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Vu le Code Genéral des collectivités territoriales notamment ses
articles L.2311-1-2 et D.2311-16 ;

Vu le Code Général de la Fonction Publique notamment ses articles
[132-1a1132-11 et [135-6 ;

Vu la loi n°2012-347 du 12 mars 2012 relative a lacces a lemploi
titulaire et a lamélioration des conditions demploi des agents
contractuels dans la fonction publique, a la lutte contre les
discriminations et portant diverses dispositions relatives a la
fonction publique ;

Vu la loi n°2014-873 du 4 aolt 2014 pour l'égalité reelle entre les
femmes et les hommes, notamment son article 61 ;

Vu la loi n°® 2019-828 du 6 aout 2019 de transformation de la
fonction publique ;

Vu le décret n°2013-1313 du 27 decembre 2013 relatif au rapport
annuel sur I'egalité professionnelle entre les femmes et les hommes
dans la fonction publique ;

Vu le decret n°2015-761 du 24 juin 2015 relatif au rapport sur la
situation en matiere d’égalite entre les femmes et les hommes
interessant les collectivites territoriales ;

Vu le decret n°2019-1561 du 30 décembre 2019 modifiant le décret
n°2012-601 du 30 avril 2012 relatif aux modalités de nominations
equilibrees dans I'encadrement supérieur de la fonction publique ;

Vu le décret n°2020-528 du 4 mai 2020 definissant les modalités
d’élaboration et de mise en ceuvre des plans d’action relatifs &
I'égalite professionnelle dans la fonction publique ;

Vu la circulaire du 22 decembre 2016 relative a la politique d’egalite
professionnelle entre les femmes et les hommes dans la fonction
publique ;

Vu 'arréte prefectoral du 14 octobre 2019 portant modification des
statuts de la communauté d’agglomération Luberon Monts de
Vaucluse modifie par 'arréte prefectoral du 29 janvier 2020 ;

Vu 'avis du bureau communautaire en date du ler fevrier 2023 ;

Vu 'avis du comiteé social territorial en date du 8 février 2023 ;

Vu le rapport etabli en support du debat.



Les collectivites territoriales sont des actrices essentielles de I'egalite entre
les femmes et les hommes. Par leur statut d’employeurs, par la déefinition et la
mise en ceuvre de leurs politiques publiques, par leur connaissance et leur
capacite d’animation des territoires, elles sont un veritable moteur de laction
publique pour I'égalité. Premiere loi globale, et texte de mobilisation de toute la
societe, la loi du 4 aolt 2014 pour I'egalité reelle entre les femmes et les
hommes reaffirme le role des collectivités territoriales pour atteindre une
egalite effective. Son article 61 préevoit notamment que chaque collectivite et
EPCI a fiscalité propre de plus 20 000 habitant-e-s presente dorenavant,
chagque année, en amont des discussions budgétaires, un rapport sur la
situation de légalite entre les femmes et les hommes a lassemblee
deliberante.

Par ailleurs, la loi nN°2019-828 du 6 aolt 2019 de transformation de la fonction
publique renforce les mesures en faveur de legalite professionnelle. Cette loi
s'appuie sur les engagements du protocole daccord du 20 novembre 2018 et
du 8 mars 2013 relatif a l'egalité entre les femmes et les hommes dans la
fonction publique qui sarticulent autour de 5 axes:

- Renforcer la gouvernance des politiques dégalité professionnelle entre les
femmes et les hommes avec l'obligation des employeurs de realiser un plan
daction « egalité professionnelle » ;

« Créer les conditions dun egal acces aux metiers et aux responsabilités
professionnelles ;

. Evaluer, prévenir et, le cas échéant, traiter les écarts de rémunérations et
de déroulement de carriere entre les femmes et les hommes ;

« Mieux accompagner les situations de grossesse, la parentalité et
larticulation des temps de vie professionnelle et personnelle ;

« Prévenir et traiter les discriminations, les actes de violences (dont les
violences sexuelles et sexistes), de harcelement moral ou sexuel ainsi que
les agissements sexistes.

Ce rapport doit preceder ladoption du budget.

Considéerant le rapport ci-dessus
Le conseil communautaire est invite a :

- ADOPTER le rapport annexe a la presente ;

- AUTORISER Monsieur le Président, ou son représentant, a signer tout
document se rapportant a cette deliberation.
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Conditions geneérales d’emploi

Au 31 décembre 2022, la collectivité employait
250 femmes et 101 hommes sur emploi
permanent

Répartition des effectifs
sur emploi permanent
par genre
29% Femmes

Hommes
71%

La collectivité emploie 2 agents sur emploi
fonctionnel, dont 1 femme et 1 homme

» Concernant les emplois permanents en équivalent
temps plein rémunéreé, on dénombre :

» 57,6 fonctionnaires hommes

» 185,9 fonctionnaires femmes

» 25,9 contractuels hommes

» 47,5 contractuelles femmes

Répartition des agents par genre et par catégorie
(emplois permanents)

