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Infroduction

Depuis 1946, I'égalité homme-femme est un principe constitutionnel frangais selon lequel « la loi garantit
a la femme, dans tous les domaines, des droits égaux & ceux de I’'homme ». De méme, la Déclaration
universelle des droits de I'homme a proclamé au niveau infernational la pleine égalité entre femmes et
hommes en 1948. Malgré un important corpus I€gislatif et des mesures visant la conciliation de la vie
professionnelle et de la vie familiale, la situation des femmes sur le marché du travail reste cependant plus
fragile que celle des hommes.

Depuis la deuxieéme moitié du XXe siecle, le monde professionnel, dans le secteur public comme dans le
secteur privé, a connu une évolution profonde avec une plus grande présence des femmes sur le marché
du travail et I'élévation de leur niveau de performance scolaire au-deld de celui des hommes. Pour autant,
de réelles disparités perdurent, souvent au détriment des femmes : concentration plus forte de I'empiloi
féminin dans certains secteurs d’activité, difficulté d’accés pour les femmes aux postes les plus élevés de
la hiérarchie... Les collectivités territoriales, comme d’autres organisations publiques ou privées, sont bien
sar concernées par ce diagnostic.

C'est la raison pour laquelle, la Région des Pays de la Loire a engagé une démarche en faveur de I'égalité
professionnelle dés 1995 en soutenant, au fitre de sa compétence en matiére de formation profession-
nelle, un programme sur I'élargissement des choix professionnels porté par I'Union régionale des centres
d’'information des droits des femmmes et des familles.

Forte de cette premiére initiative, la collectivité a poursuivi ses efforts dans le domaine de I'égalité en si-
gnant, en 2008, la Charte européenne pour I'égalité entre les femmes et les hommes dans la vie locale.
Cette signature a été suivie, comme I'exige la Charte européenne, par la rédaction d'un plan d’action,
adopté en 2009 par I'assemblée régionale.

Plus recemment, I'article 61 de la loi pour I'égalité réelle entre les femmes et les hommes, promulguée en
ao(t 2014, a prévu que le président du Conseil régional présente de maniére annuelle un rapport sur la si-
tuation en matiére d'égalité entre les femmes et les hommes. Ce rapport porte tant sur le fonctionnement
de l'institution que sur ses politiques publiques.

Le présent rapport vise & répondre a cette obligation I1€gale pour 'année 2019 et les perspectives de
réalisations de I'année 2020, dans la continuité de la précédente édition de ce rapport, adoptée par
I'assemblée régionale en octobre 2019. Au-deld du nécessaire respect de la loi, ce document reflete
I'engagement volontaire de la collectivite en faveur de I'égalité entre les femmes et les hommes.
A travers ce rapport récurrent, la Région matérialise sa volonté de mieux comprendre la situation
actuelle, au sein de la collectivité comme dans la vie quotidienne des Ligériennes et des Ligériens, afin
d’'agir de maniére précise et déterminée.

Ce rapport ne refiéte pas I'exhaustivité des actions entreprises par le Conseil régional en faveur
de I'égalité entre les hommes et les femmes. Il met I'accent sur les actions majeures initiées par la
collectivité et, le cas échéant, par d'autres acteurs ligériens (entreprises, associations, administra-
tions).
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Pour connditre plus précisément la situation de la région des Pays de la Loire en matiére d'égalité ECART DE SALAIRE NET HORAIRE MOYEN TOTAL DES FEMMES PAR RAPPORT A CELUI DES HOMMES SELON
professionnelle, deux études ont été réalisées par le Conseil régional en partenariat avec I'INSEE en 2014 LA CATEGORIE SOCIOPROFESSIONNELLE EN 2015
et en 2018. La derniére a été consacrée au femps partiel subi et choisi, car cet enjeu est particulierement

important en Pays de la Loire. Ensevsle Il FEMMES HOMMES

1.Un écart de salaire persistant entre
les femmes et les hommes

professions

ensemble cadres* intermédiaires

employés ouvriers
Les inégallités professionnelles entre les femmes et les hommes se révelent en partie a fravers I'étude des
rémunérations. En Pays de la Loire, les femmes salariées du secteur privé et des entreprises publiques
percevaient toujours en 2016 un revenu salarial moyen inférieur de 26% & celui des hommes. La premiére
cause mesurable de cet écart vient du temps partiel : 8 salariés & temps partiel sur 10 sont des femmes. A
femps de fravail équivalent, les femmes ont toujours un salaire net moyen en équivalent femps plein (EQTP)
inférieur de 19% & celui des hommes. Ce salaire est de 1 741 € par mois pour les femmes et 2 148 € pour les
hommes en Pays de la Loire. En dehors du temps partiel, il est constaté que les fonctions majoritairement
exercées par des femmes sont moins bien rémunérées que celles majoritairement exercées par des 0% [ e
hommes. Mais aussi que, quel que soit le métier, le salaire des femmes est toujours, en moyenne, inférieur
a celui des hommes. Une étude de I'lnsee menée en 2017 a été plus loin dans I'analyse en gommant les
differences de conftrats, d’expérience, de dipldme, de catégorie socioprofessionnelle, d'ége ou de type OB bl
d’entreprises pour montrer que, méme corrigé de toutes ces différences, I'écart de salaire entre femmes
et hommes demeure & 13%.

professions

ensemble cadres* intermédiaires

employés ouvriers

. . * cadres, professions intellectuelles supérieurs et chefs d’entreprises salariés
Focus sur le salaire net horaire moyen

Champ : secteur privé et entreprises publiques hors agriculture, catégorie socioprofessionnelle du poste principal
occupé par le salarié dans I'année.

SALAIRE NET HORAIRE MOYEN TOTAL DES LIGERIENS SELON LA CATEGORIE SOCIOPROFESSIONNELLE

EN 2016 (EN EUROS) SALAIRE NET HORAIRE MOYEN TOTAL DES LIGERIENS EN 2016 (EN EUROS)
ensemble 13,2 11,6 14,2 -18.1 18 - 25 ans 05 01 07
cadres et professions intellectuelles supérieures 22,9 19.4 24,4 -20,7 26 - 50 ans 13.0 M7 13.9
professions intermédiaires 14,0 12,9 14,9 -12,9 ool 15.2 127 171
employés 10,3 10,0 10,9 -7.6
. Source :Insee, DADS, salarié au lieu de résidence. Champ : secteur privé et entreprises publique, hors agriculture.
ouvriers 10.8 9.7 11.1 -13,1

Source :Insee, DADS, salarié au lieu de résidence. Champ : secteur privé et entreprises publiques, hors agriculture

ECART DE SALAIRE NET HORAIRE MOYEN TOTAL, ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES EN 2016 EN %

18 - 25 ans 26 - 50 ans > 50 ans

Lecture : en moyenne, le salaire horaire moyen des Ligériennes dgées de 26 a 50 ans est inférieur de 16% & celui des

1 - Les écarts sont calculés par I'lnsee. La précision des chiffres apres la virgule dans les bases de données de I'Insee explique les différences avec le calcul des hommes d age ec/uwolem‘.
écarts au dixieme d’euro prés que nous pouvons réaliser & partir des chiffres du tableau | | | |
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2. Les filles et les garcons ne font pas
les mémes études

Dans les Pays de la Loire, comme dans le reste de la France, les femmes réussissent mieux leur scolarité et
profitent plus de I'allongement de la durée des études que les hommes. Finalement, les jeunes femmes
sortent du systéme scolaire plus diplomées.

Les femmes poursuivent leur scolarisation plus longiemps que les hommes : 52,6% des femmes de

18 & 24 ans sont encore scolarisées contre 46,9% des hommes. Un écart persiste jusqu’'a 30 ans
expliquant en partie le plus fort taux de diplomes chez les femmes que chez les hommes.

SCOLARISATION DES PLUS DE 17 ANS SELON LE SEXE DANS LES PAYS DE LOIRE EN 2017

PART DE LA POPULATION SCOLARISEE EN %
HOMMES ECART

18 - 24 ans 52,6% 46,9% +5,7 pts
25-29 ans 6,5% 5,9% +0,6 pt
> 30 ans 0.8% 0.7% +0,1 pt

Source : Insee, RP 2017, géographie au 1¢ janvier 2020

La part de ligériens non scolarisés dont le plus haut dipldme obtenu est le baccalauréat est similaire
entre les hommes et les femmes. En revanche les femmes sans dipldme sont plus nombreuses que les
hommes sans dipldme. Cela s’explique par le fait que les personnes sans diplédme sont majoritairement
des personnes dgées et que les femmes sont plus nombreuses que les hommes dans les catégories
d'éges avancés. De plus, les femmes de ces générations ont peu souvent eu I'occasion d'effectuer des
études dans leur jeunesse. Au contraire, on constate sur la période récente que les femmes sont plus
souvent dipldmées du supérieur que les hommes, notamment parce que les orientations sont différentes
entre les sexes : les femmes choisissent plus souvent des études longues alors que les hommes choisissent
plus souvent les filieres courtes comme le CAP ou le BEP

DIPLOME LE PLUS ELEVE DES LIGERIENS NON SCOLARISES DE 15 ANS OU PLUS SELON LE SEXE EN 2017

HOMMES
1310 369

1 420 360

Population non scolarisée de 15 ans ou plus ‘ 2730729

aucun diplome ou au plus BEPC, brevet des colléges, DNB 27,0% 30,9% 22,8%
CAP ou BEP 28,8% 24,2% 33.9%
baccalauréat (général, technologique, professionnel) 17.0% 17.0% 16,9%
diplome de I'enseignement supérieur 27.2% 27,9% 26,4%

Source : Insee, RP 2017, géographie au 1° janvier 2020

En France, en 2018, 76% des nouveaux bacheliers hommes comme femmes ont poursuivi leurs études
dans I'enseignement supérieur. Parmi eux, 64% des bacheliers généraux femmes se sont inscrites
& l'université contre 60,6% des hommes. A I'inverse, les hommes ont poursuivi plus que les femmes en
Classes Préparatoires aux Grandes Ecoles (CPGE) (14,5% contre 9,2%) et en DUT (12,6% contre 6,8%).

Les bacheliers S ont poursuivi plus souvent des études de santé (17,9% en 2018), en classes préparatoires (16,8%)
et en sciences & l'université (20,2%). Les femmes de cetfe série s'inscrivent plus souvent en Premiére année
commune aux études de santé (Paces) (27,7%) et les hommes poursuivent plus souvent en CPGE (19,9%).

Les femmes et les hommes bacheliers des filiéres ES et L ont moins de différences d’orientation que ceux
de lafiliére S.

REGION DES PAYS DE LA LOIRE RAPPORT EGALITE FEMMES / HOMMES 2019

3. Les Pays de la Loire : premiére région
francaise pour I'emploi des femmes,
mais aussi pour le temps partiel

Les différences d’accés au marché du travail pour les femmes et les hommes se sont fortement réduites
ces 20 derniéres années. Le taux d’emploi des femmes de 25 & 54 ans a ainsi progressé de 8,1 points
entre 1999 et 2017, quand il a reculé de 2 points pour les hommes sur la méme période en Pays de la
Loire. Pour les 25-54 ans, il reste plus élevé chez les hommes (86,7%) que chez les femmes (81,3%). Cette
forte progression est & relativiser par les plus forts taux de temps partiels féminins. Les Pays de la Loire sont
la premiére région de France pour la part des salariées dgées de 15 & 54 ans travaillant & temps partiel :
31,3% d’entre elles, pour une moyenne en France métropolitaine de 26,8%.

PART DES SALARIES DE 15 ANS A 64 ANS EXERCANT A TEMPS PARTIEL SELON L' AGE EN 2017 EN PAYS DE LA LOIRE

TRANCHES D’'AGE HOMMES

15-24 ans 36,0% 18,4%
25 - 54 ans 29,6% 4,8%
55 - 64 ans 37,1% 9.9%

Source :Insee, RP 2017, géographie au 1¢ janvier 2020

Entre 25 et 54 ans, les Pays de la Loire sont méme la premiére région de France sur ce critére : prés
de 30% des femmes ligériennes exercent a temps partiel pour une moyenne de 25% a I'échelle
métropolitaine. L'inégale distribution du temps partiel, qui ne concerne que 4,8% des salariés hommes,
explique un quart de I'écart de rémunération entre les sexes. Il affecte également les types de postes
oCcupés, les déroulés de carriére etf, a terme, les niveaux de retraite. Cette segmentation du marché du
travail fait écho aux différences de spécialités, options et filieres dans les parcours scolaires des filles et
des gargons. Peu de métiers approchent la parité méme si la mixité se développe progressivement. Ce
phénomeéne s’'observe dans tous les pays de I'OCDE : le marché du travail a des caractéristiques distinctes
pour les femmes et les hommes.



4. Les métiers qualifiés se féminisent

Les niveaux de formation des femmes et des hommes sont aujourd’hui comparables. La persistance d'un
écart de salaire ttmoigne du fait que les femmes n'exercent pas les mémes métiers que les hommes.
Plus largement, les femmes et les hommes ne travaillant pas dans les mémes secteurs. Par exemple, les
femmes sont majoritaires dans le secteur de la santé alors les hommes le sont dans celui de la production
industrielle.

TAUX D’EMPLOI DES FEMMES SELON LEUR AGE EN 2017

PAYS DE LA LOIRE FRANCE
15-24 ans 29,0% 26,8%
15- 64 ans 81,3% 76,3%
55.- 64 ans 45,9% 47,5%
Ensemble 15-64 ans 64,2% 61,4%

Source :Insee, RP 2017, géographie au 1¢ janvier 2020

Le taux d’emploi est plus élevé en Pays de la Loire gqu’en France, aussi bien pour les hommmes que pour les
femmes. Pour les femmes, ce taux est plus élevé en Pays de la Loire qu’en France, excepté pour la tranche
d'age des 55-64 ans. A la fois, les femmes sont moins souvent inactives en Pays de la Loire qu’en France,
mais les actives sont également moins souvent au chémage.

