les
référents dé-
partementaux
et correspon-
dants égalité.

Mener une
réflexion sur
une éventuelle
nomination de
référents/réfé-
rentes égalité
profession-
nelle dans les
établisse-
ments et créer
une lettre de
mission le cas
échéant.

Nombre de
personnes
exercant

les fonctions
de référent
égalité au
30/11 de
['année N
dotées d’'une
lettre de
mission en
académie,
en DSDEN.

DRH
DSDEN

Cartographie
des référentes
et référents

Chaque année
au 1 décembre
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N° et libellé
mesure

Objectif

Sous-action

Indicateur(s)

Entité
concernée

Outil(s)
de recuveil
des données

Echéance
(2025 - 2027)

4

Partager les

avancées ou Former les Nombre de 6 mois apres
Permettre aux | les difficultés |représentants |réunions des Comptes I3 ublicztion
acteurs du dans la mise des personnels | groupes de rendus des P
. . ) ; . de chacun des
dialogue social en ceuvre du | élus au CSA travail réunions de lans
de suivre I'état | plan et FS a la lutte DRH travail et mise S'actionla
d’avancement contre les Taux de repré- a jour du esure est 3
du plan Diffuser les stéréotypes, sentants des tableau de
N . . SN renouveler
d'action pour | chiffres natio- | discrimina- personnels bord ,
R [t : , ; chaque année
I'égalite naux et locaux tions et VSS. | élus formés.
professionnelle | aux instances.
Travailler avec
la Direction
régionale ,
P S'appuyer sur
académique
" le Rapport
des systemes . .
, . social unique
d’Information scadémiaue
(DRASI) et le 9
5 Service intera-  FOY' IS
cadémique de | €volution des La mesure est
Diffuser les I statis?i e données DRH a mettre en
données de I'évaluqa ' | genrées DSl BDS/RSU ceuvre chaque
sexuées dont . (exemple : STAT annee
\ . tion, de la ,
I'académie - congeés
- prospective et
dispose. parentaux,

de la perfor-
mance
(SIASEPP) pour
construire des
requétes sur
les données
existantes.

temps partiels
de droit ou sur
autorisation,
etc.).
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N° et libellé
mesure

Objectif

Sous-action

Indicateur(s)

Entité
concernée

Outil(s)
de recuveil
des données

Echéance
(2025 - 2027)

Présenter et
rappeler les
objectifs du
plan chaque
année a tous
les encadrants

Permettre

a chaque
personne dont
le métier
comporte des
responsabili-
tés de recrute-
ment ou de
gestion des
personnels de
connaftre et
faire connaltre
le plan
d’action pour
I'égalité entre
les femmes et
les hommes

et qu’elle en
suive la
réalisation.

Proposer

des actions

de sensibilisa-
tion/formation
sur la théma-
tique.

Inscrire a
I'ordre du

jour des
différentes
instances un
point systéma-
tique sur I'éga-
lité profession-
nelle.

Présenter le
plan égalité
dans les
réunions de
bassins

Nombre de
réunions a
destination
des enca-
drants dont
un temps est
consacré ala
présentation
des enjeux
d'égalité pro-
fessionnelle
F/H :

e COPIL;
groupe pro-
jet, réunion
de direc-
tion plé-
niere, col-
leges des
inspecteurs
(IEN, IPR,
IEN 1¢" de-
gre)

DRH

Mise a jour
du tableau de
bord

La mesure est
a mettre en
ceuvre chaque
année

Axe 2 - Favoriser la mixité des métiers et I'égal accés a toutes les fonctions et responsabilités,
dont celles d’encadrement et d’encadrement supérieur

Assurer le suivi
annuel de la
répartition
sexuée des
effectifs par
corps de
fonctionnaires
et par catégo-
ries de
contractuels,
dont les AESH

Objectiver
cette
répartition
afin de
pouvoir
apporter
ensuite les
actions
correctrices
nécessaires

Diffuser aux
inspecteurs
la répartition
Femme/Homme
pour les cam-
pagnes de
promotion
(liste d'apti-
tude, classe
exception-
nelle, hors
classe, etc.)

Evolution
annuelle de la
proportion
F/H pour les
meétiers/corps
(par discipline
d'enseigne-
ment pour les
enseignants, le
cas échéant et
par BAP pour
la filiere ITRF

a partir de la
BSA).