B Catégorie A Catégorie B Catégorie C

Hommes -1[)96 81%

Femmes - 37T% 45%
Ensemble - 29% S6%

G . Catégorie A 83%
Taux de féeminisation par =
., L . Categorie B 90%
catégorie hiérarchique : L
Categorie C 58%

Les cadres d'emplois les plus féminisés sont les

suivants :
Rédacteurs 100%
Educateurs de jeunes enfants 100%
Puéricultrices 100%
Auxilizires de puériculture 100%
Adjoints territoriaux d'animation 96%

22 % des femmes sont contractuelles
permanentes contre 33 % des hommes

Fonctionnaires Contractuels sur emploi permanent

Hommes 07% 33%
Fermmes 78% 22%
Ensemble 75% 25%

P 74 % des fonctionnaires sont des femmes et
26 % des hommes

P 63 % des contractuels permanents sont des
femmes et 38 % des hommes

2 % des femmes contractuelles sont en CDI

contre 6 % des hommes
Au total, 3 agents en CDI sur 88 agents

contractuels, soit 3 %

Hommes 94% IIJ coD
Femmes 985 2|5\6 = Co
Réiart‘ltion iar ienre selon la filiére |emilois
Administrative BE8% 13%
Technigue 24% 76%
Culturelle B6% 14%
Sportive 33% 67%
Meédico-sociale 100%
Police - -
Incendie - -
Animation 95% 5%

Le cadre d'emplois le plus masculinisé est celui
des agents de maitrise

Agents de maitrise 83%

Ingénieurs 80%
Adjoints technigues 75%
Educateurs des APS 63%

*Sewuls les 5 premiers cadres d'emplois comprenant au mains 5 agents sur emplois permanents

Age moyen des agents sur emploi permanent

Genre Fonctionnaire
Femmes 46,17
Hommes 45,66

et féminises ou masculinisés @ plus de 50 % sont pris en compte

Contractuel Ensemble des agents sur
permanent emploi permanent
36,14 43,96

35,98 42,50



Pyramide des dges des fonctionnaires Pyramide des dges des contractuels

permanents
M Hommes H Femmes E Hommes M Femmes
de + de 50 ans % 27% de + de 50 ans 7% 10%
de 30 a 50 ans 1o% 3% de 303 50 ans 1e% 32%
de - de 30 ans 2 . de - de 30 ans - | e

Précisions : agents sur emploi non permanent présents au cours de I'année 2022*

Taux de Repartition globale des emplois
féminisation non permanents par genre

Saisonniers/occasionnels 299

Emplois aidées 67%
Apprentis B0% 37%
* gyant travaillé dans la collectivité entre le 01/01/2022 et le 53% Femmes
31/12/2022

Hommes

— Evolution de carriére et titularisation

3 bénéficiaires d'une promotion interne sans examen Aucun lauréat d'un examen professionnel
professionnel nommés

dont 33% des nominations concernent des femmes

3 lauréats d'un concours d'agents déja fonctionnaires
dans la collectivité nommeés

dont 67% des nominations concernent des femmes
P Pour rappel, 74% des fonctionnaires sont des femmes

= Organisation du temps de travail (agents sur emploi permanent)

Répartition des emplois a temps complet ou La collectivité dispose d'une charte du temps

non complet

Temps complet Temps non complet .
Une charte du temps regroupe les mesures visant d
ameéliorer l'articulation entre la vie professionnelle
Femmes il L et la vie privée.
Hommes 95% 2%
Répartition des emplois 3 temps plein ou a Précisions sur les temps partiels (sur
temps partiel autorisation ou de droit)
Temps plein  » Temps partiel Temps partiel de droit Temps partiel sur autorisation
Femmes 80% 20% Femmes | 19% 81%

Hommes S0y 1% Hommes 10009



== Conditions de travail et congés

Taux d'absentéisme des agents permanents

Taux d'absentéisme

Femmes Hommes
Maladie ordinaire | 663% | 3,10%
Taux d 'a!.JSEMErsme 7,00% 3,40% Accidents de service | 035% | 0.28%
« compressible » (maiadies Accidents de trajet | 0,02% 0,03%
crdingires et accidents de travail) Ensemble : 5,96% Maladie de longue durée 2,95%
Taux d'absentéisTne‘ n_1édi|:al* 10,07% 3,40% Paour dispcnibilité..._ |
rahsencespm‘:r motif me‘_f;crﬂ hars Maladie professionnelle | 0,12%
conges matermite, - A ] d 4
Eegisesh T Maternité et adoption || 0,90%
Taux d'absentéisme 11,96% 3,97% Paternité et adoption |
Global {toutes absences y compris Autorisation spéciale 0,99% 0,57%

maternité, paternité et gutre**) Ensemble : 9,66%

Formule du taux d'absentéisme - nombre de jours d'absence / (mombre total
d'agents sur empioi permanent x 365)

Nombre moyen de jours d'absence par agent
permanent en 2022

En moyenne, 36,8 jours d’absence pour tout motif
médical* en 2022 pour chaque femme présente
dans la collectivité

En moyenne, 12,4 jours d'absence pour tout motif
médical* en 2022 pour chaque homme présent

dans la collectivité

*Maladie ordinaire, longue maladie, maladie de longue durée et grave
muaiadie, accidents du travail, malodie professionnelie

**Les absences pour "gutres motifs” correspendent gux gutorisations
spécigies, par exempie pour motif familial, pour des concours ou examens
prafessionneis__ Ne sont pas comptabilisés les jours de formation, les
absences pour motif syndical ou de représentation.