STATUT ET CONDITIONS D’EMPLOI DES SALARIES DE 15 ANS OU PLUS SELON LE SEXE EN 2017

‘ PAYS DE LA LOIRE FRANCE
Titulaires de la fonction publique et CDI 83,0% 84,4% 84,0% 85,1%
Emploi précaire : 17.0% 15,6% 16,0% 14,9%
CcDD 12,0% 7.1% 11.3% 8.0%
Intérim 1.7% 4,0% 1.3% 3,0%
Emplois aidés 1.1% 0,6% 1.2% 0.7%
Apprentissage - stage 2,2% 3.9% 2,2% 3.2%
Ensemble 100% 100% 100% 100%

Source :Insee, RP 2017, géographie au 1° janvier 2020

En Pays de la Loire comme en France, la part d’emplois précaires est plus forte pour les femmes que pour
les hommes.
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TAUX DE CHOMAGE? AU SENS DU RECENSEMENT DE LA POPULATION SELON L'AGE EN 2017

PAYS DE LA LOIRE

ECART FEMMES/

15-24 ans 26,3% 22,7% + 3.6 pts
25 - 54 ans 11,2% 9.3% + 1.9 pt
55 - 64 ans 10,3% 9.3% +1pt

Source :Insee, RP 2017, géographie au 1¢ janvier 2020

L'exposition au risque de chdmage est plus marquée pour les jeunes femmes. Au sens du recensement de
la population, 26,3% des femmes dgées de 15 & 24 ans se déclarent au chdmage, contre 10,3% des 55-
64 ans.C’est aussi la classe d’age ou les écarts enfre hommes et femmes sont les plus élevés. De maniére
générale, I'écart entre les femmes et les hommes décroit avec I'age.

| | |
Entre 2008 et 2017, des métiers qualifiés se sont féminisés en Pays de la Loire

Pharmaciens libéraux 909 876 49% 789 1013 56%
Vétérinaires 738 414 36% 672 694 51%
Chirurgiens-dentistes 1253 790 39% 1067 1033 49%
Médecins libéraux généralistes 3103 1273 29% 2451 1948 44%

Juristes 185 331 64% 355 782 69%
Géomeétres-experts, o o
huissiers de justice 240 118 33% 280 408 59%
Avocats 741 619 46% 765 1202 61%
Notaires 442 249 36% 451 642 59%
Conseils libéraux en o o
études économiques 1206 395 25% 1663 908 35%
Architectes libéraux 1176 168 13% 1238 384 24%
Experts-comptables, 9 9
agréés, libéraux 545 87 14% 618 124 17%
Ingénieurs conseils 9 o
libéraux (fechnique) 1713 137 7% 2 389 263 10%

2- «Les chémeurs au sens du recensement de la population sont les personnes (de 15 ans ou plus) qui se sont déclarées chémeurs (inscrits ou non & Pole
Emploi) sauf si elles ont, en outre, déclaré explicitement ne pas rechercher de travail ; et d’autre part les personnes (dgées de 15 ans ou plus) qui ne se sont
déclarées spontanément ni en emploi, ni en chémage, mais qui ont néanmoins déclaré rechercher un empiloi... Un chémeur au sens du recensement n’est
pas forcément un chémeur au sens du BIT (et inversement). » Source : Insee
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| | 6. Les hommes restent majoritaires
porsonnel dhecton chez les cadres et les professions

Ingénieurs de I'Etat 889 295 25% 862 643 43% i n'I'el IeC'I'u el Ies s u pé rie u res

PART DES HOMMES ET FEMMES « CADRES ET PROFESSIONS INTELLECTUELLES SUPERIEURES » SELON
‘ L'AGE ET LE SEXE EN 2017

echiciens de Ia n 1110 419 27% 1390 603 30% LONNES
gistiq P 9 15-19 ans 0,5% 0.4% +0,1pt
Techniciens o o o o
en informatique 3125 881 22% 2845 1016 26% 20 - 24 ans 51% 6.2% -1,1 pt
Experts de niveau 7 230 2015 20% 10 946 3697 25% 25239 ans 150" ol S2pt
technicien ° ° 40 - 54 ans 12,7% 18.6% -5,9 pts
Techniciens en ® 55 - 64 ans 11.4% 21.1% -9.6 pts
environnement, pollution 433 14% 23% 807 2 22%
> 65 ans 10,7% 30,4% -19.8 pts
Techniciens de o o
production des industries 2384 483 17% 3396 734 18% Ensemble 11.9% 16.7% -4.9 pts
de transformation L . . . . . .
Source :Insee, RP 2017, exploitation complémentaire, géographie au 1° janvier 2020

Géomeétres, topographes 727 109 13% 656 137 17%
Techniciensen La part de femmes occupant des fonctions de cadres et professions intellectuelles supérieures est inférieure
S LI T G0 4447 500 10% 5757 948 14% de 5 points & celle des hommes en Pays de la Loire (11.5% contre 16.5%). La part des femmes cadres et
et travail des métaux . . L N . P A .

— — professions infellectuelles supérieures est & son maximum entre 25 et 39 ans et décroit ensuite entre 40 et
Techniciens en télécoms, 1447 129 8% 1663 281 14% 54 ans, puis encore entre 55 et 64 ans. A I'inverse, chez les hommes, la part de personnes occupant un

informatique, réseaux

poste de cadre ou une profession intellectuelle supérieure croit fout au long de la vie active.
Techniciens en

construction mécanique 2068 151 % 2047 222 10%

Deux phénomeénes sont & I'origine de cette différence selon I'ége. D'une part, les femmes des anciennes
3368 142 4% 3491 243 7% générations sont moins dipldmées que les hommes. Cet écart s’est considérablement réduit voir inversé
depuis 1990, le glissement générationnel devrait donc réduire & terme cette différence. D'autre part
les femmes progressent moins souvent dans leur carriere que les hommes : les femmes sans dipldme
Source : Insee, fichier détail Recensement de la population 2017 du supérieur devenues cadres sont moins nombreuses que les hommes. Ici aussi, le changement
générationnel pourrait estomper cette différence.

Techniciens en
électricité, électronique

5. L'articulation des temps personnels
et professionnels reste un enjeu

Dans I'étude « Inégalités femmes-hommes du baccalauréat & la retraite », I'lnsee avait montré que pour
les femmes, le taux d’emploi diminue et le temps partiel augmente & partir du froisieme enfant. Plus
les enfants sont jeunes, plus cette sensibilité & la présence et au nombre d’enfants s’accroit. Linfluence
du nombre d’'enfants sur la vie professionnelle ne se constate pas pour les hommes. Ainsi I'articulation
entre la vie familiale et la vie professionnelle est un enjeu fort en Pays de la Loire, région avec le taux de
fécondité le plus élevé de France métropolitaine, ou résident plus de familles nombreuses qu’ailleurs :
19,7% des familles avec enfants ont trois enfants ou plus, contre 18,0% en France métropolitaine. L'acces
aisé aux modes de garde des jeunes enfants ou le congé parental partagé semblent étre des leviers
déterminants pour favoriser I'égalité professionnelle. Dans la région, les familles font sensiblement plus
appel aux services de garde d’enfants & domicile que la moyenne, en raison notamment de capacités
d'accueil parmi les plus élevées de France métropolitaine : pour 100 enfants de moins de trois ans, les
Pays de la Loire disposent de 76 places d'accueil d domicile, contre 55 en moyenne pour la France
métropolitaine. Par ailleurs, les écarts de temps passé aux activités familiales et professionnelles sont, eux
aussi, fortement liés au nombre d’enfants : plus le ménage compte d’enfants, moins le partage des t&ches
entre femmes et hommes est équilibré.
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1 1 1 u De méme, une des conséguences du veuvage est le plus fort recours a I'hébergement en institution
7 " Consel I Iers mu nICI pa ux = pour les femmes. Il progresse avec I'dge & partir de 80 ans : a 95 ans, 34% des hommes et 50% des
s g & - femmes ne vivent plus au sein d'un ménage contre respectivement 3% et 5% & 80 ans. Dans la région, la
u N e eg a I |'I'e p resq § e G'I"I'el n'l'e proportion de personnes dgées vivant en institution est plus élevée qu’en France métropolitaine. Ce mode
de cohabitation est favorisé par la forfe capacité d’hébergement en Pays de la Loire, au premier rang

national pour les 75 ans ou plus.

Avec 45,2% de femmes parmi les adjoints et conseillers municipaux, les Pays de la Loire se classent au
3¢ rang des régions frangaises. En France métropolitaine, la part des femmes atteint 41,6%. . .
En revanche, s'agissant de la proportion de femmes parmi les maires, les résultats sont identiques & la POPULATION DES MENAGES PAR SEXE, AGE ET MODE DE COHABITATION EN 2017

moyenne nationale (16,9%) et les Pays de la Loire ne se positionnent plus qu’au 8° rang national.

PROPORTION DE FEMMES DANS LES CONSEILS MUNICIPAUX EN 2019

AR o aosows s consass [ g - =B

Pays de la Loire 16.9% 45,2%
France métropolitaine hors fle-de-France 16,7% 4138% | L 150000 | _____ [N | ____ NN | _____ NN | D ]
France métropolitaine 16,9% 41,6%

Source : Insee.

Les élections de 2020 ont conservé la parité dans le nombre de conseillers municipaux au niveau France. G000 Lol o ochecc el BRI
La part des femmes tétes de liste étaient de 23% contre 17% pour les élections de 2014,

femmes hommes femmes hommes femmes hommes
de 55 a 64 ans de 55 a 64 ans de 65 a 79 ans de 65 & 79 ans de 80 ans ou plus | de 80 ans ou plus

ENcourle [l PERSONNES VIVANT SEULES MENAGE DE PLUSIEURS PERSONNES HORS COUPLE

8. De nombreuses inégalités
a la retraite

Source :Insee, RP2017 exploitation complémentaire, géographie au 01/01/2020.

| 1
Focus sur la hausse du nombre de seniors dépendants

Les différences de parcours professionnel évoquées plus avant (moins bonne rémunération des emplois,
inégale répartition du temps partiel, périodes de chdmage plus fréquentes, inferruption d’activité
femporaire pour congés parentaux) ont pour conséquence qu'd l'issue de leur carriére, les femmes
touchent une retfraite nettement inférieure & celle des hommes.

De plus on constate, que fin 2018, I'édge moyen de départ & la retraite (droits directs) était de 61,6 ans pour
les hommes et de 62,4 ans pour les femmes. Les inégallités professionnelles entrainent une nécessité pour
les femmes de compenser la perte de trimestres.

En Pays de la Loire, parmi les personnes touchant le minimum vieillesse, 60,1% sont des femmes. C’est
nettement plus qu’en moyenne en France (55,1%). Les Pays de la Loire sont ainsi la 2e région de France
métropolitaine avec la plus forte proportion de femmes percevant le minimum vieillesse, juste derriere la
Nouvelle Aquitaine (60,6%). Les femmes retraitées ligériennes ont cotisé en moyenne six trimestres de plus
qu’'au niveau national, plagant la région & la deuxiéme place des régions de France métropolitaine a
égalité avec I'lle-de- France.

Malgré ces résultats, I'écart entre les pensions moyennes des femmes et des hommes était de 39% fin
2016 : 1 065 € mensuels pour les femmes contre 1 739 € pour les hommes. Les écarts tendent a se réduire
en raison notamment de la hausse du faux d'activité féminin : les femmes qui prennent leur retraite
aujourd’hui ont plus souvent eu une activité professionnelle et pendant plus longtemps que leurs ainées.

De plus, les femmes sont davantage touchées par le veuvage que les hommes. En effet, elles ont

une espérance de vie plus €levée et sont plus jeunes que leur conjoint dans la majorité des cas. En Source : Insee, Analyses Pays de la Loire n°75 « La hausse du nombre de seniors dépendants accélérerait & partir de
conséquence, elles sont de plus en plus nombreuses & vivre seules & leur domicile & partir de 65 ans (une 2023 », juin 2019

sur quatre & 65 ans, 34% & 75 ans et plus d'une sur deux & 85 ans en 2017). Par comparaison, cette part
ne varie que de 16% & 21% pour les hommes de mémes ages et leur mode de cohabitation majoritaire
restant la vie en couple (trois sur quatre & 65 ans et 75 ans, et deux sur trois & 85 ans).

3 - Les personnes hors ménages sont les personnes vivant dans des habitations mobiles, les bateliers, les sans-abiris, et les personnes vivant en communauté
(foyers de travailleurs, maisons de retraite, résidences universitaires, maisons de détention...)
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9. Des impacts positifs pour I'économie

De nombreuses études montrent que I'accés des femmes aux postes qualifiés participerait & une forte
augmentation de la création de richesse. En France, ces réflexions ont notamment été portées par
France Stratégie en 2016, aux Etats-Unis I'étude Women Matter 2016 du cabinet international McKinsey &
Company, a fait figure de référence.

Les études montrent notamment que la progression de I'égalité professionnelle est fortement corrélée
a celle de I'égalité dans la société. Les entreprises et les administrations par leurs choix de recrutement
jouent donc un réle actif.

| 1
Focus sur les dirigeantes d’entreprises

16

EFFECTIFS PAR SEXE AU SEIN DE 6 FONCTIONS DE DIRECTION D'ENTREPRISE COMPTANT AU MOINS

10 SALARIES EN PAYS DE LA LOIRE EN 2008 ET 2017
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vommes [NFEMMESS  ToraL HOMMES TOTAL
Chefs de grande entreprise,
de 500 salariés et plus 563 160 713 507 19 626
Chefs de moyenne entreprise,
de 50 & 499 salariés 1472 242 1714 1864 391 2 255
Chefs d'enire_prise du bFiimeni e_i‘des 1375 139 1514 1585 08 1683
travaux publics, de 10 a 49 salariés
Chefs d'entreprise de l'industrie
ou des transports, de 10 a 49 salariés 175 28 20 Zoz 20 Zade
Chefs d'entreprise commerciale,
de 10 & 49 salariés 1511 505 2016 1858 560 2419
Chefs d'entreprise de services,
de 10 1129 302 1431 1901 772 2673
a 49 salariés
Ensemble 7 829 1637 9 466 9927 2 205 12132

Source : Insee, Recensements de la population 2008 et 2017, fichier détail individus région, exploitation Solutions&co

PART DES FEMMES AU SEIN DE 6 FONCTIONS DE DIRECTION D’ENTREPRISE COMPTANT AU MOINS

10 SALARIES EN PAYS DE LA LOIRE EN 2008 ET 2017

Chefs de grande entreprise
de 500 salariés et plus

22%

19%

Chefs de moyenne entreprise,
de 50 a 499 salariés

14%

17%

Chefs d'entreprise du batiment et des
travaux publics, de 10 & 49 salariés

9%

6%

Chefs d'entreprise de l'industrie

ou des transports, de 10 a 49 salariés

14%

11%

Chefs d'entreprise commerciale,
de 10 a 49 salariés

25%

23%

Chefs d'entreprise de services,
de 10 a 49 salariés

21%

29%

Ensemble

17%

18%

Source : Insee, Recensements de la population 2008 et 2017, fichier détail individus région, exploitation Solutions&co

EVOLUTION DES EFFECTIFS PAR SEXE DE 6 FONCTIONS DE DIRECTION D’ENTREPRISE COMPTANT AU
MOINS 10 SALARIES EN PAYS DE LA LOIRE DE 2008 A 2017

Chefs de grande entreprise

de 500 salariés et plus -46 -4 -8% -26%
G0 50 8 499 salarige T 392 149 27% 62%
tavaux publics, g6 10 & 49 salariés 210 - 15% -29%
T BT Tl e eI e 23 25 2% 9%
de 104 49 saanigs 347 55 23% 1%
Ensemble 2 098 568 27% 35%

Source : Insee, Recensements de la population 2008 et 2017, fichier détail individus région,

exploitation Solutions&co
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10.Tour d"horizon d’initiatives
mises en place par des acteurs
ligériens - 2019

6 mars 2019

L'Ensa Nantes propose 3 événements : exposition, ateliers, et ciné-débat.

Projections « Elles batissent » d’Anne-Marie Faure et Béatrice Fraenkel (1978) suivie d'un débat.

Des femmes architectes témoignent de la difficulté qu’elles ont eu pour exercer leur métier, métier considéré
comme domaine des hommes.

7 mars 2019

La Direction régionale des affaires culturelles (DRAC) des Pays de la Loire et le réseau les Fameuses
organisent la premiére rencontre autour de I'égalité femmes-hommes dans la culture.

A partir de deux questions phares sur la place des femmes dans les instances de décision et dans la
programmation artistique, les conférences, rencontres et retours d'expérience aborderont différentes
problématiques déterminantes.

8 mars 2019
Lancement de la troisieme édition du concours départemental en Mayenne & destination des collégiens,
qui a pour objectif de les faire t€moigner sur I'égalité femmmes/hommes & travers une courte vidéo.