DPE

DPE IATSS
SIASSEP
DSDEN

Tous SIRH

La mesure est
a mettre en
ceuvre chaque
année
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Outil(s)

o . r . Ve 4 Ve
e el Objectif Sous-action Indicateur(s) Entite . de recueil 8 CEIE
mesure concernée . (2025 - 2027)
des données
Connaltre et
8 s .
faire évoluer la Evolution an-
.. ré ition |
Assurer le suivi epar/t tio nuelle dfa la DPE
annuel de I3 sexuée des ef- proportion DPE IATSS
. o fectifs de F/H pour les GT de suivi du
répartition - . o SIASSEP
’ . | fonctionnaires meétiers/corps Tous SIRH plan chaque
sexuée de la fi- o DSDEN .
N S et de contrac- pour la filiere année
liere adminis- oy . .
; tuels des diffé- administrative
trative par - N .
COITEE B BET rents métiers a partir de la
s etp de la filiere ad- BSA
métiers

ministrative

Promouvoir les
métiers lors

des forums
T avec l'inter- .
Améliorer la . Impact sur Cyclades (suivi
. vention de . : . ;
9 connaissance . I'évolution an- des inscrits et
o duos mixtes
des différents - nuelle de la des recus aux
. - par métier. )
Promouvoir les | métiers et fa- proportion concours)
oy . A ) La mesure est
meétiers pour  voriseruneré- _, . F/H pour les . Autres SIRH : | |
. .. .~ | Témoignages e . | CMC, Service |, . a mettre en
attirer une partition €équi- | . . | métiers identi- évolution de la
N via capsules vi- | ., com, DRH : o ceuvre chaque
plus grande di- | librée des ; fiés comme répartition F/H p
O , deos par des S année
versité et dé- | femmes et des prioritaires dans tous les
personnels en
velopper la hommes dans dans le cadre corps et chez
ey At poste. .
mixité les métiers les du suivi du les contrac-
moins mixtes ; plan tuels
Développer le
champ d'ac-
tion avec la
DRAIO
10
. . Nombre de
Prevenir en si-
. . femmes en-
Faciliter le re- | tuation de .
> . ceintes ayant
cours a la vi- concours Demander aux 7.
. . o . demandé a
sioconférence | toute discrimi- | présidents de bénéficier La mesure est
pour les nation liée a jury des con- , ” Bilans con- a mettre en
; i d'un aménage- DEC
épreuves I'état de gros- | cours de com- ment de cours DGRH D | ceuvre chaque
orales de con- | sesse et favori- | muniquer sur |, , année
N . .| I"épreuve et
cours au béné- ser le plus pos- | cette modalité
. ) nombre de
fice des sible le recours
X . . femmes
femmes en- a la visioconfé- ,
. I'ayant obtenu
ceintes rence
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N° et libellé
mesure

1

Renforcer |'ac-
compagne-
ment des
femmes sou-
haitant accé-
der a des
Corps supé-
rieurs ou a des
fonctions su-
périeures voire
avec plus de
responsabili-
tés

Objectif

Poursuivre
l'action de la
Mission Aca-
démique de
I'Encadre-
ment.
Développer
des actions
d'accompa-
gnement de
type mentorat
en direction
des personnels
souhaitant
prendre plus
de responsabi-
lités et accé-
der a des
postes d'enca-
drement, no-
tamment en
direction des
femmes.

Mettre en
place dans
I'académie un
réseau de
femmes sur
des postes di-
Vers a respon-
sabilités afin
d'organiser
des échanges
sur les postes
a responsabi-
lité et par-
tages d'expé-
riences (adé-
quation vie
pro/vie
Perso....)

Sensibiliser les
supérieurs hié-

rarchiques réa-

lisant des RDV
de carriéres,
des entretiens
pro.

Sous-action

Pour les ins-
pecteurs : veil-
ler a la parité
des PFA, CMI
et faisant
fonction chez
les ensei-
gnants.

Outil(s)
de recuveil
des données

Entité

Indicateur(s) .
concernée

Répartition
F/H des direc-
teurs et direc-
trices d'école
bénéficiant
d'une dé-
charge com-
pléte

Répartition
F/H des provi-
seurs et provi-
seures.
Evolution de la
répartition F/H
sur les postes
a responsabili-
tés.

Stat
DPE
DPE IATSS

Enquéte an-
nuelle

Répartition
F/H en tant
que faisant
fonction de
personnel de
direction.

Nombre de
personnels se
présentant
aux cam-
pagnes
d'avancement
et résultats
Sexués.
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Echéance
(2025 - 2027)

La mesure est
a mettre en
ceuvre chaque
année
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N° et libellé
mesure

Objectif

Sous-action

Indicateur(s)

Entité
concernée

Outil(s)
de recuveil
des données

Echéance
(2025 - 2027)

Axe 3 - Evaluer, prévenir et traiter les écarts de rémunération et de déroulement de carriere
entre les femmes et les hommes

12

Renforcer la
transparence
sur les rému-
nérations en
établissant un
bilan indemni-
taire de I'en-
semble des
personnels
(PACTE, IMP,
HS, IFSE) com-
plémentaires
sexué (ler et
2d)

Disposer d'in-
formations sur
les données
du PACTE, les
IMP et les HS
pour engager
le cas échéant,
les mesures
correctrices
nécessaires

Extraire les
données du
RSU de l'aca-
démie afin
d'en faire une
analyse et de
les communi-
quer aux re-
présentants
des personnels
élus.

Communiquer
via la lettre RH
sur les don-

nées chiffrées.