Congés maternité, paternité ou adoption des
agents permanents

» 9 congés maternité ou adoption en 2022

P Aucun congé paternité ou adoption en 2022

25 accidents du travail déclarés en 2022

5,4 accidents du travail pour 100 femmes en
position d'activité au 31 decembre 2022

9,9 accidents du travail pour 100 hommes en
position d'activité au 31 décembre 2022

Les accidents du travail concernant des femmes ont
été suivis de 335 jours d'arrét

Les accidents du travail concernant des hommes
ont été suivis de 148 jours d'arrét

= Formation

129 départs en formation concernant des
agents permanents

Nombre d'actions de formation rapporté & I'effectif
78%

60%

50% Femmes

45%

26%
20% Hommes

Catégorie A Catégorie B Catégorie C

—— Rémunérations (agents permanents)

1 départ en formation pour les agents non
permanents

Ce départ en formation concernait un homme sur
emploi non permanent

Part du régime indemnitaire sur les rémunérations annuelles brutes selon la catégorie

Catégorie A Catégorie B Catégorie C Global
Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes
27% 19% 14% 12% 10% 10% 13% 13%
Rémunérations annuelles brutes moyennes en ETPR selon la filiére
36 400€
78 879€ 30 507€ 30 498£ Ve a11e
i B 30734 29543¢ 28 FI6E
27247
b3 398 Hommes
Femmes
Administrative  Technigue Culturelle Sportive  Médico-sociale Police Incendie Animation



- Acte de violence ou de harcelement

Nombre d'actes de violences physiques envers Nombre de signalements au DRH pour
le personnel [y compris violences sexuelles) harcélement moral pour 1 000 agents
pour 1 000 agents
Hommes Femmes Hommes Femmes
Emanant du personnel avec Emanant du personnel avec
o : 0%, 0% i : 0%o0 0%
arrét de travail arrét de travail
Emanant du personnel sans Emanant du personnel sans
: = 0% 0%s ’ e 0% 0%
arrét de travail arrét de travail
Emanant des usagers avec l-fmanant des usagers avec
. S 0% 0% . - 0% 0%
arrét de travail arrét de travail
Emanant des usagers sans Emanant des usagers sans
N . € 0%, 0% ; : o 0%o 0%
arrét de travail arrét de travail
Nombre de signalements au DRH pour Nombre de signalements au DRH pour
harcélement sexuel pour 1 000 agents agissements sexistes pour 1 000 agents
Hommes Femmes Hommes Femmes
Em':anant du p_ersonnel avec T e Emfmant du p_ersonnel avec T T
arrét de trawvail arrét de travail
Em*:anant du p_ersonnel sans 0% % Em*:anant du p_ersonnel sans 0% %
arrét de trawvail arrét de travail
Em*:anant des ysagers avec 0% 0% Em*:anant des ysagers avec 0% 0%
arrét de trawvail arrét de travail
Emanant des usagers sans Emanant des usagers sans
= : 0% 0% . ] 0% 0%
arrét de trawvail arrét de travail
" - . [] -
Du diagnostic a I'action
Réaliser son plan d’actions pour I'égalité femmes-hommes au sein Accés & toutes les ressources lies a Poutil
de la FPT grice a Foutil « Actions Egalité Pro » [AEP) Actions Egalité Pro (AEP) :
Le premier outil d'évaluation de I'égalité professionnelle a été créé par e ———— o

I'Observatoire de I'Emploi et de la FFT de Nouvelle-Aquitaine en partenariat avec
les CIG franciliens et le Centre Hubertine Auclert. & m
Une auto-évaluation simplifieée et des recommandations personnalisées S
permettront aux collectivités de toutes tailles de diagnostiquer leurs besoins et )
leurs priorités et d'élaborer leur plan d’actions pour I'égalité professionnelle, rendu - -
obligatoire depuis 20189. g
Le barométre de I'égalité professionnelle comprend 12 indicateurs portant sur les
rémunérations, I'égal accés aux emplois, I'articulation des temps de vie et la
prévention des discriminations et des violences. Il est directement relié au RSU et
génére une note sur 100 permettant a I'employeur public d*évaluer ses points forts
et ses marges de progression.

L'outil « Actions Egalité Pro » (AEP) propose également des actions & sélectionner
pour élaborer un plan d'actions personnalisé.

ar

Méthodologie

Cette synthése sur I'égalité professionnelle reprend les principaux indicateurs issus du Rapport Social Unigue.

L'outil automatisé permettant la réalisation de cette synthése a été développé par 'Observatoire de I'emploi et de la FPT
de Nouvelle-Aguitaine en partenariat avec le Comité Technique des Chargés d'études des Observatoires Régionaux des
Centres de Gestion.
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