17 juin 2019

L'objectif de cefte journée, organisée par la CPME Loire-Atlantique, est d’'aider les femmes cheffes
d’entreprise, et celles qui souhaitent le devenir, au travers d’ateliers et de conférences. Le but est aussi de
cartographier les réseaux féminins pour les rendre plus visibles et lisibles. Les participantes ont pu ainsi
s'informer sur tous les dispositifs d'aide & la création proposés en Loire- Atlantique.

5 octobre 2019

Trouver I'équilibre entre vie professionnelle et vie privée. Quelle représentation de la femme dans la
profession ? ... Des agricultrices du Groupe Femmes du CIVAM DEFIS (44) s’interrogent sur le lien entre
I'agriculture au féminin et les dynamiques de changements des pratiques agricoles.

6 décembre 2019
Pour la troisieme année, a l'initiative du préfet de la Mayenne, ce concours organisé dans le département
a pour objectif de mobiliser les éléves sur la thématique de I'égalité entre les femmes et les hommes au
sens large : dans la vie scolaire, professionnelle, sociale, culturelle, domestique, politique. Il s’agit de les faire
s’exprimer sur des constats positifs plutdét que sur la persistance d'inégalités, & travers une courte vidéo
(38 min. maximum).
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PYRAMIDE DES AGES : REPARTITION EN % POUR LES FEMMES ET LES HOMMES

Le statut de la fonction publique garantit I'absence de distinction entre les hommes et les femmes
en matiére d’emploi. Mais au-deld des principes il convient de garantir concrétement ses exigences,

notamment en matiére de déroulement de carriére, d’accés aux emplois & responsabilité, de conditions = :EC:AMM“QZS

de travail... Pour continuer & développer I'égalité professionnelle dans la fonction publique, un protocole
d'accord a été signé au niveau national en mars 2013 pour les trois versants de la fonction publique.
Ce dernier ne constituait qu'une premiére étape, puisque ce protocole d'accord a été renforcé par la
signature d'un accord du 30 novembre 2018 relatif & I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes, avec pour objectif d’intégrer des mesures contraignantes sur le sujet dans le projet de la loi sur
la fonction publique en 2019. La derniére étape a donc eu lieu avec la promulgation de la loi du 6 aodt
2019 de transformation de la fonction publique, qui consacre un volet entier & I'égalité professionnelle.

La Région s'investit depuis plusieurs années en faveur de I'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes, en lien avec les organisations représentatives des agents.

Pour mieux comprendre |'origine et I'évolution des inégalités entre hommes et femmes afin de mieux les
corriger, un travail d’analyse régulier est indispensable sur la base des données recueillies en matiere
de composition des effectifs, tfemps de travail, promotions, rémunérations, recrutements, formations
notamment. A partir du bilan social de la Région pour 2019, une vision précise de la situation se dessine.
Si des progrés peuvent étre constatés, des disparités demeurent, dont les facteurs explicatifs sont multiples.

1. Panorama de la situation actuelle
au sein du Conseil régional,
a la lumiere du bilan social

La proportion de femmes et d’'hommes sur les tranches d’dge de 40 & 54 ans est relativement comparable
(65.6% des hommes / 52,1% des femmes).

Les autres écarts entre les femmes et les hommes sont également comparables :
- les hommes sont proportionnellement un peu plus &gés que les femmes (54,3% des hommes ont
50 ans et plus, contre 49,3% des femmes) ;
- et inversement, seuls 7,2% des hommes ont moins de 35 ans, contre 10,0% des femmes.

La lecture du bilan social 2019 permet de tirer des enseignements sur la situation de la collectivité en AGE MOYEN

matiére d'égalité entre les femmes et les hommes. Les facteurs d’analyse disponibles sont nombreux :

effectifs, émunération, temps de travail, conditions de fravail et déroulement de carriére, formation, action 2018 2019
sociale... Les données font ressortir des enjeux liés a la mixité des métiers, & I'accés des femmes aux ‘e, ECART F/H
fonctions d’encadrement, & des disparités de rémunération... S (] /
A+ 44,3 ans 47,1 ans -2,8 ans A+ 42,3 ans 46,1 ans -3.8 ans
A 44,6 ans 46,2 ans -1,6 an 44,8 ans 46,6 ans -1,8 ans
-
EFFECTI Fs REGIONAUX B 47,2 ans 46,3 ans 0,9 an B 47,6 ans 48,0 ans 0,4 an
Cc 44,2 ans 47,3 ans -3,1 ans C 45,6 ans 46,9 ans -1.3 ans
é — , 45,3 ans 46,2 ans -0,9 an _ 45,8 ans 46,6 ans -0,8 an
REPARTITION FEMMES/HOMMES DES AGENTS PAR CATEGORIE D'EMPLOIS _
B 59,0 ans 47,4 ans 11,6 ans B - 48,9 ans -
M HoMMvES [l FEMMES
Cc 48,7 ans 48,9 ans -0,.2an (o 49,0 ans 49,7 ans -0,7 an
EPLE 48,7 ans 48,9 ans -0,2 an EPLE 49,0 ans 49,7 ans -0,7 an
. o T N REGION 47,5 ans 48,3 ans 0,8an \ ] REGION 47,9 ans 48,9 ans -1.0an
15 1007|
1309
N N HORS
B SIEGE C SIEGE CATEGORIE B EPLE C EPLE TOTAL

L' effectif regional est majoritairement féminin avec un équilibre plus marqué dans les

Etablissements Publics Locaux d’Enseignement (EPLE) (56,2% de femmes contre 43,8% d’hommes) qu’au
siege (68,6% de femmes contre 31,4% d’hommes).

Depuis 2015, la proportion de femmes a augmenté dans les EPLE (+ 2,5 points) mais a baissé au siege
(-2.6 points).
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EVOLUTION DE LA MOYENNE D' AGE DES AGENTS DEPUIS 2010 REPARTITION DES AGENTS PAR FILIERE ET CADRE D'EMPLOIS
[ HOMMES <
I FEMMES ‘ NOMBRE D’ AGENTS ‘ EQUIVALENT TEMPS PLEIN
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, 489ans __ | FILIERE CADRE D’'EMPLOI TOTAL TOTAL
48,4 ans 48,3 ans
EMPLOIS FONCTIONNELS DGS - 1 1 - 1 1
47,9 ans
”””””””””””””””””””””””””””””””””””””””””””””””””””” DGA 2 5 7 2 5 7
47,9 ans
- mSans TOTAL EMPLOIS FONCTIONNELS 2 6 8 2 6 8
46,5 ans
45.9 ans 26,5 ans rappel 2018 1 5 6 1 5 6
[ " 454ans __—€ =~ e ADMINISTRATIVE Administrateurs territoriaux 4 13 17 3,8 13 16,8
ﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁ : e Attachés ferritoriaux 210 66 276 201.1 65,8 266,9
Rédacteurs territoriaux 202 28 230 189.3 27,2 216,5
’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’’ Adjoints administratifs 174 19 193 165,4 18,8 184,2
territoriaux
t t t t t t t t t
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 TOTAL ADMINISTRATIVE 590 126 716 559,6 124,8 684,4
rappel 2018 589 123 712 558,2 121,8 680
2 A PN . , TECHNIQUE Ingénieurs en chef territoriaux 2 10 12 2 10 12
L'écart de moyenne d'dge entre les femmes et les hommes est en Iégere augmentation (autour d’'un an — —
en moyenne sur I'ensemble de la Région, contre 9 mois en 2018). Ingénieurs teriforiaux o8 o8 126 54.9 67.9 122.8
Techniciens ferritoriaux 6 44 50 56 43,7 49,3
. . Agents de maitrise territoriaux 1 22 23 0.8 22 22,8
REPARTITION FEMMESIHOMMES PAR FILIERE Adjoints fechniques ferritoriaux 10 20 30 10 19,6 29,6
! HOMMES Techniciens territoriaux EPLE - 15 15 - 15 15
B FEMMES . o
Agents de mg;‘rl_rlgse ferritoriaux 24 145 169 23.6 144.3 167.9
************************************************************** Adjoints TeChEigL“Ees fermioriaux 1084 705 1789 1049.4 700 1749.4
Adjoints fechniques 201 157 358 194 156,4 350,4
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, Etablissements Enseignement
TOTAL TECHNIQUE 1386 1186 2572 1340,3 1178,9 | 2519,2
rappel 2018 1380 1214 2594 1334,2 1205,9 25401
CULTURELLE Aftachés de qonservofion 3 5 8 3 5 8
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, du patrimoine
77777777777777777777777777777777777777777777777 Bibliothécaires 3 - 3 2.7 - 2,7
777777777777777777777777777777777777777777777 Conser\l/ofelurs 9 . 9 18 . 1.8
r 1 du patrimoine
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, Conservateurs . . . . . .
de bibliothéque
" . - . . TOTAL CULTURELLE 8 5 13 7.5 5 12,5
Filiére technique siége Autres filieres et emplois
rappel 2018 8 & 11 7.5 3 10,5
. " . N e HORS FILIERE Collaborateurs de cabinet 3 8 11 3 8 11
La répartition femmes / hommes par filiére fait apparaditre un taux de féminisation important dans la filiere olobereieur e cabing
administrative ol les femmes représentent 82% des agents (83% en 2018), alors qu’elles représentent 60% ohamoraiens 9 7 16 75 6.3 13,8
de I'effectif global. group
Emplois spécifiques 3 1 4 2,9 1 3.9
A l'inverse, dans la filiére fechnique, la répartition femmes / hommes au siége fait apparaitre un taux TOTAL HORS FILIERE 15 16 31 13.4 15,3 28,7
de masculinisation important puisque les hommes représentent 68% (69% en 2018), sachant gu'ils rappel 2018 16 19 35 14,7 18,1 32,8
~ o , X
représentent 40% de I'effectif global. TOTAL 2001 1339 3340 @ 19228 1330 | 32528
rappel 2018 1994 1364 3358 1915,6 1353,8 3269,4
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REPARTITION DES STAGIAIRES DE LA FONCTION PUBLIQUE PAR SEXE ET PAR CATEGORIE D'EMPLOIS

"] HOMMES
M FEMMES
48
88
0 — 1 — 2
. — 3 I
A+ A B SIEGE B EPLE C SIEGE C EPLE

67% des stagiaires de la fonction publique territoriale sont des femmes.
Au total, 103 femmes et 51 hommes, soit 154 agents.
Rappel 2018 : 87 femmes et 47 hommes, soit 134 agents.

AGENTS RECONNUS TRAVAILLEURS HANDICAPES

Au 31 décembre 2019, 279 agents en situation de handicap sont présents au sein des effectifs régionaux.
67 agents pour le campus et 212 agents pour les EPLE dont 20 non fitulaires (apprentis notamment)
présentent une situation de handicap. Parmi eux, on recense 160 femmes et 119 hommes.

REPARTITION FEMMES / HOMMES PAR METIER (FONCTION RIFSEEP*)

[ HOMMES
B FEMMES
45% [N 44% Y
55% & 56% [
Direction Encadrement | Encadrement | Encadrement Technicité Technicité
générale stratégique | opérationnel | de proximité experte spécialisée

Technicité
opérationnelle

Collaborateurs
de cabinet et
de groupe
d’élus

On observe une représentation des femmes de 52,4% sur la fonction RIFSEEP dite d’encadrement, laquelle
ne correspond pas systématiquement & un management hiérarchique (54.8% en 2018). Pour les métiers
techniques, elles représentent 74,5% des effectifs (74,3% en 2018). Nous observons une représentation des
femmes décroissante en fonction du niveau de responsabilité.

4 - Régime indemnitaire des fonctionnaires de I'Etat
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M FEMMES
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Encadrement
de proximité

En matiére de mixité, on observe une répartition sexuée des fonctions. Il apparait que 78,4% des femmes
sont sur un niveau de responsabilité opérationnel. Dans les EPLE, nous observons également une

Technicité
spécialisée

Technicité
opérationnelle

représentation décroissante en fonction des responsabilités.

REPARTITION FEMMES / HOMMES DANS L'ENCADREMENT HIERARCHIQUE

"] HOMMES
M FEMMES

Chef de pole

Les femmes représentent 53,4% des encadrants hiérarchiques (566,3% en 2018) et 68,6% des agents.
Elles sont présentes sur les fonctions d’encadrement hiérarchique dans des proportions supérieures
aux hommes jusqu’d la strate des directeurs adjoints. Néanmoins, il est constaté une hausse de leur

Chef de service

Directeur
adjoint

DGS/DGA
Directeur

Effectif global

représentation sur la strate DGS / DGA / Directeurs par rapport & 2018 (36% contre 33%).
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B FEMMES

ECART F/H
Agent d'encadrement 52,1 ans 50,0 ans 2,1 ans
74% Y Responsable de restauration 46,4 ans 49,7 ans -3.3 ans
2% o TOTAL 51,1 ans 49,9 ans 1.2 ans
93% [ AUTRES POSITIONS STATUTAIRES
7777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777 A LEXTERIEUR DE LA REGION
LTS3 1309 | HOMMES
*************** 26 LR bbb B bbb e, M FEMMES
% KL
7% |/ [ R TS [N SR A IS NAN AU I N N AU N S I R SR A N S
Agent d’encadrement . ' W [N NS A I I SR I D S N N D P AU R N A T
(services généraux ou maintenance) Responsable de restauration Effectif global EPLE N

Dans les EPLE, la période de recrutement correspondant & la création des services Accueil - Entretien est
achevée. Dés lors, le faux d’encadrement est stabilisé & 10%. Cette création avait permis une augmentation
de la part de femmes encadrantes dans les EPLE. La stabilisation se constate donc également au niveau du
faux de femmes encadrantes (17,6% comme en 2018).

RECRUTEMENTS SUR DES POSTES D'ENCADREMENT

lé 14 15 :
.2 1 -

NOMBRE % F/F NOMEBRE % H/H 2018 | 2019 | 2018 | 2019 | 2018 | 2019 201.8 .2-p‘w 20.18 | -2-0‘19 201.8 .gg?o 20?8 .gp’w 2078 .2'0‘19 20?8 _2.0’19
Congé Congé Détachement DISpOr}IbIIIfe Disponibilité Dlsponlb_llne DISpOnI!?IIITe DISpOnlbll!Te Dispon_lbllne
DGS / DGA / Directeur 4 36% 3 23% parental spécial vers I'extérieur R o | P e | o e foue o oeen doffiee
Directeur adjoint 0 0% 1 8%
Chet de service 2 18% 4 31% En 2019, 44 hommes et 75 femmes & I'extérieur, ¢’est-a-dire des agents de la collectivité qui n'exercent pas
Chef de pble 5 45% 5 38% de fonction en son sein, soit 119 agents au total.
TOTAL 1 100% 13 100% Rappel 2018 : 47 hommes et 84 femmes, soit 131 agents.

Soit une proportion de femmes qui passe de 64,12% & 63,02%.

AU SEIN DE LA REGION

Sur les 24 recrutements opérés en 2019 sur des postes d’encadrement et d’encadrement supérieur, 11
femmes et 13 hommes ont été retenus.

"] HOMMES
NOMBRE % F/F NOMBRE % H/H M FeMvEs
Agent d'encadrement o o
(services généraux ou maintenance) R 100% v 5%
Responsable de restauration 0 0% 14 45%
TOTAL 11 100% 31 100% | e

Les postes d’encadrement & pourvoir dans les EPLE en 2019 I'ont été principalement par le biais de la
mobilité interne (26 sur 42 recrutements). Le taux élevé de mobilité interne d’agents masculins correspond
aux métiers de la restauration et & des métiers pour lesquels des compétences en maintenance générale
sont exigées. Les perspectives d'évolution sur ce niveau de responsabilité pour les personnels féminins
concernent en premier lieu les postes d'adjoints en restauration permettant dans un second temps
d’accéder & plus de responsabilités.