Pour les ensei-
gnants : En-
semble des in-
demnités
sexuées.
Etablir un bi-
lan sexué du
PACTE

Pour les IATSS,
corps d'ins-
pection et Per-
Dir : Réparti-
tion sexuée
dans les
groupes IFSE

Coordo paye
DSl

DPE

DPE IATSS
DPE Ter degré

SIRH

Bilan sexué
pour chaque
périmétre de
CSA tous les
ans

§ o « 2025 : la me-
Repartition sure est 3
femmes mettre
hommes dans 2GR
Diffuser aux S clles dans I'année
13 . grades d'avan- 2026 : | _
Corri t inspecteurs les , . :lame
orriger et/ou fichiors d cement d'un sure est 3
Répartir les prévenir les (ChISTs de corps
: . : données gen- mettre
promotions ecarts exis- rées avant les DEP, DPE, DPE S
conformé- tantsentreles | = T < de  REPartition  IATSS, DP ler dans I'année
ment a la part  femmes et les rorr?o’?ion sexuée dans  degré (tableau SIRH 22027 - at-
respective des hommes dans P ' l'acces au de données a teinte de |3
femmes et des | les campagnes R | corps des pro- | harmoniser) ellslle derms
hommes de promotion | "@PPEICT i eaccairs agré-
| chaque année " tg chacun des
armi les pro- ; és via liste ;
P bl P les régles de i titud grades d'avan-
mouvables - aptitude cement d'un
L corps — répar-
PRILLs Lste tition F/H des
d'aptitude des promouvables
attachés
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N° et libellé
mesure

14

Mesurer les ef-
fets du plan
de requalifica-
tion de la fi-
liere adminis-
trative des
BIATPSS

15

Des inscrip-
tion dans les
LDG ministé-
rielles, appli-
quer une pro-
cédure d'éva-
luation profes-
sionnelle per-
mettant aux
personnels en-
seignants qui
n‘ont pu béné-
ficier du 3e
rendez-vous
de carriere
(RDVC),
compte tenu
de leur situa-
tion person-
nelle justifiée,
d'étre évalués
a leur reprise
d’activité

PLAN ACADEMIQUE D'ACTION POUR L'EGALITE PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES

Objectif

Mesurer
chaque année
la répartition
des effectifs
femmes/hom
mes parmi les
personnes oc-
cupant un
poste requali-
fié dans le
cadre des me-
sures de re-
qualification
des emplois
dans la filiere
administrative

Modifier en ce
sens les LDG
académiques
en cohérence
avec celles des
LDG ministé-
rielles afin que
le bénéfice
d'un congé fa-
milial ne fasse
pas obstacle a
une promo-
tion.

Sous-action

Indicateur(s)

Part des
femmes occu-
pant un poste
requalifié au
ler octobre

Nombre an-
nuel d’évalua-
tions

Outil(s)

Entité .
p de recueil
concernée P
des données
DEP, DPE, DPE
IATSS, DP ler

degré (tableau
de données a

. RENOIRH
harmoniser)
Service de pi-
lotage budgé-
taire
DRH SIRH

Echéance
(2025 - 2027)

Chaque année
en octobre

« 2025 : la me-
sure est a
mettre

en oeuvre
dans I'année

« 2026 : la me-
sure est a
mettre

en oeuvre
dans I'année

« 2027 : at-
teinte de la
cible au plus
tard en 2027
pour tous les
corps
enseignants
concernés
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N° et libellé
mesure

Objectif

Sous-action

Indicateur(s)

Entité
concernée

Outil(s)
de recuveil
des données

Echéance
(2025 - 2027)

16

Promouvoir
I'égalité d'ac-
ces aux postes
de proviseurs
et notamment
aux catégories
4 et 4ex.

Accompagner
les trajectoires
profession-
nelles des per-
sonnels de di-
rection
femmes, no-
tamment dans
le cadre de la
Mission acadé-
mique de I'En-
cadrement.
Tendre vers
I'égalité d'ac-
ces

Quantifier les
journées de
formation (in-
cluant les sen-
sibilisations
systématiques
ala théma-
tique) des néo
perdirs avec le
DAFPE.

Nombre de
proviseurs et
proviseures
dans l'acadé-
mie dont tant
en catégorie 4
et 4ex.

DPE IATSS
DAFPE

La mesure est
a mettre en
ceuvre chaque
année

Axe 4 - Favoriser I'articulation entre vie professionnelle et vie personnelle et familiale

17

Décliner la
charte natio-
nale au niveau
académique
et |'adapter :

- communica-
tion, bon
usage des
mails, usages
numeériques

- déconnexion

Appliquer et
partager au
plus pres des
collectifs de
travail cette
charte

Charte pu-
bliée et com-
muniquée

Services aca-
démiques
Etablissements

Enquéte an-
nuelle

« 2025 : mise a
disposition
des principes
constitutifs

« 2026 : publi-
cation des
chartes

« 2027 : la me-
sure est a
poursuivre
dans l'année

38
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N° et libellé
mesure

18

S'assurer pour
chaque corps
que les diffé-
rentes modali-
tés d'organisa-
tion du travail
retenues pour
une agente ou
un agent sont
sans impact
sur son dérou-
lement de car-
riere

PLAN ACADEMIQUE D'ACTION POUR L'EGALITE PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES

Objectif

Mettre en
place les ac-
tions néces-
saires
(exemples : ne
pas organiser
de réunions
tardives, etc.)
pour amélio-
rer I'articula-
tion des
temps de vie
profession-
nelle, familiale
et personnelle

Sous-action

Organiser des
sensibilisations
aupres des
évaluateurs
sur le respect
de l'articula-

tion vie pro vie

perso.