AGE MOYEN DES ENCADRANTS

ECART F/H
Chef de pole 47,2 ans 47,9 ans -0,7 an
Chef de service 47,3 ans 47,3 ans 0.0an
Directeur adjoint 39,0 ans 41,7 ans -2,7 ans
DGS / DGA / Directeur 42,9 ans 43,9 ans -1.0 an
TOTAL 46,5 ans 46,9 ans -0,4 an
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Détachés de la FPE sans
limitation de durée

Détachés de la FPT

Autres détachés de la FPE

Au fotal : 35 hommes et 30 femmes, soit 65 agents exercent leurs fonctions & la Région fout en étant
raffachés & une autre personne publique.

Rappel 2018 : 42 hommes et 39 femmes, soit 81 agents.

Soit une proportion de femmes qui passe de 48,1% & 46,1%.
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ARRIVEES DANS LA COLLECTIVITE EN 2018 ET 2019 . 3
AGE MOYEN DE DEPART A LA RETRAITE

MOTIFS D’ ARRIVEE SIEGE EPLE TOTAL
MUTATION / TRANSFERT EN 2019 16 9 1 1 17 10 62,1 ans 62,1 ans 62,0 ans 0,1an
2018 24 14 1 2 25 16 SIEGE 2018 61,8 ans 61,8 ans 61,8 ans 0an
RECRUTEMENT DIRECT EN 2019 11 3 81 47 92 50 EPLE 2019 60,9 ans 60,8 ans 60,9 ans 0.1an
2018 13 1 61 41 74 42 EPLE 2018 61,3 ans 61,5 ans 61,0 ans -0,5an
LISTE D’ APTITUDE EN 2019 4 3 0 0 4 3 REGION 2019 61,2 ans 61,3 ans 61,1 ans -0,2 an
2018 9 4 0 0 9 4 REGION 2018 61,4 ans 61,6 ans 61,1 ans -0,5an
REINTEGRATION APRES DISPONIBILITE
ET DETACHEMENT EN 2019 3 ! 2 o o / N 2 N ; 2 i el
L'édge moyen de départ & la retraite pour les femmes a augmenté pour le siege et baissé pour les EPLE.
2018 3 1 1 4 4 5 En 2018, il était de 61.8 ans pour le siege et 61.5 ans dans les EPLE contre 62,1 ans pour le siege 60.8 ans
DETACHEMENT EN 2019 2 2 0 0 2 2 pour les EPLE en 2019.
2018 4 2 3 1 7 3
RECRUTEMENT D' AGENTS CONTRACTUELS 2 z N z ,
SUR EMPLOI PERMANENT EN 2019 11 7 0 0 1 7 REPARTITION DES DEPARTS A LA RETRAITE PAR CATEGORIE D'EMPLOIS ET PAR SEXE
2018 13 10 0 0 13 10
2019 2018
TOTAL 2019 47 25 84 54 131 79
TOTAL TOTAL
TOTAL 2018 66 32 66 48 132 80
A+ 0 1 1 A+ 0 3 3
Le nombre de femmes au niveau des arrivées dans la collectivité reste stable & I'échelle de la collectivité, A 9 1 10 A 3 2 5
N . o - -
& savoir 62,3%, comme en 2018. B SIEGE A ] 7 B SIEGE 2 0 4
C SIEGE 3 2 5 C SIEGE 5 0 5
DEPARTS DE LA COLLECTIVITE EN 2018 ET 2019 B EPLE 2 2 B EPLE 0 0 0
. C EPLE 37 28 65 C EPLE 46 42 88
MOTIFS DE DEPART SIEGE EPLE TOTAL HORS CAT. 1 1 2 HORS CAT. 0 1 1
Sl OITEC NI [FEMMES| HomMMEs [[FEMMES!| HOMMES [[FEMMES!| HOMMES ToTAL 58 34 92 ToTAL 58 a8 106
MUTATION EN 2019 5 4 1 1 6 5
2018 12 2 2 1 14 3 La proportion de femmes qui sont parties & la retraite est passée de 54,7% en 2018 & 63% en 2019.
RETRAITE EN 2019 19 6 39 28 58 34
2018 12 6 46 42 58 48

EVOLUTION DU NOMBRE D’ APPRENTIS FEMMES / HOMMES PRESENTS AU 31 DECEMBRE 2019
FIN DE CONTRAT (AGENTS CONTRACTUELS

SUR EMPLOI PERMANENT) EN 2019 B HOMMES
2018 2 3 0 0 2 3 B FEmMES
DEMISSION EN 2019 0 1 2 1 2 2
2018 1 0 2 1 3 D B 90 b
DETACHEMENT D’ AGENTS : : 5 ) : .
DANS UNE AUTRE ADMINISTRATION EN 2019
2018 3 0 0 3 0
FIN DE DETACHEMENT AU SEIN DE LA REGION EN 2019 0 2 0 0 0 2
2018 0 3 0 1 0 4
DISPONIBILITE EN 2019 6 0 4 4 10 4
2018 8 1 2 4 10 5
RADIATION EN 2019 0 0 4 1 1
2018 0 1 0 1 0 2
DECES EN 2019 1 2 0 5 1 7
2018 0 0 4 2 4 2
SRS % o0 £ 5 = e 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
TOTAL 2018 39 16 56 53 95 69

La proportion de femmes chez les apprentis a baissé, passant ainsi de 37,8% en 2018 & 30,14% en 2019.

On constate une légére baisse de la proportion des femmes dans les départs de 58% & 57,2%.
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ECARTS DE REMUNERATION FEMMES / HOMMES PAR CATEGORIE D'EMPLOIS

Rémunération moyenne femmes / hOmmes s b

Les régles statutaires de la fonction publique et les délibérations du Conseil régional garantissent, & grade, [
échelon et fonction équivalents, une rémunération égale entre femmes et hommes.

Néanmoins, & catégorie équivalente, des écarts de rémunération, en particulier pour les agents de
catégorie A et C, sont & signaler.

Toutefois, ils s'expliquent par des raisons objectives sans lien avec la politique de rémunération de la
collectivité :

- les temps partiels : 25,6% des femmes en catégories A+ et A occupent un emploi & temps
partiel contre 1,8% des hommes. Pour les catégories C au siége le ratfio est de 25,9% pour les
femmes et 4,9% pour les hommes et de respectivement 15,4% et 3% en EPLE. 0% o B

- la moyenne d’age : les hommes sont plus dgés (+0,8 an) que les femmes au sieége, ce qui se
fraduit par des carriéres plus avancées. e

- la surreprésentation des femmes dans la filiére administrative et leur sous-représentation
dans les emplois hors filiere et dans la filiére technique.

- la plus forte représentativité des hommes dans les emplois a responsabilité : 16 hommessur |
25 postes de DGS / DGA / Directeurs.

- la plus forte représentativité des hommes dans les plus hauts grades d'un cadre d’emploi.

A+ A B SIEGE B EPLE C SIEGE C EPLE

REMUNERATION MOYENNE FEMMES / HOMMES PAR CATEGORIE D’'EMPLOIS ) P o . P
Les écarts de rémunération entre les femmmes et hommes sont faibles pour les catégories B. En revanche,

HOMMES pour les raisons objectives évoquées précédemment, les femmes de catégorie A et C (siege et EPLE)
I FEMMES percoivent une rémunération moyenne inférieure de 9,2% & 11,2% par rapport aux hommes des mémes
catégories.
80344 € Par rapport & 2018, I'écart de rémunération a diminué dans la catégorie A+ (de-17,1% en 2018 &-10,2%)
728006 | I e et dans la catégorie A (de - 10,9% en 2018 & - 9,2%). L'écart a également diminué pour la catégorie C
dans les EPLE (de - 10,6% en 2018 & - 9,.9%). Il a également diminué pour la catégorie C du siege (- 12,2%
fffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffffff en 2018 &-11,2%).
77777777777 47500€----------
43503 €
... 3a560€¢
32052€ ggggqe S2713€ 28901 €
S e - I ””” I o 25982¢ 26686€ e
A+ A B SIEGE B EPLE C SIEGE C EPLE
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46,8% des femmes ont un salaire net mensuel avant impdt inférieur ou égal & 2 000 euros (46,9% en 2018,
soit - 0,1 points) pour 28,1% des hommes (27,5% en 2018, soit + 0,6 points).

17,9% des femmes ont un salaire net mensuel avant impodt supérieur ou égal & 3 000 euros (17,4% en 2018,
soit + 0,5 points) pour 36,6% des hommes (39,9% en 2018, soit - 3,3 points).

Deux femmes se situent dans les 10 plus hautes rémunérations de la collectivité.

Précisions méthodologiques :
- ont été exclus : les vacataires, les apprentis et les stagiaires école ;
- les femps partiels n‘ont pas été neutralisés (ce qui explique pour une large part la différence de rémunération
entre les femmes et les hommes) ;

Distribution des salaires des femmes et des hommes

Précisions méthodologiques :
- ont été exclus : les vacataires, les apprentis et les stagiaires école ;
- pas de neutralisation du femps partiel

REMUNERATION MOYENNE NETTE MENSUELLE DES FEMMES ET DES HOMMES EN FONCTION DE L' AGE

B 800 - - - - - oo oooooooooooooooooooo-- - prise en compte du salaire net avant impdt ;
[ HOMMES === COURBE DE TENDANCE HOMMES - au moins 3 mois de salaire sur I'année.
Ml FEMMES e COURBE DE TENDANCE FEMMES
Q000 - - oo oo R
‘ 2 2 -~
REMUNERATION MOYENNE NETTE MENSUELLE DES FEMMES ET DES HOMMES EN FONCTION DE L' AGE
3500
2 500 [ oo - o -mm oo oo
[l HOMMES @ COURBE DE TENDANCE HOMMES
3000 [l FEMMES ~ ems== COURBE DE TENDANCE FEMMES *
2 500 2 000
2 000
1500 1 500
1 000
T T T T T T T T
0 ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ 19 24 29 34 39 44 49 54 59 64

PART DES FEMMES ET DES HOMMES PAR TRANCHE DE REMUNERATION (NETTE MENSUELLE)

"l HOMMES B FEMMES

Deux constats majeurs peuvent étre formulés :
- I'évolution du salaire net mensuel des femmes en fonction de leur &dge est moins rapide que
celle des hommes ;
- la différence a tfendance & se resserrer gréice & I'accés de femmes plus jeunes sur des postes a
responsabilité.

PART DES FEMMES ET DES HOMMES PAR TRANCHE DE REMUNERATION (NETTE MENSUELLE)

[ HOMMES M FEMMES

1000 - 1250 1250 - 1500 1500 - 1750 1750 - 2000

La majorité des femmes ont un salaire net mensuel moyen compris entre 1 500 et 1 750 euros (0.4 point,

de 40,0% en 2018 & 39,6% en 2019).

,,,,,,,,,,, Entre 1 750 et 2 000 euros, elles ne sont plus que 28,7% (23.0% en 2018) soit une progression notable de
61% 5.7 points, contre 39,2% des hommes (38,3% en 2018).

- Seulement 2,3% des femmes ont un salaire supérieur ou égal & 2 000 euros (1,7% en 2018) pour 19,2% des

hommes (16,2% en 2018).

On ne frouve qu’une femme dans les 10 plus hautes rémunérations en EPLE (une en 2018).

0,9% 0,8% 0.6% 1.0%

<1000 1000 - 1500 | 1500 - 2000 | 2000 - 2500 | 2500 - 3000 | 3000 - 3500 | 3500 - 4000 | 4000 - 4500 | 4500 - 5000 > 5000
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PART DES FEMMES ET DES HOMMES DU SIEGE A TEMPS PARTIEL PAR STRATE HIERARCHIQUE

B FEMMES [l HOMMES
PART DES FEMMES ET DES HOMMES TRAVAILLANT A TEMPS PARTIEL PAR CATEGORIE
”””””””””””””””””””””””””””””””””””””” 17.2% 22,2%
19,9 %[22 0 ettt ittt ‘. B i
45 DGSA/DGA/ DIRECTEUR(TRICE) A DIRECTEUR(TRICE) AGENT
m DIRECTEUR(TRICE) ADJOINT(E) il L CHEF DE POLE DE PROJETS NON ENCADRANT
FEMMES HOMMES

Evolution par rapport & 2018 :
-iln"y a plus d'agent & temps partiel sur la plus haute strate hiérarchique (1 homme en 2018) ;
- chez les hommes, le faux d'agents & femps partiel est en baisse continue (3.4% en 2019, 3.5% en
2018 et 4% en 2017).

Rappel 2018 : 48 hommes et 403 femmes & temps partiel, soit 451 agents, soit une part des femmes &
temps partiel passée de 20,2% & 19,9%.

REPARTITION FEMMES / HOMMES DES EMPLOIS A TEMPS PARTIEL

COMPTES EPARGNE-TEMPS : NOMBRE DE JOURS EN STOCK AU 31 DECEMBRE 2019
PAR CATEGORIE D'EMPLOIS

HOMMES | HOMMES
Sur les 444 agents travaillant & temps partiel, 399 sont des B FEMMES
femmes (89.9%) et 45 sont des hommes (10,1%). On constate
une légeére baisse globale du travail & temps partiel :
-4 femmes et - 3 hommes & temps partiel par rapport & 2018. -
Cette baisse, toute relative, est probablement & mettre en lien 28,5
avec le vieillissement des agents (la majorité des temps partiels
étant en lien avec la garde d'enfants).
FEMMES
PART DES FEMMES ET DES HOMMES A TEMPS PARTIEL PAR CATEGORIE A+ A B c hors catégorie TOTAL
M FEMMES ! HOMMES . . P
En moyenne au 31 décembre 2019, les femmes ont un nombre moyen de jours sur leur compte épargne-
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, femps moins important que celui des hommes (-4,3 jours foutes catégories confondues). Ce constat est
valable sur I'ensemble des catégories d’empilois, & I'exception de la catégorie A+.
—————————————————————————————————————— En volume, 64,3% (63.4% en 2018) des jours provisionnés sur CET concernent les femmes et 35,7% (36,6%
en 2018) les hommes.
20%
2,2%
A+ A B siége C siége B EPLE C EPLE

Au siége, une proportion plus importante d'agents de catégorie B travaille & temps partiel devant les
catégories C et A. Comme en 2018, 2 agents en catégorie A+ exercent leurs missions & femps partiel.
IIn'y a plus d’agent & temps partiel dans la catégorie B en EPLE (1 en 2018).

Pour les autres catégories, la proportion reste globalement stable.
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REPARTITION DES AGENTS EN TELETRAVAIL AU 31 DECEMBRE 2019 PAR CATEGORIE D'EMPLOIS

(]

hors catégorie

Au 31 décembre 2019, 306 agents du campus et des espaces régionaux bénéficient du télétravail

(242 femmes et 64 hommes).
Rappel 2018 : 50 hommes et 157 femmes soit 207 agents.
La proportion de femmes est passée de 75,8% & 79,1%.

TAUX D’ ABSENTEISME FEMMES / HOMMES HORS MATERNITE ET PATERNITE

M FEMMES | HOMMES

7.6%

SIEGE EPLE

REGION

Le taux d'absentéisme hors maternité est en baisse pour les femmmes. Il est de 9,1% contre 9.6% en 2018.

Ce taux est en revanche en hausse chez les hommes : de 6,4% en 2018 & 6,6% en 2019.

PART DES FEMMES ET DES HOMMES AYANT SUBI UN ACCIDENT DE TRAVAIL
(QUE CELUI-CI AIT OU NON ENTRAINE UN ARRET DE TRAVAIL)

Siege 2,3% 2,8%

EPLE 8,9% 7.8%
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NOMBRE D' ACCIDENTS DE TRAVAIL PAR MOIS EN 2019

| FEMMES
EPLE

16 accidents au siege
116 accidents dans les EPLE

********************************************************************************* Pt I R
10 n 10 10 1
7 7 8
************* s sg-------------4-------3 N R -3 -
1 1 1 1 1
JAN. ‘ FEV. ‘ MARS ‘ AVRIL ‘ MAI ‘ JUIN ‘ JUIL. ‘ AOUT ‘ SEPT. ‘ OCT. ‘ NOV. ‘ DEC.
m SIEGE 9 accidents au siege
EPLE 80 accidents dans les EPLE
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, JprooTT T o]
,,,,, ° ... i W99
7
,,,,,,,,,,,,, s s . S
1 2 1 1 2 1 2 2
JAN. ‘ FEV. ‘ MARS ‘ AVRIL ‘ MAI ‘ JUIN ‘ JUIL. ‘ AOUT ‘ SEPT. ‘ OCT. ‘ NOV. ‘ DEC.

PART DES FEMMES ET DES HOMMES AYANT UNE MALADIE PROFESSIONNELLE

Siége 0.1% 0.0%

EPLE 5,5% 2,3%

Les fenmes sont plus touchées par les maladies professionnelles que les hommes, en particulier en EPLE.

EVOLUTION DE L' AGE MOYEN DES FEMMES ET DES HOMMES ARRETES POUR MALADIE PROFESSIONNELLE

M FEMMES [ HOMMES
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FORMATION

PART DES FEMMES ET DES HOMMES PROMOUVABLES AYANT BENEFICIE D'UN AVANCEMENT DE GRADE
EN 2019

B FEMMES "] HOMMES

REPARTITION FEMMES / HOMMES DU NOMBRE DE JOURS DE FORMATION

1 214 jours
HOMMES
SIEGE EPLE REGION
La répartition Femmes / Hommes (73%/27%)
du nombre de jours de formation est Iégérement
différente de celle des effectifs (69%/31%).
. 3 332 jours
LAUREATS DE CONCOURS ET EXAMENS FEMMES
B FEMMES | HOMMES
””””””””””””””””””””””””””””””””””””””” NOMBRE DE JOURS PARTYPOLOGIE DE FORMATION
—————————————————————————————————————————————————————————————— NB JOURS % NB JOURS %
77777777777777777777777777777777777777777777777777777777777777 Formation de o o
”””””””””””””””””””””””””””””””” perfectionnement 8 0.2% o 0.5%
7777777777777777777777777777777777777777777777777 l ] Formation de
professionnalisation B N
| 3| 1°" emploi (dans les 2 ans 86 2,6% 20 1.6%
SIEGE EPLE SIEGE EPLE de la nomination)
Formation de
2018 2019 professionnalisation 252 75.8% 086 812%

tout au long de la carriére
2 jours (fous les 5 ans)

Formation d’intégration
5 jours (dans I'année 160 4,8% 35 2,9%
de nomination)

53 agents régionaux ont été lauréats de concours et d'examens en 2019, dont 42 au siége (28 femmes
et 14 hommes) et 11 en EPLE (4 femmes et 7 hommes), soit 89% d’agents admis en plus comparé & 2018.

Formation personnelle 140 4,2% 51 4,2%
T 412 12,3% 17 9.6%
concours/examen

TOTAL 3332 100% 1214 100%
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NOMBRE MOYEN DE JOURS DE FORMATION PAR AGENT FORME REPARTITION DU NOMBRE DE JOURS PAR TYPOLOGIE DE FORMATION

! HomMES [l FEMMES

NB JOURS % NB JOURS %
777777777777777777777777777777 Formali.on de_ .
fffffffffffffffff e emplol (don les 2 ans 52 1.9% 56 24%
de la nomination)
77777777777777777 Formation de
professionnalisation 2007 74.3% 1782 76.8%

tout au long de la carriére
2 jours (fous les 5 ans)

|  EemiEs 0 | 0 0 EEmen 00 | Formation d’intégration
2015 2016 2017 2018 2019 5 jours (dans I'année 360 13.3% 230 9.9%
de nomination)

Le nombre moyen de jours de formation par agent formé se situe autour de 4,4 jours.
On constate une hausse du volume global de jours de formation en 2019 en faveur des femmes Formation personnelle 251 9.3% 15 0.6%
(+ 0.4 jour en plus par rapport & 2018). A I'inverse le volume global de jours de formation est en légere
baisse pour les hommes (- 0,1 jour).

Préparation N .
concours/examen 2 1.0% 221 9.5%
PART DES FEMMES ET DES HOMMES AYANT BENEFICIE D'UNE FORMATION
W HoMMES [l FEMMES Formation de lutte o o
contre l'illettrisme 4 0.1% 16 0.7%
TOTAL 2702 100% 2 319 100%

%% . 2% NS TAUX DE DEPART EN FORMATION 2018 DES FEMMES ET DES HOMMES PAR METIER

2015 2016 2017 2018 2019

Le taux de départ en formation pour les agents sur emplois permanents est stable par rapport aux années
précédentes.
Au siege, la part des femmes parties en formation est plus élevée que celle des hommes.

33%60%

REPARTITION FEMMES / HOMMES DU NOMBRE DE JOURS DE FORMATION

ASSISTANCE
ACCUEIL TECHNIQUE ENCADREMENT ENTRETIEN MAINTENANCE RESTAURATION
INFORMATIQUE

2 319 jours
HOMMES

2 702 jours
FEMMES

Les femmes sont mieux représentées que les hommes dans les départs en formation (564%), cependant
leur proportion dans les effectifs des EPLE est supérieur (66%). On observe une évolution favorable pour
les femmes par rapport & 2018 puisque leur représentation dans les formations suivies a progressé de
5 points (64% en 2019 contre 49% en 2018).
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REPARTITION FEMMES/HOMMES DES AUTRES PRESTATIONS SOCIALES
(ALLOCATIONS ET AIDES FAMILIALES)

RELATIONS PROFESSIONNELLES

NOMBRE DE BENEFICIAIRES DE LA PARTICIPATION A LA COMPLEM_ENTAIRE SANTE ET_D’ADHERENTS AU
CONTRAT COLLECTIF DE PREVOYANCE COMPLEMEN'TER SUR LA PERIODE DE PAIE DECEMBRE 2019

[ HOMMES 38% HOMMES
I S e
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, 645 TN FEMMES
”””””””””””””
e 920
””””””””” 566 NOMBRE D' AGENTS AYANT BENEFICIE DES SERVICES DE LA CRECHE EN 2019
””” 370 [
% FEMMES % FEMMES
SANTE PREVOYANCE SANTE PREVOYANCE A+ 1 1 50% A+ 1 0 100%
SIEGE EPLE A 13 2 87% A 5 0 100%
B 4 1 80% B 0 0 0%
Prévoyance : c 10 0 100% c 3 0 100%
Au 31 décembre 2019, 70,6% des agents régionaux sont adhérents au contrat collectif Complémen‘ter : b0 HLAETRD 4 ! 80% e ! 0 100%
78,6% au siege et 67,1% dans les EPLE. 32 5 86% : 10 (1] 100%
Complémentaire Santé :
34,2% des agents régionaux disposent d'un contrat labellisé leur permettant de bénéficier de la
SECOURS EXCEPTIONNELS

participation employeur : 52,3% au siege et 26,3% dans les EPLE.

PARTICIPATION REGIONALE 2019 POUR PREVOYANCE ET COMPLEMENTAIRE

<170 HOMMES

FEMMES 62%

Montants de participation régionale :

La participation régionale & la complémentaire santé et & la prévoyance de ses agents a augmenté de
1,1% par rapport & 2018 et s'est élevée & 835 695 €.

Plus des 80% de cette participation versée concernent la prévoyance.

62% de la participation régionale & la complémentaire et & la prévoyance concernent les femmes (comme
en 2018).
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Les demandes de secours exceptionnels sont prioritairement sollicitées par des femmes (76%) et concernent
principalement les agents des lycées (90%). Le département de Loire-Aflantique est le plus sollicitant (57%).
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2. La prise en compte de I'égalité
professionnelle au sein de la Région
pour |I'avenir

Le sujet de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes fait I'objet de nombreux débats
et actions ces derniéres années, avec la prise de mesures de plus en plus fréquentes et concrétes.
Sans retracer tout I'historique du sujet, qui remonte a minima & 1946 avec I'acquisition d'une valeur
constitutionnelle pour le principe de I'égalité entre les hommes et les femmes, il convient de rappeler
quelques étapes récentes.

En effet, les dispositions du protocole d'accord du 8 mars 2013 se sont vues renforcées par I'accord du
30 novembre 2018 relatif & I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, qui faisait suite & la
concertation menée dans le cadre du conseil commun de la fonction publique.

L'objectif de cet accord était d'intégrer des mesures contraignantes en matiere d’égalité entre les femmes
et les hommes dans le projet de loi sur la fonction publique 2019 et d'obtenir des résultats fangibles en
2022. Cet accord se déclinait alors en 5 axes :

- renforcer la gouvernance des politiques d'égalité ;

- créer les conditions d'un égal accés aux métiers et aux responsabilités professionnelles ;

- supprimer les situations d’écarts de rémunération et de déroulement de carriére ;

- mieux accompagner les situations de grossesse, la parentalité et I'articulation des temps de vie

professionnelle et personnelle ;
- renforcer la prévention et la lutte contre les violences sexuelles et sexistes.

La loi du 6 aodt 2019 de fransformation de la fonction publique est venue consacrer ces différentes
démarches avec un volet entier relatif & I'égalité professionnelle, et particuli€rement I'obligation pour
les employeurs des trois fonctions publiques, d'élaborer un plan d'actions pluriannuel pour I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes d’ici le 31 décembre 2020, sous peine de devoir verser
une péndlité d'un montant maximal de 1% de la rémunération brute annuelle globale de I'ensemble du
personnel.

Ce plan est décomposé en 4 thématiques obligatoires :

- évaluer, prévenir et le cas échéant, traiter les écarts de rémunération entre les femmes et les
hommes ;

- garantir I'égal accés des femmes et des hommes aux corps, cadres d’emplois grades et emplois
de la fonction publique ;

- favoriser I'articulation entre I'activité professionnelle et vie personnelle et familiale ;

- pérenniser et traiter les discriminations, les actes de violence, de harcélement moral ou sexuel
ainsi que les agissements sexistes.

A I'échelle régionale, le sujet de I'égallité professionnelle entre les hommes et les femmes est mis en avant
depuis bien longtemps. En effet, un protocole régional a été adopté dés 2013 avec un certain nombre
de mesures sur le sujet. Par ailleurs, chaque année, dans le cadre du dialogue social, un bilan relatif
a I'égalité professionnelle entre les hommes et les femmes fait I'objet d'une présentation en Comité
Technique (CT).

Lors du CT du 25 septembre 2018, il était précisé qu’un certain nombre d’orientations initiées dans le cadre
du plan précité s'inscrivaient dans la durée. C'étfait le cas nofamment de :
- I'enrichissement du bilan social qui comporte le rapport de la situation comparée femmes-
hommes ;
- la mise en place progressive des organigrammes & trois « branches » dans les lycées, visant &
favoriser la nomination de femmes aux postes d’encadrement ;
- la création d'une mobilisation collective pour I'égalité professionnelle.

Ce bilan avait aussi permis de conclure & la nécessité de cibler les actions de la Région sur deux axes
jugés prioritaires : I'accompagnement des parcours professionnels et I'équilibre des temps de vie.

Lors du comité technique du 5 septembre 2019, un bilan du protocole d’accord régional était présenté, en
rappelant le plan d’action sur 3 ans visant & :
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- promouvoir la mixité au sein des services régionaux ;
- favoriser I'arficulation des temps de vie des agents ;
- mieux protéger les droits des femmes et des hommes aux différents stades de leurs carriéres.

L'exécution de ce protocole se poursuit aujourd’hui.

La Région s’est emparée du sujet bien avant la promulgation de la loi du 6 aolt 2019, avec la mise en
place du RIFSEEP (régime indemnitaire de fonctions) qui a permis d'afténuer les écarts de rémunération
constatés auparavant, ce qui n'était pas possible avec le régime indemnitaire de grade. Concrétement, le
principe de ce dispositif a pour effet de verser un régime indemnitaire identique pour les agents exergcant
la méme fonction.

Le RIFSEEP a également permis de verser un régime indemnitaire aux agents non-permanents dans les
lycées, et plus précisément aux agents en renfort. Cette possibilité a un impact non négligeable puisqu’une
grande maijorité des recrutements sur ce motif concerne le métier des agents d’entretien polyvalents, qui
sont, pour la grande majorité des femmes (200 euros de Rl pour ces agents).

Une autre action envisagée consiste en un renforcement des outils statistiques de la Direction des
Ressources Humaines, ce qui permettrait d’adopter des mesures correctives plus ciblées en élaborant un
tfableau de suivi des effectifs par genre pour les fonctions RIFSEEP

Ces différents leviers ont donc pour objectif d'atténuer les disparités existantes mais force est de constater
que celles qui perdurent aujourd’hui s'expliquent par des facteurs sur lesquels la collectivité n'a qu’une
prise limitée. Ainsi, la filiere technique, & majorité composée d’hommes, reste plus avantageuse que la
filiere administrative, ou le temps partiel est essentiellement féminin. Enfin, les postes & responsabilité sont
majoritairement occupés par les hommes bien qu’un rééquilibrage se profile peu a peu, dans la limite des
candidatures recues pour ce type de poste.

Il est donc clair aujourd’hui que I'enjeu de I'égalité professionnelle entre les hommes et les femmes ne
peut étre envisagé que via le prisme de la rémunération. En effet, les leviers existants aujourd’hui, compte-
tfenu des actions déja menées par la collectivité, se situent probablement plus au niveau de la carriere
des agents, qui constitue d’ailleurs la thématique 2 de la loi du 19 aodt 2019 : la rémunération n’'étant
gu’une conséguence de |'évolution de carriere.

La collectivité dispose de plusieurs moyens d’actions, & travers la politique RH mise en ceuvre, pour favoriser
la progression de carriere de chaque agent.

Depuis quelques années, la collectivité consacre un budget de plus en plus important & la formation des
agents, avec pour objectif nofamment d’en faciliter I'acceés aux femmes. Cet objectif tfraduit d'une part,
la volonté de la Région de permettre aux femmes d'accéder & des métiers historiquement masculins,
vers lesquels elles n'oseraient probablement pas se diriger spontanément et d'autre part, le souhait de
les encourager & postuler sur des métiers fraditionnellement mieux rémunérés (lutte contre la notion de
« plafond de verre »). Pour cela, la mise en ceuvre d’'une mesure visant & augmenter la proportion des
femmes agents d’entretfien polyvalents qui suivent les parcours de certification de chef d'équipe propreté
et celles des agents de restauration vers la qualification de cuisinier est envisagée dés 2023, avec la
volonté par ailleurs de viser 50% d'effectifs féminins dans les promotions.