Sensibiliser les
encadrants a
s'assurer du
bon équilibre
vie pro/ vie
perso lors du
rdv de carriere
et/ou de l'en-
tretien profes-
sionnel

Outil(s)
de recuveil
des données

Entité

Indicateur(s) .
concernée

Pourcentage
F/H des
agentes et
agents a
temps partiel
parmi les pro-
mouvables a
un grade, et
pourcentage
F/H des pro-
mus a temps
partiel (Bilan
annuel en fé-
vrier/mars pré-
senté au CSA)

DPE 1¢r et 2¢
degré

DPE IATSS
DEP

SIRH

Nombre de
sensibilisation
des évalua-
teurs des
agentes et
agents sur la
non-discrimi-
nation par
rapport au res-
pect de ses
horaires de
travail

Echéance
(2025 - 2027)

. 2025 : don-
nées sexueées
disponibles
pour tous les
corps

- 2026 et
2027 : la me-
sure est a re-
nouveler
chaque année
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N° et libellé
mesure

19

S'assurer que
les possibilités
d’organisation
du travail
prennent en
compte les
besoins crois-
sants des ai-
dants et ai-
dantes et/ou
I'allongement
des carrieres

40

Objectif

Développer
des gestions
du temps
adaptées a ces
situations

Sous-action

Indicateur(s)

Répartition
F/H des temps
partiels oc-
troyés par
corps et par
tranche d'age
Quotités de
temps partiels
accordées
/quotités de-
mandées par
corps et par
sexe

Nombre de
congés de
proche aidant
accor-
dés/nombre
demandés par
corps et par
sexe

Nombre de
congés de pré-
sence paren-
tale accor-
dés/nombre
demandés par
corps et par
sexe

Quotités de
disponibilités
accordées
/quotités de-
mandées par
corps et par
sexe

Nombre de re-
traites pro-
gressives ac-
cor-
dées/nombre
demandés par
corps et par
sexe

Outil(s)
de recuveil
des données

Entité

concernée

DPE Ter et 2d
degré

DPE IATSS
DEP

BN

SIRH

Echéance
(2025 - 2027)

La mesure est
a mettre en
ceuvre chaque
année
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N° et libellé
mesure

Objectif

Sous-action

Indicateur(s)

Entité
concernée

Outil(s)
de recuveil
des données

Echéance
(2025 - 2027)

20

Accompagner
les futurs pa-
rents via un
document re-
censant les
différents
droits quiy
sont attachés

Garantir a
tous les
agentes et
agents la con-
naissance de
leurs droits et
des services
mis a leur dis-
position afin
de faciliter le
recours aux
dispositifs
existants

Publier le
guide la copa-
rentalité sur
Sélia et le dif-
fuser aux ges-
tionnaires RH.

Guide mis en
ligne et com-
muniqué aux
différents ser-
vices RH / Nb
de télécharge-
ment Sélia
Nombre de
congés paren-
taux octroyés
chaque année
ainsi que leur
répartition F/H
en pourcen-
tage

DPE Ter et 2d
degré

DPE IATSS
DEP

DSl

Sites internet
RENOIRH -
SIRH

Axe 5 - Prévenir et traiter les discriminations, les actes de violence (dont les violences sexistes et sexuelles),
de harcélement moral ou sexuel ainsi que les agissements sexistes

21

Intégrer les
VSS au travalil
comme un
risque a part
entiere

Intégrer les
risques de vio-
lence, discri-
mination, har-
celement mo-
ral ou sexuel
et les agisse-
ments sexistes
(VDHAS) et,
spécifique-
ment, ceux de
violences
sexistes et
sexuelles (VSS)
au travail dans
la typologie et
I’évaluation
des risques du
document
unique d'éva-
luation des
risques profes-
sionnels
(DUERP)

Sensibiliser /
former les As-
sistants de
prévention
(AP) aux VSS

Prévoir un
questionnaire
en direction
des établisse-
ments pour sa-
voir s'ils ont
identifié le
risque VSS
dans leur
DUERP (en lien
avec |'axe 6)

Taux d'AP for-
meés aux VSS

Taux d'ets
ayant intégré
le risque VSS
(objectif 100%
en 27)

Etablissements
Services aca-
démiques
Service de
prévention

Enquéte an-
nuelle

La mesure est
a mettre en
ceuvre chaque
année

PLAN ACADEMIQUE D'ACTION POUR L'EGALITE PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES
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N° et libellé
mesure

22

Informer I'en-
semble des
agentes et des
agents sur les
dispositifs
existants

42

Objectif

Renforcer la
prévention et
favoriser une
meilleure con-
naissance en
direction de
I'ensemble des
personnels de
l'académie du
dispositif de si-
gnalement mis
a leur disposi-
tion.