Differentes actions peuvent étre menées relativement facilement afin de faire évoluer peu & peu les
mentalités et de positionner les femmes en tant que « actrice principale » et facteur déterminant de leur
carriere.

Ainsi, dés 2021, la Région souhaite que les femmes soient associées & I'animation des formations aux
métiers majoritairement masculins pour valoriser leurs parcours et pour rendre les métiers concernés
plus aftractifs pour les femmes. La collectivité projette également d'assurer une communication plus
fransparente sur les possibilités de formations proposées en interne et leurs conditions d’acceés, qui
peuvent parfois sembler illisibles tant en raison du nombre de formations proposées que des dispositifs
juridigues desquels elles dépendent,
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D'autres leviers sont envisagés dés I'horizon 2023 : il est, par exemple, prévu de faciliter I'accés a la
formation, en levant certains freins et notamment en développant les formations & proximité du lieu du
domicile de I'agent et en modulant les formations sur de plus longues périodes. LAcadémie devrait
également permetire de se doter d’objectifs chiffrés de formation continue du personnel en heures en
y incluant les temps partiels, et ce dans le but de soutenir la participation des femmes aux formations
qualifiantes et & la préparation aux concours internes.

Au-deld des leviers propres & la formation, la réduction des inégalités passe également par la facilitation
de I'accés des femmes aux postes a responsabilités.
Par ailleurs, un accompagnement des femmes intéressées par des postes a responsabilités doit
étre développé, et dépasser la seule sphére « Ressources Humaines ». Ainsi, le développement de
I'accompagnement par les pairs via I'’Académie, mais également du marrainage et des immersions
devraient pouvoir favoriser I'évolution professionnelle.

Puis, trés concrétement, les tableaux des agents promouvables devrait & ferme comporter un critére relatif
« aux trois derniéres évaluations » et plus les « trois derniéres années » afin que I'absence d’'évaluation
I'année d'un congé de maternité ou de congé parental ne soit pas pénalisante.

Enfin, cette volonté de faciliter I'accés des femmes aux postes & responsabilités implique également Ia
mise en ceuvre de nouveaux indicateurs en interne, permettant de réaliser un véritable diagnostic et un
suivi de I'évolution des femmmes sur ce type de poste.

Si ces mesures présentent tfoutes I'avantage de favoriser I'égalité professionnelle entre les hommes et les
femmes, elles ne s’avereront que relativement efficaces si dans la sphére privée, les femmes ne peuvent
pas disposer de temps pour faire évoluer leur parcours.

L'employeur n'a pas vocation & s'immiscer dans la sphére privée de chacun. Il est néanmoins constaté,
de maniére objective, qu’'aujourd’hui encore, les femmes consacrent plus de temps aux t@ches
domestiques que les hommes (x 2.5)°.

Sur ce sujet, certaines actions de I'employeur peuvent avoir des impacts sur deux axes essentiels :
- faire en sorfe que les femmes concernées puissent se dégager du femps ;
- et faire évoluer les mentalités sur le sujet.

Plusieurs dispositifs sont envisageables pour que les femmes puissent consacrer plus de temps & leur
carriére toute en étant satisfaite du temps accordé & leur famille.

Par exemple, la tenue d’ateliers de coaching parental auprés des agents pour favoriser une évolution des
mentalités et mieux partager la « charge mentale » est envisagée.

La mise en place des chéques CESU (Chéque Emploi Service Universel) préfinancés est aussi un
dispositif qui permet & tout agent de se dégager du temps puisqu’il constitue un moyen de paiement
pour rémunérer tout ou partie du salaire d'un employé & domicile (services & la personne).
En complément de ces deux premiers dispositifs, I'Edition 2019 des Challenges de I'lnnovation avait
vu s'imposer comme lauréate I'idée de la mise en ceuvre d'une conciergerie pour fous les agents sur
I'ensemble duterritoire. Ce dispositif permettra & la Région de recourir aux services de sociétés qui proposent
une offre d’assistance personnelle aux employés, contribuant ainsi & améliorer I'équilibre entre leur vie
professionnelle et leur vie privée. Les services pouvant potentiellement étre proposés se caractérisent par
une grande diversité, permettant ainsi d’intéresser fous les agents, quel que soit leur sexe, leur situation
familiale ou leur statut : pressing, repassage, retouches, cordonnerie, nettoyage automobile, contrble
fechnique, livraisons, gestion administrative, prises de rendez-vous, bricolage, efc. Une expérimentation
dans un lycée pilote pour mieux cerner les besoins des agents des lycées est envisagée.

Enfin, il apparait pertinent, lors de I'introduction des campagnes de temps partiels, de rappeler & I'attention
de I'encadrement que celui-ci n‘est pas le signe d'un désintérét pour le poste et que la charge de travail
doit étre adaptée. |l est également envisagé de favoriser I'annualisation du temps partiel pour la naissance
ou l'accueil d'un enfant.

5 - Efude du Centre de recherche pour I'étude et 'observation des conditions de vie (Crédoc) publiée par la Caisse d'allocations familiales
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La derniere thématique de la loi du 9 aolt 2019 concerne la lutte contre les violences sexuelles et sexistes.
La lufte contre le harcélement et les discriminations peut étre déclinée en plusieurs actions concrétes,
présentées ci-dessous, et dont la liste n'est pas exhaustive :

Il s’agit dans un premier femps de sensibiliser les agents au sujet, via la mise en place de formation dans
le cadre des séminaires encadrants et des assistants de prévention. La sensibilisation passe également
par la mise en place de groupes de paroles.

Un des enjeux sur le sujet réside également dans le fait de faciliter autant que possible
le signalement de situations qui par définition sont nécessairement peu évidentes & aborder. Ainsi, il
apparait fondamental pour tout agent qui se sentirait victime, et méme pour fout agent tmoin d'une
situation, qu’il puisse sortir du collectif de travail pour s’exprimer via I'lnspection générale et le défenseur
des droits.

Puis, le dispositif de signalement interne des actes de harcélement et de discrimination doit pouvoir étre
adapté afin de I'étendre aux agissements sexistes et de le rendre plus accessible, et ce conformément au
décret n° 20220-256 du 13 mars 2020.

La prévention et la lutte contre ces situations passent également par une posture active de la direction
des ressources humaines, et un accompagnement renforcé des victimes.

Enfin, I'élaboration d'un état des lieux des sanitaires et vestiaires dans les lycées pour permettre un acces

pour foutes et fous & des sanitaires et vestiaires garantissant I'intimité et la dignité sur le lieu de fravail est
un des éléments clés de la lutte contre les discriminations et le harcélement.
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La Région des Pays de la Loire participe de maniere significative & la lutte en faveur de I'égalité entre les
hommes et les femmes. Afin de renforcer cette dynamique, certaines actions seront poursuivies & I'avenir
et de nouvelles initiatives seront prises dans les différents domaines de I'action régionale.

1. Poursuivre 'engagement
en faveur de I'égalité entre
les femmes et les hommes

Le budget dédié par la Région & I'égallité entre les femmes et les hommes ainsi qu’aux violences faites aux
femmes était de 290 000 € en 2019 et sera de 350 000 € en 2020.

CONTINUER LA LUTTE CONTRE LES VIOLENCES FAITES AUX FEMMES
ET LA GRANDE PRECARITE

L'engagement régional dans la lutte contre les violences faites aux femmes rejoint la dynamique lancée
en 2010 par I'Etat qui en avait fait une cause nationale. La Région a souhaité agir car il s'agit de la forme
la plus intolérable d’inégalité entre les femmes et les hommes.

En 2019, 'engagement régional en direction des acteurs investis dans la lutte contre I'exclusion et
I'isolement des femmes s’est poursuivi. Le nouveau réglement d'intervention « Egalité / Solidarités » a été
adopté en juin 2017 (modifié en juin 2019), permettant d’accompagner des projetfs en faveur de la lutte
contre l'isolement et des violences faites aux femmes.

I 1
Zoom sur trois réseaux régionaux en faveur de I'égalité femmes-hommes

Collaboration au programme « Violence - sexisme »

La Région apporte son soutien & hauteur de 34 000 € & la mise en place d'un programme « Violence -
sexisme » porté par les trois réseaux régionaux en faveur de I'égalité femmes-hommes. Ce projet s’adresse
a des publics en formations sanitaires et sociales, notamment issus des instituts de formation d'aides-
soignants (IFAS). Par ailleurs, il propose un travail d'éducation et de sensibilisation au sein des lycées
et des maisons familiales rurales (MFR) de la région. L'objectif est de provoquer une réflexion chez ces
publics jeunes afin de favoriser un comportement respectueux et responsable. Pour I'année scolaire 2019-
2020, les trois réseaux ont souhaité augmenter leurs interventions dans les IFAS.
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Soutien & la Fédération régionale des centres d’information des droits des femmes et des familles
(FRCIDFF) et aux six CIDFF ligériens

La Région apporte une contribution & hauteur de 100 000 € & I'ensemble des CIDFF, soit 30 000 € pour la
Fédération régionale des CIDFF et 70 000 € pour la mise en place de permanences juridiques gratuites.
Celles-ci sont assurées dans les cing départements ligériens, notamment en zones rurales, par les CIDFF
eux-mémes (CIDFF de Loire-Atlantique-Nantes, CIDFF de Loire-Atlantique-Bassin nazairien, CIDFF de Sarthe,
CIDFF du Maine-et-Loire, CIDFF de Vendée et CIDFF de Mayenne).

UN MAILLAGE FIN DU TERRITOIRE REGIONAL PAR LES PERMANENCES DES CIDFF
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Source : http://paysdelaloire-fr.cidff.info/

Au cours des entretiens individuels, les principales demandes concernent le droit de la famille et des
personnes mais aussi les violences intrafamiliales.

| 1
Focus sur le projet de maillage territorial pour la lutte contre les violences faites aux femmes
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Le soutien régional auprés de I'URSF atteint un montant de 35 000 € en 2019 pour développer plusieurs

axes d’'actions :

COORDONNER
ET MUTUALISER

RENDRE VISIBLES LES VIOLENCES
FAITES AUX FEMMES DANS LE COUPLE
AFIN DE LES FAIRE RECULER

PROMOUVOIR
LA PREVENTION

- Partenariats et collaboration
avec d’autres associations
- Démarche de formation commune
- Veille territoriale et partage
d’'informations

- Développement de I'observatoire
régional des violences conjugales

- Développement de I'expertise et de
la communication

- Créer des outils communs de forma-
tion et de sensibilisation

- Développer des actions de prévention
sur tous les territoires

- Poursuivre la formation des Ligériens

Le développement de I'observatoire, outre la mutualisation d’outils, de formations et d'échanges inter-
associations, permet & ce jour de connditre le nombre de situation de violences conjugales recensées

par les associations spécialisées du réseau en Pays de la Loire (17 162 situations en 2018).

Focus sur I'Observatoire régional des violences faites aux femmes
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Violences faites aux femmes - Localisation des associations pour le grand public
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NOMBRE DE SITUATIONS DE VIOLENCES CONJUGALES ET INTRAFAMILIALES POUR TOUTES LES
STRUCTURES ACCUEILLANT OU PRENANT EN CHARGE DES FEMMES VICTIMES DE VIOLENCES

PAR DEPARTEMENT EN 2018

PARTENAIRES DE L'OBSERVATOIRE

NOMBRE DE FEMMES
VICTIMES RECUES EN 2018

Solidarité Femmes Loire-Atlantique 1255
CIDFF Loire-Aflantique Nantes 394
CIDFF Loire-Aflantique Saint-Nazaire 282
Planning familial 44 197
France Victimes 44 Nantes 1407
Prévenir et réparer 44 (Saint-Nazaire) 468
SOS Inceste pour revivre 231
Solidarité Estuaire 52
Maison de la veille sociale 44 (Opérateur du SIAO 44) 71
Gendarmerie 1437
Police 1174

PARTENAIRES DE L'OBSERVATOIRE

NOMBRE DE FEMMES

VICTIMES RECUES EN 2018
SOS Femmes 49 603
CIDFF 49 750
Planning familial 49 68
SIAO 49 207
Gendarmerie 830
Police 437

PARTENAIRES DE L'OBSERVATOIRE

NOMBRE DE FEMMES
VICTIMES RECUES EN 2018

Citad'Elle Revivre 53 196
CIDFF 53 167
France Victimes 53 583
Gendarmerie 336
Police 212

PARTENAIRES DE L'OBSERVATOIRE

NOMBRE DE FEMMES
VICTIMES RECUES EN 2018

SOS Femmes 72 579
CIDFF 72 287
Planning familial 72 131
France Victimes 72 589
SIAO 72 42
Gendarmerie 878

PARTENAIRES DE L'OBSERVATOIRE

NOMBRE DE FEMMES
VICTIMES RECUES EN 2018

SOS Femmes 85 768
CIDFF 85 229
Planning familial 85 42
France Victimes 85 236
Gendarmerie 471
Police 195

Source : Rapport de I'observatoire interdépartemental sur les violences faites aux femmes dans les Pays de la Loire 2019
(données 2018), Union régional Solidarité Femmes (URSF).
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Le Plan régional en faveur de I'égalité femmes-hommes (PREP) 2017-2020 des Pays de la Loire est une
déclinaison régionale du plan interministériel pour I'égalité entre les femmes et les hommes. Ce document
est concu comme un outil incitatif pour mieux prendre en compte I'égalité professionnelle. Il a été signé
le 5 octobre 2017 au sein de I'entreprise Manitou & Ancenis.

Le PREP régional s'inscrit dans la continuité des actions engagées en matiere d'égalité professionnelle
dans les Pays de la Loire, et plus particulierement dans le cadre :

- de la convention régionale pour I'égalité entre les filles et les garcons, les femmes et les hommes
dans le systéme éducatif ;

- de la convention régionale Etat - Péle emploi en faveur de I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes, de la convention « Pays de la Loire : ferritoire d’excellence » ;

- de la stratégie régionale pour I'emploi, la formation et I'orientation professionnelle (SREFOP).

Toutes ces politiques contractuelles sont intégrées au PREP Il est structuré autour de quatre objectifs pour
la période 2017-2020 qui bénéficient de cofinancements dans le cadre du FSE :
- lutter contre les stéréotypes sexistes et encourager la mixité professionnelle ;
-accompagner le dialogue social et la mise en ceuvre de la loi pour assurer |'égalité
professionnelle ;
- promouvoir la création et la reprise d'entreprises par les femmes ;
- évaluer et rendre compte de I'action partenariale.

La Région des Pays de la Loire a donc répondu favorablement & la sollicitation de I'Etat de figurer parmi
les premiers signataires du PREP. En effet, I'action en faveur de I'égalité entre les femmes et les hommes
nécessite d'étre appréhendée dans un cadre large, qui ne peut se limiter & celui d'une collectivité. Pour
étre efficace, les pouvoirs publics doivent agir de maniére coordonnée et sensibiliser leurs partenaires :
usagers, entreprises, associations... Y parvenir est I'enjeu principal du PREP, dans lequel la Région s'inscrit
pleinement.