Sous-action

Communiquer
chaque année
a l'occasion de

- la semaine

QVCT
- accueil des

Nnouveaux arri-
vants pour les
services aca-
démiques

- sensibiliser
les chefs d'éta-
blisement (ré-
unions de bas-
sins)

- a l'occasion
de journées
thématiques
(25/01, 25/11,
8/03)

- lors des réu-
nions de ren-
trée.
Communica-
tion sur l'intra-
net Sélia et le
site acadé-
mique.

Indicateur(s) i P
concernée

Nombre de

communica-

tions, cam- DRH

pagnes Pole QVCT

d'information

annuelles

Outil(s)
de recuveil
des données

Echéance
(2025 - 2027)

La mesure est
a mettre en
ceuvre chaque
année

PLAN ACADEMIQUE D’ACTION POUR L'EGALITE PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES



Outil(s)

N° et libellé N . . Entité . Echéance
Objectif Sous-action Indicateur(s) p de recveil
mesure concernée . (2025 - 2027)
des données
Préciser la pro-
cédure interne
du dispositif
de signale-
ment et |'ac-
tualiser en in-
cluant le trai- Production
23 tement des Mettre a dis- | d'un docu- <2025 : la me-
violences in- position et te- | ment sur la sure est a
L tra-familiales. | nir a jour la procédure a mettre en
Tenir a jour la ) 2 :
Diffuser la procédure et  suivre en ma- | DRH . ceuvre dans le
documenta- o : R Publication
. . charte de con- | les documents | tiere de traite- Pole QVCT courant de
tion du dispo- | & ey . . , .
sitif de signale- fidentialité aux necessaires sur ment des VSS I'année
ment membres de la | Sélia et le site | et des VIF (vio- - 2026 et 2027
commission académique. | lences intrafa- : mise a jour
(permanents miliales)
et invités)
Actualiser les
lettres de mis-
sion des écou-
tants dés que
nécessaire
Nombre de si-
Assurer un re- gnalements
censement . . our discrimi-
. Diffuser le bi- | POV . + 2025 : sep-
24 des signale- . . nation, harce-
lan du disposi- tembre pour
ments recus et | . lement ou VSS i
Al - tif lors des GT iy le premier
Améliorer la traités dans le aux différents .
. . avec les OS B} exercice com-
connaissance | cadre du dis- échelons (na- Tableau de
. o (tous les 6 . . . . plet de re-
des signale- positif el tional, décon- | DRH suivi du dispo- Montées
ments aupres | d'écoute, de . centré, établis- Péle QVCT sitif de signale- | .. .
des représen- | signalement et Renseigner sements pu- ment ellirlint1sin
= I'enquéte SST . « 2026 et 2027
tants des per- | de suivi et les blics) )
’ annuelle con- . : chaque an-
sonnels des présenter en . | Nombre de si- :
cernant les si- . . née
F3SCT groupe de tra- tuations trai- s
. . gnalements - en juin
vail deux fois tées / nombre
par an de situations
signalées
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N° et libellé
mesure

Objectif

Sous-action

Indicateur(s)

Entité
concernée

Outil(s)
de recuveil
des données

Echéance
(2025 - 2027)

25

Diffuser large-
ment aupres
des personnes
en charge de
I'accompagne-
ment des vic-
times les
fiches « réflexe
»

Mettre a dis-
position des
ressources do-
cumentaires
nationales et
académiques
pour mieux
orienter et
soutenir les
victimes en
s'appuyant no-
tamment sur
le guide aca-
démique
Santé, Sécu-
rité au travail

Diffuser les af-
fiches et
fiches réflexe
dans les éta-
blissements

Intégrer I'an-
nexe des OSM
25-26 (p64 a
68) aux guides
SST

Compléter la
page du site
académique
avec les con-
tacts des OSM
25-26 (p69-70)
et le glossaire
(P72)

Nombre
d’'agentes et
d’agents ac-
compagnes
par les ser-
vices acadé-
miques

DRH
Pble QVCT

Dispositifs de
recueil et de
traitement des
signalements
et autres dis-
positifs

« 2025 : mise a
disposition
des fiches

. 2026 et
2027 : mise a
jour

44
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N° et libellé
mesure

ACTION 15

26

Sexuer les
données rela-
tives a la santé

PLAN ACADEMIQUE D'ACTION POUR L'EGALITE PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES

Objectif Sous-action

Entité

Indicateur(s) .
concernée

Axe 6 - Agir pour la santé des femmes au travail

Outil(s)
de recuveil
des données

Echéance
(2025 - 2027)

Améliorer la connaissance de la santé au travail des femmes

Développer
I"élaboration
et I'exploita-
tion de don-
nées sexuées
et croisées
dans les bilans
santé sécurité

au travail S'appuyer sur
(SST), acci- les données
dents du tra- | produites

vail et mala- dans le RSU
dies profes- pour faire une
sionnelles analyse.