La progression des femmes dans le milieu professionnel requiert une interaction vertueuse entre une diversité
d’actrices et d'acteurs : les pouvoirs publics, les employeurs, les partenaires sociaux, les associations,
les fernmes. A ce titre, les signataires institutionnels du PREP sont notamment les suivants :
- la préfete de la région Pays de la Loire, préfete de la Loire-Atlantique ;
- la vice-présidente du Conseil régional des Pays de la Loire, présidente de la commission culture,
sport, vie associative, bénévolat et solidarités ;
- le recteur de la région académique Pays de la Loire et de I'académie de Nantes ;
- le directeur régional des entreprises, de la concurrence, de la consommation, du fravail et de
I'emploi ;
- le directeur régional et départemental de la jeunesse, des sports et de la cohésion sociale ;
- le directeur régional de I'alimentation, de I'agriculture et de la forét par intérim ;
- le directeur régional de la Caisse des Dépdts des Pays de la Loire ;
-le président du Comité paritaire interprofessionnel régional pour I'emploi et la formation
professionnelle (COPAREF) ;
- le président de la Chambre de commerce et de I'industrie des Pays de la Loire ;
- le président de la Chambre de métiers et de I'artisanat de région des Pays de la Loire ;
- le président de la Chambre d’agriculture des Pays de la Loire ;
- le directeur régional de Pdle Emploi des Pays de la Loire ;
- le président de I'union régionale des missions locales des Pays de la Loire ;
- le président de la Confédération handicap et emploi des organismes de placements spécialisés
(CHEOPS) des Pays de la Loire, réseau des Cap emploi des Pays de la Loire.
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En mars 2019, ont &té publiés les résultats de I'étude en partenariat entre la Région et I'lInsee sur le femps
partiel féminin en Pays de la Loire. Elle a permis de révéler qu’en Pays de la Loire, 284 000 personnes dgées
de 15 & 64 ans fravaillent & temps partiel en 2015 dont 230 000 femmes. Ainsi, dans la Région, 4 actifs en
emploi & femps partiel sur 5 sont des femmes. Si, en Pays de la Loire, les femmes dgées de 15 a 64 ans
sont plus souvent & femps partiel qu’en France de province (20% contre 17%), elles sont également moins
souvent au chdmage ou inactive (37% contre 40%). Parallélement, le temps partiel concerne & peine
5% des hommes en emploi de la région, une proportion quasiment identique & celle de la France de
province. Ce taux élevé de temps partiel des femmes dans les Pays de la Loire se retrouve aussi bien dans
le secteur public (37% contre 31% en France de province) que dans le privé (15% contre 14% en France
de province).

Cette étude avait pour but de déterminer le caractére subit ou choisit du tfemps partiel selon les situations.
Il apparait gue dans la région comme en France, le travail & temps partiel est subi pour 32% des femmes,
contraint par le type de poste qu’elles occupent. En effet, certains métiers permettent difficilement le travail
a temps plein. C'est le cas notamment dans les secteurs des services aux particuliers, le commerce ou
la restauration. Pour les personnels de services aux particuliers par exemple, la rémunération des femmes
a temps partiel est en moyenne de 850 € par mois. Elle ne leur permet pas d'étre au-dessus du seuil de
pauvreté,

Ces résultats ont pu étre présentés le 8 mars 2019, & I'occasion de la Journée internationale des droits
des femmes & I'abbaye de Fontevraud. Un rapport détaillé de cette journée a été proposé dans I'édition
précédente du présent rapport.

Le 5 mars 2020, cette manifestation a & I'Hétel de Région et a porté sur la thématique de la place des
femmes dans le sport et met en lumiére des femmes sportives d'exception aux parcours inspirants. Entre
portraits de sportives ligériennes, interview croisée entre sportives nationales et joutes oratoires, cette
journée est I'occasion de démontrer que le sport n'est pas uniquement une affaire d’'hommes.

2. Encourager et accompagner
les initiatives locales

Au-deld du soutien apporté a des tétes de réseaux agissant en faveur de I'égalité entre les femmes et les
hommes, la Région a également accompagné plusieurs initiatives portées par des associations. En voici
quelques exemples :

- Permanences pour les femmes victimes de violences conjugales (soutien régional de
13 580 € en 2019). L'association Solidarité Estuaire (anciennement I’APUIS avant sa fusion avec
I'association nanfaise Gambetta) a créé un lieu d'écoute spécifique en 2013, le SAS (Service
d’'accueil et de soutien), un espace de proximité ouvert aux femmes victimes de violences et &
leurs enfants. Depuis 2019, elle déploie des équipes mobiles pour assurer des permanences en
milieu rural et ainsi offrir un soutien aux fenmes qui ne peuvent pas se déplacer en ville.

- Le printemps des Fameuses (Soutien régional de 10 000 € en 2019). Le collectif de femmes Les
Fameuses, porté par le Centre de Communication de I'Ouest, rassemble 250 cheffes d’entreprises,
dirigeantes, élues, présidentes d’association, journalistes, artistes, expertes, chercheuses... Elles
ont mis en place en mars 2019 une stratégie de déploiement et une cinquantaine d’actions
pendant le prinfemps des Fameuses, pour mettre en avant I'égalité entre les hommes et les
femmes. Sa plus récente édition a eu lieu & Nantes du 8 au 22 mars 2019.

- Rompre l'isolement des jeunes méres ou futures meéres (soutien régional de 10 000 € en 2019).
Ce parrainage mis en place par I'association Marraine & Vous vise & créer un lien fort entre une
meére seule et une famille ayant le souci des problématiques éducatives de notre société.

- France victimes 44 Nantes : soutien psychologique et juridique des victimes de violences
conjugales et intrafamiliales (soutfien régional de 8 000 € en 2019). France victime 44 est une
association conventionnée par le ministére de la Justice. Elle vient en soutien aux victimes
d'infractions pénales afravers destemps d’accueil et d’'écoute privilégiés et unaccompagnement
dans les démarches a effectuer. Le Parquet de Nantes souhaitant désormais traiter les violences
intrafamiliales faites aux femmes dans le cadre d'audiences dédiées a ce type de contentieux,
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I'association France Victimes 44 Nantes a été saisie par le procureur de la République pour
venir spécifiquement en aide & ces victimes déja fragilisées. L'objectif est d’assurer auprés de
ces femmes un travail d’accompagnement renforcé et complémentaire & celui de I'avocat, en

amont et en aval de I'audience.

SOS Inceste : prévention et accompagnement des victimes de violences intrafamiliales
(soutien régional de 8 000 € en 2019). L'association SOS Inceste vient en soutien aux victimes
de violences sexuelles, nofamment celles qui ont lieu dans le cadre familial. Elle propose un lieu
spécifique pour parler de ces traumatismes et accompagne les victimes dans leur reconstruction
a fravers un soutien psychologique, juridique et administratif (dépdt de plainte, confrontation,
proces). Elle assure par ailleurs une activité de prévention en mettant particulierement I'accent
sur l'infervention auprés des jeunes, missions locales, maisons de quartier, centres sociaux

culturels et milieu scolaire.

Colocations solidaires de la Maison de Marthe et Marie (soutien régional de 10 000 € en
2019). Lassociation vient en aide aux femmes enceinfes et jeunes meéres en difficulté en leur
proposant de vivre dans des chambres partagées avec des jeunes femmes actives volontaires.
Cette solution de logement permet aux femmes enceintes et jeunes méres en difficulté de mener
a bien leur grossesse et de construire leur projet d'insertion dans un environnement chaleureux
et sécurisant. L' objectif final est que ces femmes puissent parvenir & I'autonomie avec leur enfant.

Accompagner et héberger temporairement des femmes souffrant d'addictions et victimes
de violences (soutien régional de 22 000 € en 2019). L'association G-xiste souhaite ouvrir en
2020 un lieu de vie innovant dédié aux femmes souffrant d’addictions et d’isolement, qui ont
subi ou subissent actuellement des violences. L'accompagnement collectif et individuel dans
le cadre de cet hébergement en transition prendra en compte la personne dans la globalité
de ses difficultés et de ses ressources. Il s'agira d’enfourer et d’accompagner globalement une
dizaine de femmes de la région dans leurs projets d'acceés au logement et d’insertion sociale
et professionnelle. Un travail sera également effectué sur la santé, la mise & jour des inscriptions
administratives, la reconstruction de soi dans un contexte bienveillant, les questions judiciaires, la

parentalité le cas échant, etc.
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3. Favoriser I'entrepreneuriat féminin

Conformément & la loi, le SRDEIl des Pays de la Loire, présenté lors de la session du budget primitif 2017
« fixe les actions menées par la Région en matiére d'égalité professionnelle entre les hommes et les
femmes ». Celui-ci indique une « volonté de construire une démarche intégrée de I'égalité professionnelle
», qui est « la raison pour laquelle la Région interviendra de maniére non discriminante quels que soient les
publics dans les secteurs de I'économie, de I'innovation et de I'internatfionalisation ». Il ne s’agit donc pas
d'apporter des financements nouveaux supplémentaires & des actions spécifiques en faveur de I'égalité
ou du public féminin, mais d’accorder une aftention particuliére a la thématique de I'égalité dans les
actions déja existantes.

Si le tfaux d’activité des femmes dans les Pays de la Loire est I'un des meilleurs de France, leurs créations et
reprises d’entreprises restent moins nombreuses que celles des hommes.

Les femmes ont plus de difficultés & franchir I'étape cruciale de la concrétisation d’'un projet ou d'une
idée en création d’entreprise. Les partenaires régionaux, spécialistes de I'accompagnement & la création
d’'entreprises, indiquent recevoir autant de femmes que d’hommes au stade de « I'idée », cependant les
femmes créent moins que les hommes (environ 3 créations d’entreprises portées par des femmes pour
10 créations d’entreprises). Certains facteurs peuvent expliquer cette différence :

- malgré des parcours académiques et professionnels aussi complets que ceux des hommes, la
peur d'échouer dans le cadre de la création d'entreprise est plus margquée chez les femmmes que
chez les hommes, fout comme la crainte de manquer de compétences pour mener d bien leur
projet d’entreprise ;

- les projets des créatrices d’entreprises font insufisamment appel au financement, alors méme
que I'investissement de départ influence grandement le lancement et la pérennité de I'entreprise.

Source INSEE Flash n°91

Par ailleurs, les femmes créatrices investissent encore peu certains secteurs d’activité. Elles sont sous-
représentées dans l'industrie, le bdtiment, le numérique et l'innovation et surreprésentées dans
I'enseignement, la santé et I'action sociale.

Plus particulierement, concernant les projets innovants :

- sur 10 créateurs d’entreprises, 3 sont des femmes au niveau national. Cette proportion est réduite
a 1 femme sur 10 créateurs si I'on considére uniquement les entreprises innovantes ;

- les plans de financement prévisionnels sont 1,8 fois plus élevés chez le créateur innovant que
chez la créatrice innovante. Pour autant, les difficultés de financement sont tout aussi présentes
chez la créatrice que chez le créateur : il existe un mangue de ressources financiéres pour prés
de 4 porteurs de projet d’entreprise innovante sur 10, quel que soit le genre ;

- femmes et hommes développent leur projet d’innovation dans des domaines différents qui sont
en lien avec les choix de filiere et de formation, encore conditionnés par le genre il y a plus de
chance d’avoir une création d’entreprise innovante pilotée par une femme en Biotechnologie,
matériaux et génie des procédés qu’en logiciel, multimédia et électronique.

Source étude BPI

L'état, la Région, la Caisse des Dépdts et I'ensemble des partenaires ont signé le premier plan d’action
triennal (2018-2020) pour I'entrepreneuriat des femmes mardi 18 décembre 2018. lis unissent leurs
efforts dans le cadre d’'un Plan d’action régional (PAR), pour promouvoir et développer I'entrepreneuriat
des femmes, convaincus qu’il constitue & la fois un moyen de développement pour les femmes et un levier
pour la croissance et I'innovation.

Les signataires du PAR sont : I'Etat, la Région des Pays de la Loire, la Caisse des Dépdts, Bpifrance, la
direction régionale de I'INSEE, la Banque de France, la direction régionale du Péle Empiloi, les Chamlbres
consulaires régionales des Pays de la Loire, la Chambre régionale de I'économie sociale et solidaire,
France Active Pays de la Loire, la Caisse d’Eporgne, BNP Paribas, Harmonie Mutuelle, le Groupe Total, ADN
Ouest, Femmes du digital Ouest (FDO) et Femmes cheffes d’entreprises (FCE).
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Ce plan a pour objectif de contribuer & :
- accroitre significativement la part des femmes créatrices d'entreprises, afin que celle-ci atteigne
40% des créations d'entreprises ;
- identifier et augmenter la proportion de femmes créatrices d’'entreprises innovantes ou porteuses
de projets d’'innovation, actuellement estimée & 10% au niveau national ;
- promouvoir la création et/ou la reprise d’entreprises par les femmes dans tous les secteurs
porteurs, notamment I'industrie, le batiment, le numérique et I'innovation.

Pour ce faire, les actions du plan s’articulent autour des 6 priorités suivantes :

- améliorer la connaissance statistique des femmes créatrices et repreneuses d’entreprises, afin
de mesurer les écarts de situation et de mettre en place des actions correctives ;

- développer le mentorat, I'accompagnement et les réseaux de femmes entrepreneuses ;

- sensibiliser les jeunes femmes et les demandeuses d'emploi d la création et & la reprise
d’entreprises ; )

- promouvoir les outils financiers & la disposition des créatrices, dont la garantie Egalité femmes ;

- développer des actions dans les ferritoires fragiles (quartiers prioritaires, zones de revitalisation
rurale) et aupres des jeunes ;

- valoriser I'entrepreneuriat des femmes par la communication et I'organisation de concours
visant & accroitre leur visibilité.

4. Renforcer I'égalité dans les choix
d’orientation et de formation

La stratégie régionale pour I'emploi, la formation et I'orientation professionnelle (SREFOP) a été rédigée
de fagon quadripartite par la Région, 'Etat, I'organisation représentative des employeurs et I'organisation
représentative des salariés, avant d'étre adoptée a la session régionale de décembre 2017. Cette stratégie
prend en compte la question de I'égalité entre les femmes et les hommes en matiere d’orientation
professionnelle.

Trois dispositions de la SREFOP concernent I'enjeu de I'égalité de maniéere spécifique :

- « préparer les métiers de demain » : le développement de la mixité et de la diversité des emplois
est un facteur de performance.'économie de demain doit intégrer fous les talents, et nofamment
ceux des femmes : il sera nécessaire de trouver des solutions concrétes (apprentissage, stages...)
afin de leur permetire d'intégrer les métiers du futur au méme titre que les hommes (numérique,
fransition écologique, industrie du futur...) ;

- soutenir les actions visant la découverte du monde professionnel et I'orientation pour les jeunes
lycéens, étudiants et apprentis : I'attractivité des métiers est aujourd’hui un enjeu important pour
lutter contre les problémes de recrutement et le développement de métiers en tension. Il est ainsi
nécessaire d'agir contre les représentations sexuées des métiers dans les choix d’'orientation en
direction des jeunes ;

- poursuivre les actions de mise en valeur des réussites des femmes cheffes d'entreprises et
développer les actions visant & accompagner leurs parcours de création ou de reprise afin
d’enclencher un processus vertueux et atteindre 40% de cheffes d'entreprises femmes dans les
Pays de la Loire.

Un plan régional pour une orientation tout au long de la vie a été voté par le Conseil régional le 20 juin
2019. Il prévoit de lancer des actions de communication thématisées pour sortir des clichés, notamment
en vue d'afttirer les femmes vers l'industrie, les métiers scientifiques et les métiers verts en plein essor
(protfection de I'environnement et gestion des ressources naturelles).