(AT/MP) et de
la médecine
de prévention
présentés a la
formation spé-
cialisée du
CSA acadé-
mique.

Nombre d'ar-
réts de travail,
d'accidents du
travail et de
maladies pro-
fessionnelles
par corps, ré-
partition F/H,
par tranches
d'age, titu-
laires et con-
tractuels

Nombre de
journées de
carence répar-
ties par corps,
par catégories
d'agents con-
tractuels et

ar sexe DRH
P ' Service presta-
Nombre tions pensions

d'adaptations Service de mé-

de postes de decihe de pré-
travail pour pelicion
raisons medi- 'SST. ;
cales accor-  Service pre-
dées par rap-  vention acalde-
port au mique et dé-
G e Al partementaux

demandes par
corps, par ca-
tégories
d'agents con-
tractuels et
par sexe

Quid des con-
tractuels a
temps partiel
et contrats in-
férieurs 312
mois

Pas d'outil
unique pour
suivre.

Bilan méde-
cine de pré-
vention

2025 : identifi-
cation des mé-
tiers les plus a

A0S RS risques
SIRH N 2026 et 2027 :
Enquétes

la mesure est a
renouveler
chaque année
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N° et libellé
mesure

27

Décliner la fu-
ture campagne
nationale sur
les principales
pathologies
des femmes au
niveau acadé-
mique

Relayer les en-
quétes natio-
nales sur les
liens entre les
conditions de
travail et la
santé des
femmes au ni-
veau acadé-
mique
(exemple : en-
quéte sumer
de 2017)

46

Objectif

Améliorer la
connaissance
des affections
qui touchent
les femmes et
lutter contre
les stéréotypes
portant sur le
repérage de
ces maladies

Comprendre
les liens entre
travail et pa-
thologies et
organisation
du travail et
santé des
femmes

Sous-action

Relayer la
campagne na-
tionale sur Se-
lia

Analyser et
comparer les
résultats pour
comprendre
les évolutions

Rédiger un nu-
meéro spécial
lettre info RH
sur la santé
des femmes
au travail

Indicateur(s)

Nombre de
vues sur Selia
de chaque
campagne de
communica-
tion en lien
avec la santé
des femmes

Entité
concernée

DRH

Pole QVCT
Service com-
munication

Outil(s)
de recueil
des données

Echéance
(2025 - 2027)

La mesure est
a mettre en
ceuvre
chaque année
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N° et libellé
mesure

Objectif

Sous-action

Indicateur(s)

Entité
concernée

Outil(s)
de recuveil
des données

Echéance
(2025 - 2027)

28

Former
et informer

Il s'agit de
conduire des
actions de
sensibilisation
et d’'informa-
tion, en relais
des cam-
pagnes de
santé publique
en s'appuyant
sur les parte-
naires locaux
(exemple,
CHU, MGEN
)

Poursuivre les
actions de for-
mation a la
santé mentale

Sensibilisation
aux risques de
la sédentarité
(1/2 journée de
sensibilisation
+ siege ballon
dans les ser-
vices du 63) et
ergonomie du
poste de travail.

Relayer les mo-
dules de for-
mation exis-
tants (Mentor,
PFRH, etc.)

Participer aux
formations
proposées par
le ministere

Développer/ca-
pitaliser sur di-
vers partenariat
(MGEN, réseau
PAS, CHU, etc.)

Nombre d'ac-
tions de for-
mation et de
sensibilisa-
tion/an

DRH
Péle QVCT

La mesure est
a mettre en
ceuvre
chaque année

PLAN ACADEMIQUE D'ACTION POUR L'EGALITE PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES
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N° et libellé
mesure

29

Améliorer la
tracabilité et
la prévention
de I'exposition
aux risques
professionnels
des femmes
dans les plans
de prévention

30

Renforcer le
suivi de I'adap-
tation du
poste de tra-
vail

48

Objectif

Informer |'en-
semble des
services aca-
démiques et
les établisse-
ments sur la
démarche
d'évaluation
des risques en
fonction du
sexe.
Recenser les
DUERP pre-
nant en
compte I'éva-
luation diffé-
renciée selon
le sexe d'au
Mmoins un
risque profes-
sionnel.

Proposer un
aménagement
des modalités
de travail lié a
la santé des
femmes dés
que cela le né-
cessite en lien
avec le service
de médecine
de prévention.

Sous-action

Former/infor-
mer les AP sur
I'évaluation
différenciée
des risques
professionnels
en fonction du
sexe.

Recenser les
demandes
d'aménage-
ment de poste
concernant la
santé des
femmesSollici-
ter un retour
des chefs de
service suite
aux préconisa-
tions du ser-
vice médi-
cal.Proposer la
mise en place
de jours de té-
[étravail flot-
tants (mis en
place a la Ré-
gion et I'UCA)

Outil(s)
de recuveil
des données

Entité

Indicateur(s) .
concernée

Taux de
DUERP pre-
nant en
compte |'éva-
luation diffé-
renciée selon
le sexe d'au
moins un
risque profes-
sionnel DRH
Service pre-
Taux d'AP vention
ayant parti-

Cip€ a une ses-

sion d'infor-
mation/forma-

tion sur |'éva-

luation diffé-

renciée des

risques profes-

sionnels.

Taux de réali-

sation des pré-

conisations DRH
d'aménage- Service de mé-
ment du poste | decine de pré-
concernant la | vention

santé des

femmes

Echéance
(2025 - 2027)

La mesure est
a mettre en
oeuvre
chaque année

La mesure est
a mettre en
ceuvre chaque
année

PLAN ACADEMIQUE D’ACTION POUR L'EGALITE PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES



N° et libellé
mesure

Objectif

Sous-action

Indicateur(s)

Entité
concernée

Outil(s)

de recuveil
des données

Echéance
(2025 - 2027)

Axe 7 - Communiquer, sensibiliser, former pour installer une culture de I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes

31

Analyser et

Diffuser au
sein de notre
académie I'en-

communiquer quéte du mi-
les résultats de nistére + 2025 : fin de
I'enquéte na- | Mesurer |'évo- DRH I'année
tionale surla | lution de cette | Communiquer Service com- | Enquéte
perception perception sur les résul- munication « 2027 : fin de
des agentes et tats de cette I'année
des agents en enquéte et les
matiere d'éga- projets d'ac-
lité profession- tions qui en
nelle F/H découleront.
S'inscrire dans
le programme
"Graine de cu-
LIRS < Nombre de
Communiquer
Fournir aux sur la théma- vues des I
personnels | tique égalité | PO 98 com-
une informa-  pro sur le site ILIEETISN CIE
tion réguli‘ere académique chaque entite
32 portant sur les | et sur Sélia. et mesure de
o enjeux et les la fréquenta-
Definir et pro- objectifs rela- | Référencer tion La mesure est
grammer des  yifs 3 '¢galité | toutes les ac- , DRH 3 mettre en
actions dg profession- tions (sensibili- qu\bre d'ms— SerV|.ce com- ceuvre chaque
communica-  nejie entre les | sation crits a I'atelier | munication Sl
tion a destina- ' « graine de cu- | SIAMAP

tion des
agentes et
agents

femmes et les
hommes, les

plans d'action
mis en ceuvre
et les résultats
de ces actions

fresques, por-
traits de
femmes, etc)
lices a |'égalité
pro sur la page
Sélia dédiée

Faire un focus
systématique
égalité pro sur
la lettre RH
info

riosité », pro-
posé par le
Service Intera-
cadémique
Modernisation
de I'Action pu-
blique, par sta-
tut.
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N° et libellé

Entité

Echéance

Objectif Sous-action Indicateur(s .
mesure ) (s) concernée . (2025 - 2027)
des données
Etablir un ré-
troplanning
pour commu-
niquer sur a
minima 2 jour- Nombre de
nées théma- | vues des sup-
tiques : ports de com-
25/11 : Lutte munication de
contre les vio- | chaque entité
lences faites et mesure de
33 . aux femmes la fréquenta-
Faire con- i . .
. . 25/01: Lutte tion des sites
e naitre la poli-
Définir un plan | .. . contre le
. tique acadé- . .
de communi- mique concer- | S€Xisme Enquéte sur
cation externe 4 P 8/03 : droits | I'attractivité L -
. nant I'égalité . a mesure es
montrant |'en- : des femmes de I'em- DRH ; o
agement aca Slreiess o loyeur auprés | Service com a merire en
Bage! nelle entre les o ploy P T ceuvre chaque
démique en Prévoir une des nouveaux | munication .
, femmes les L. N annee
s'appuyant no- page dansle | recrutés; Péle QVCT
hommes et et -
tamment sur dossier de ren-
. . la lutte contre s .
les journées . trée sur des Suivide la
5 . les violences : .
thématiques : actions con- connaissance
g sexistes et ,
dédiées aux cretes du plan | des engage-
sexuelles - 2
femmes académique ments ministé-
(exemple: riels aupres
guide copa- des usagers et
rentalité, etc.) | candidats aux
emplois pro-
Organiser une | posés en aca-
interview avec | démie.
un média local
pour valoriser
la politique
académique
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N° et libellé
mesure

Objectif

Sous-action

Indicateur(s)

Entité
concernée

Outil(s)
de recuveil
des données

Echéance
(2025 - 2027)

34

Elaborer un
plan de forma-
tion en accord
avec la poli-
tique visée

Faire con-
naftre les mo-
dules de for-
mation mis a
disposition au
niveau du plan
national de
formation et
par I'EAFC co
construit avec
la référente
académique
égalité profes-
sionnelle et les
référentes et
référents dé-

partementaux.

Renforcer le
lien avec
I'EAFC

Nombre de
formation et
d’action de
sensibilisation
sur ce theme
et nombre
d’inscription.

DRH
EAFC
Péle QVCT

M@GISTERE
MENTOR

La mesure est
a mettre en
ceuvre chaque
année
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Annexe - Plan de formation

Outil(s) de re-

comités d'audi-
tion et de sélec-
tion et toutes
les personnes
chargées du re-
crutement.

Poursuivre les
ateliers

« Fresque de la
diversité ».

ces thématiques
par les person-
nels de notre
acad (voir si
possible).

N . . Entité . Echéance
Axe | Obijectif Sous-action Indicateur(s . cueil des don-
J (s) concernée p (2025 - 2027)
nées
Former les réfé- | Inscrire au PAF
rents, les ac- le module de Bilan annuel de
teurs RH et tous | sensibilisation: | la fresque de la
les personnels | lutte contre les | diversité. DRH
encadrants a la |stéréotypes et Pole QVCT
thématique de | discriminations. | Bilan des forma- EAFC
lutte contre les tions sur la thé-
stéréotypes et |« Fresque dela |matique.
discriminations. | diversité ».
Gaia Les forma-
Poursuivre la . tions sont a
. Taux de M@g|gtére
formation des . mettre en
. membres de ju- Mentor
acteurs de la Inscrire au PAF s : ceuvre
i rys formé a ces Virtuo .
chaine de recru- | le module de ; . chaque année
; oo .. | thématiques.
tement, services | sensibilisation :
RH. lutte contre les .
Stéréotybes et Bilan annuel des | DRH
Former les jurys discrim?/r[moations formations sui- | PSle QVCT
de concoqus Y vies sur Mentor | EAFC
! et M@gistere sur | DEC
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Axe | Objectif

Former les réfé-
rents, les ac-
teurs RH et tous
les personnels
encadrants aux
questions d'arti-
culation vie pro-

4 fessionnelle/vie
personnelle
avec un objectif
d'accompagne-
ment des fins
de carriere/pré-
paration a la re-
traite

Sensibiliser
chaque agente
5 | etchaque agent
aux discrimina-
tions et VSS.

Sous-action

Continuer de
proposer la for-
mation prépara-
tion a la retraite
aux personnels
IATSS.

Déployer la for-
mation prépara-
tion a la retraite
pour les ensei-
gnants.
Envisager un
module M@gis-
tere sur la fin de
carriere.

Communiquer
sur le module
Mentor de la
DGRH.

Organiser des
sensibilisations
aupres des éva-
luateurs sur le
respect de |'arti-
culation vie pro
vie perso.
Inscrire au PAF
le module de
sensibilisation :
|utte contre les
stéréotypes et
discriminations.

Poursuivre les
ateliers

« Fresque de la
diversité ».

Proposer aux
nouveaux arri-
vants des ser-
vices acadé-
miques systé-
matiquement
une sensibilisa-
tion stéréotypes
et VSS.

Indicateur(s)

Nombre de per-
sonnes concer-
nées par cet axe
ayant suivi une
formation pen-
dant I'année N.

Bilan annuel de
la fresque de la
diversité.

Bilan des forma-
tions sur la thé-
matique.

Entité
concernée

DPE 1¢" et 29 de-
gré

DPE IATSS

DEP

EAFC

DRH
Péle QVCT
EAFC

Outil(s) de re-

. Echéance
cueil des don-

(2025 - 2027)

nées
Les forma-
. tions sont a
Gala
. mettre en
M@gistere
ceuvre
Mentor
chaque an-
née.
Les forma-
Gala tions sont a
M@gistere mettre en
Mentor place chaque
année.
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Outil(s) de re-

N . . Entité \ Echéance
Axe  Objectif Sous-action Indicateur(s) concernée CLfeI| des don- (2025 - 2027)
nées
Former l'en-
semble des
écoutants a
Former les W .
I'écoute active | Nombre de per-
meiloies s et PSSM sonnes concer-
dispositifs de si- ’ R Bl B e DRH
5 | gnalementet . . par ¢ Pole QVCT
Participer aux ayant suivi une
les responsables . . EAFC
; formations VSS | formation pen-
chargés des R \ ;
. . et harcelement |dant|’année N.
suites a donner.
moral propo-
sées par la
DGRH.
Former I'en-
Former les réfé- | semble des
rents, |eS ac- Chefs des ser-
teurs RH et tous Vices acadé_
les personnels | miques (Recto-
encadiramts Sinirat, 4DSBEN)SI S [ DRH
5 termédiaires, ombre defor pale QuveT
supérieurs - ainsi Former les mations sulvIes. EAFC
que les person- | membres de la
nels en CSA, les commission p|U_
VDHAS. ridisciplinaire
(membres de
droit et invités).
Mettre a dispo-
sition des . A La mesure est
agentes et Felite GO DRH a mettre en
& . les modules de | Nombre de for- | _, M@gistere
7 agents a minima - - . .. Pole QVCT ceuvre
formation mis a | mation suivies. Mentor
un module de . S EAFC chaque an-
S .~ | disposition. .
sensibilisation a née.
distance.
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