Par dilleurs, la loi du 5 septembre 2019 pour la liberté de choisir son avenir professionnel confie aux
Régions une nouvelle mission, celle d'organiser des actions d’information sur les métiers et les formations
en direction des éléves et des étudiants, nofamment dans les établissements scolaires. La Région dispose
ainsi d'un levier lui permettant de sensibiliser les professionnels de la formation et de I'orientation a la
guestion de I'égalité entre les femmes et les hommes.
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La Région organise également des dialogues sectoriels par secteur d'activité (industrie, numérique,
bdtiment et travaux publics, transport et logistique...) avec les entreprises. lls ont pour but d’identifier si
I'offre de formation régionale est adaptée aux besoins des entreprises et de faire émerger les difficultés
auxquelles sont confrontés les acteurs de terrain afin d’apporter des solutions. Ces dialogues sectoriels ont
tous fait ressortir la question de I'attractivité des métiers. En effet, les entreprises rencontrent actuellement
des problémes de recrutement pour les métiers en tension.

A titre d’exemple, I'association ADN'Ouest, qui regroupe plus de 500 entreprises régionales du numérique,
a révélé le besoin d'élargir les viviers de recrutement, notamment en direction des femmes, afin de pallier
cette pénurie de candidatures dans les métiers du numérique, en particulier celui de développeur
informatique. Il est également nécessaire de fravailler sur les conditions d'exercice des métiers pour arriver
a plus d’égalité entre les femmes et les hommes.

On peut également citer les Campus des métiers et des qualifications. Il s’agit de réseaux d’entreprises et
d'établissements de formation, visant notamment & rapprocher ces deux mondes. En Pays de la Loire, ils
concernent les filieres Aéronautique, Mode et luxe, BTR, Agriculture et agroalimentaire, Tourisme, Nautisme.
Ces réseaux ont eux aussi identifié |'attractivité des métiers et des formations comme un enjeu central,
avec les incidences qu'il peut avoir sur les représentations sexuées et I'autocensure des femmes comme
des hommes.

| 1
Focus sur la réussite scolaire et I'orientation
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FILLES GARCONS  ENSEMBLE

BAC ES 94,32 92,77
baccalauréat BAC L 9341 92.70
général BAC S 95,05 93,83
Ensemble 94,43 93,29
BAC F11 -TMD 100,00 100,00
BAC ST2S 93,82 92,78
BAC STAV 89.56 91.00
BAC STD2A 99.30 99.41
fez"’;‘;';;’iiz'e BAC STHR 90,59 91,25
BAC STI2D 94,03 92,26
BAC STL 94,26 93,70
BAC STMG 90,46 87.80
Ensemble 92,20 90,48
BAC PRO PROD 87,42 83.41
';;‘;:;’s';‘::;' BAC PRO SERV 88,88 87,54
Ensemble 88,59 85,57
TOTAL Académie de Nantes 92,50 88,24 90,43
TOTAL France métropolitaine et DOM 90,29 88,39 88,04

Source : Académie de Nantes

RESULTATS AU DIPLOME NATIONAL DU BREVET 2019

% ADMIS SELON LA MENTION

sans mention assez bien bien trés bien
93,36 22,8 25,0 27.5 24,7
GARCONS 88,01 31.8 27,9 24,6 15,6
ENSEMBLE 90,67 26,3 25,5 25,2 19.6

Source : Académie de Nantes

TAUX DE REUSSITE AU CAP OU BEP EN % 2019

BEP 91,47 87,18 89,12
CA 90,59 87.42 88,62
TOTAL Académie Nantes 90,98 87,34 88,82

Source : Académie de Nantes - Tous statuts - Tous Ministére - Secteurs Public + Privé sous contrat
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TAUX DE REUSSITE AU BTS EN % 2019

Production 90,85 81,96 83.41
Services 82,03 80,56 81,46
TOTAL Académie Nantes 82,8 81,2 81,99

Source : Académie de Nantes - Tous statuts - Tous Ministere - Secteurs Public + Privé sous contrat

Le Pacte éducdtif régional, voté le 17 mars 2017, fixe I'ambition éducative de la Région. Il s'appuie en
particulier sur un appel & projets régional qui s’adresse & tous les lycées publics et privés, aux CFA et MFR
leur proposant un cadre pour mener des projets éducatifs en bénéficiant d’un soutien régional.

Il s‘appuie sur plusieurs dispositifs complémentaires dont I'objectif est d’accompagner la réussite de
tous, sans discrimination. L'égalité entre les femmes et les hommes n’apparadit donc pas comme un axe
spécifiqgue mais elle est nécessairement prise en compte de maniére transversale par cette politique.

Il repose sur le volontariat de la communauté éducative (enseignants, chefs d'établissements...) qui, en
réponse G un appel a projets lancé par la Région en partenariat avec le Rectorat, accompagne la mise
en ceuvre d’actions concrétes a destination des lycéens et apprentis, les mettant en situation d’acteurs,
les impliguant dans le montage et le suivi des projets. La communauté éducative est ainsi invitée a faire
grandir chez les jeunes, I'esprit d'entreprendre, I'esprit de créativité, 'esprit de responsabilité et I'esprit
d’engagement.

Lappel a projets « Actions éducatives ligériennes », pour I'année scolaire 2019-2020, devait soutenir
675 projets éducatifs développés par la communauté éducative et impliquant prés de 52 000 jeunes.

Ce programme est une opportunité pour susciter des comportements respectueux et encourager
I'égalité des chances chez les jeunes.

L'axe 3 « Prévention-santé » de cet appel & projets mobilise le plus de jeunes, en cohérence avec le Plan
régional de prévention et d’éducation a la santé des jeunes (24% du nombre total de projets déposés).
Il a permis la mise en place d’actions qui encouragent le respect de I'autre, contribuent & un bon climat
scolaire et a la lutte contre le harcélement, notamment envers les filles.

L'axe 2 dédié & la « découverte des entreprises » comporte des actions permettant de promouvoir la mixité
professionnelle. Le CFA de Saint-Herblain a ainsi mis en place une action infitulée « Les filles, I'industrie vous
attend ! ». Le lycée Gabriel Touchard au Mans a, quant & lui, développé une action visant & renforcer la
mixité dans les métiers : « Filles Gargons : des métiers pour tous ! La mixité pour tous ! »

Au travers de I'action « Envie d’entreprendre, envie de créer », les jeunes créent et développent tout au
long de I'année des mini-entreprises dans le cadre scolaire. C'est dans le respect de I'égalité entre les
femmes et les hommes qu’ils sont amenés & assurer I'ensemble des rbles existant dans une entreprise, ce
qui contribue & corriger les représentations différenciées pouvant exister quant & la prise d'initiatives et de
responsabilités entre les sexes.
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Agir pour I'égalité a travers le Plan de bataille pour I'emploi

Le Plan de bataille pour I'emploi, voté le 22 mars 2018, vise notamment & aider les entreprises a innover
dans le recrutement, & augmenter de 30 % les entrées en formation des demandeurs d’emploi, & favoriser
I'accés a la formation des seniors, d lever les freins d’accés a I'emploi. Il s'appuie sur des mesures en
faveur de la mobilité, de I'hébergement, de la garde d’enfants, notamment & fravers le prisme de I'égalité
entre les femmes et les hommes.

Dans ce cadre, la Région développe la méthode de recrutement par simulation (MRS), en collaboration
avec Pdle Empiloi. Cette méthode consiste & simuler et reproduire une situation de travail concréte, sous
forme de tfest. Elle permet d'évaluer les candidats sur des exercices créés sur mesure et correspondants
aux habilités requises. L'objectif est de passer du mode de recrutement classique sur CV & un mode de
recrutement sur les compétences et les capacités, et ainsi élargir les offres d’emploi des publics prioritaires
ou ne correspondant pas spontanément a ['offre d’emploi.

Par exemple, Airbus Saint-Nazaire a proposé la MRS pour un recrutement de monteurs-ajusteurs.
L'entreprise a pu bénéficier d'une diversité de profils, hommes comme femmes, qu’elle a testés sur des
simulations de situation de travail. A I'issue du recrutement, une courte formation est ensuite proposée.
Au-deld de l'intérét de cette méthode auprées des grands groupes, le but est aujourd’hui de la développer
dans les PME qui peinent & recruter.

Depuis 2007, la MRS a été labellisée par la HALDE (Haute autorité de luffe contre les discriminations et pour
I'égalité) car les mises en situation permettent de repérer objectivement les candidats ayant les habiletés
et compétences requises, quels que soient leurs CV, expériences, formations, lieu d’habitation, genre ou
origine. En ce sens, elle permet de renforcer la lutte contre les stéréotypes et pour I'égalité, notamment
entre les femmes et les hommes.

Construire un projet professionnel pertinent avec le dispositif Prépa Avenir

Le dispositif Prépa Avenir permet & un public de demandeurs d’emploi, majoritairement sans qualification,
de construire et de valider un projet professionnel réaliste, & fravers la découverte de différents secteurs
professionnels et métiers, en lien avec I'économie et I'emploi local. Les formations de ce dispositif donnent
lieu & des plateformes multisectorielles de découverte des métiers et de validation du projet professionnel.
Le cahier des charges comprend une clause d’'égalité d'acceés : un recrutement indifférencié des stagiaires
hommes-femmes est réalisé sans parti pris sur les métiers dits masculins ou féminins.

Dans ce cadre, la Région méne une action particuliere avec les IFAS (Instituts de formation des aides-
soignants) par le biais des réseaux valideurs, pour aller & la rencontre du public, femmes comme hommes.
Un des objectifs est en effet de les orienter vers les métiers d’'aides-soignants considérés comme des
métiers d’avenir qui recrutent. Le dispositif permet de préparer les individus & entrer dans cette formation
dipldmante , et ainsi aller au-deld des représentations fraditionnelles. Ces derniéres ont en effet fendance
a éloigner a priori le public masculin de ce secteur d'activité.

A travers ses dispositifs, la Région prend ainsi en compte le fait que les problémes de recrutement relévent

pour partie de stéréotypes et de représentations que ce soit au niveau des entreprises comme au niveau
des individus (demandeurs d’emploi, jeunes...).
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Focus sur les enjeux de I'égalité femmes-hommes dans les IFAS (Instituts de formation des aides-
soignants)

L'apprentissage au féminin : une stabilité des effectifs
La part des apprenties reste stable sur les quatre derniéres années.

APPRENTIS ET DIMA APPRENTIES ET DIMA

Année scolaire
2016-2017 20334 7 989, soit 28,2% de I'effectif global
(au 31 décembre 2016)

Année scolaire
2017-2018 21745 8 501, soit 28,1% de I'effectif global
(au 31 décembre 2017)

Année scolaire
2018-2019
(au 31 décembre 2018)

23 094 9 000, soit 28% de I'effectif global

Année scolaire
2019-2020 23 833 9 261, soit 28% de I'effectif global
(au 31 décembre 2019)

Une féminisation trés ciblée dans quelques secteurs professionnels

Les effectifs d'apprenties sont majoritaires dans 4 CFA de branche :
- le CFA de la coiffure 72¢ CFA de la coiffure et de I'esthétique 44, dont I’ offre de formation recouvre
des secteurs majoritairement féminins,
- le CFA ADAMSSE, spécialisé dans les domaines sanitaire, social et éducatif,
- le CFA Santé animale, avec pour ce CFA un effectif exclusivement féminin en 2019 ( 96,55%).

Le CFA de l'intelligence Apprentie, essentiellement orienté vers des formations commerciales et tertiaires,
a également un effectif majoritairement féminin (60,5%).
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A I'inverse, d'autres CFA ont un effectif exclusivement ou trés majoritairement masculin :
- les quatre CFA de la Région du réseau du batiment se démarquent par une faible féminisation
qui reste a 5, 75% des effectifs,
-les 6 CFA agricoles publics ainsi que le CFA de I'Ecole Supérieure d'Agriculture, CFA agricole
privé, ont un effectif féminin représentant uniqguement 20, 5% de |'effectif global.

Pour le supérieur, les filles sont encore largement minoritaires, elles représentent seulement 27% de I effectif
global des frois CFA du supérieur en région : CFA Formasup, ITIl Pays de la Loire et le CFA CESFA Pays de
la Loire.

Les secteurs professionnels de formation dans lesquels les femmes sont les plus représentées sont les

suivants (sur la base des effectifs au 31 décembre 2019) coiffure/esthétique, santé, comptabilité/gestion,
commerce/vente. Les femmes sont ainsi majoritairement spécialisées dans des activités de services.

LA REPARTITION DES APPRENTIS/APPRENTIES PAR NIVEAU (EFFECTIFS AU 31 DECEMBRE 2019)

'fsllffn‘.\:’ NOMBRE PART NOMBRE PART EFFECTIF TOTAL
CESZEZcr.Te‘;" D’ APPRENTIES D’ APPRENTIES D’ APPRENTIS D’APPRENTIS
703 30,4% 1607 69,6% 2310

2 749 40,0% 1122 60,0% 1871

3 1779 28,5% 4 455 71,5% 6234

4 2 891 29,5% 6934 70,5% 9825

5 3139 24,4% 9715 75,6% 12 854

TOTAL 9 261 28,0% 23 833 72,0% 33 094

Les apprenties s’avérent minoritaires tous niveaux de formations confondues. Elles se révélent le plus
significativement représentées dans les formations de niveau Il (essentiellement en raison des effectifs
importants sur les secteurs Comptabilité/gestion et Finances/banques/assurances). Les effectifs par
niveau sont stables d'une année & I'autre.

La valorisation de I'apprentissage

En Pays de la Loire, les sélections régionales des Olympiades des métiers, construites comme un parcours
autour de la découverte des métiers et des formations, représentent une grande diversité de métiers issus
de nombreux secteurs d’'activités regroupés en neuf pdles professionnels.L'année 2019 a été I'occasion de
préparer I'organisation des sélections régionales de la 46° édition des Olympiades des métiers / Worldskills
competition (qui se tiennent les 13 et 14 mars 2020, au parc des expositions d’Angers).

Les inscriptions & la compétition se sont adinsi tenues au 2°¢ semestre 2019. Sur les 270 candidats aux
sélections régionales, 57 sont des femmes, soit 21% (en progression par rapport & la 45¢ édition).

Il reste donc essentiel de poursuivre la valorisation des réussites des jeunes filles et leur expérience pour
sensibiliser les jeunes - filles et garcons - & I'égalité entre les femmes et les hommes et la promouvoir dans
le cadre de la formation professionnelle, notfamment par I'apprentissage.

Un CCRRDT a la gouvernance paritaire

Dans la mise en ceuvre de la politique en faveur de I'enseignement supérieur de la recherche et de I'innovation,
la Région Pays de la Loire s’appuie sur un dialogue avec un Comité Consultatif Régional de la Recherche
et du Développement Technologie (CCRRDT). Cefte instance, renouvelée en 2018 et lieu d'expression de
la communauté scientifique, technique et des milieux économiques concernés, est présidée par Monsieur
BUJOLI, directeur de recherche CNRS. Il s’est enfouré d'une équipe qui respecte la parité dans le partage des
responsabilités avec 3 femmes et 3 hommes qui se répartissent les présidences des Commissions thématiques.

Projets de recherche

La politique de soutien & la recherche déployée parla DESR se décline par des appels & projets (allocations
doctorales cofinancées, étoiles montantes, connect talent, paris scientifiques (jusqu’'en 2019),...). Aussi
I'initiative du dépdt Emane des établissements et le soutien régional s’assoit prioritairement sur des critéres
d’excellence scientifique et d'expertises externes. La DESR reste vigilante & ce que le taux de succes des
femmes reste représentatif de leurs taux de participation, selon les appels.
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L'égalité femmes/hommes, une thématique bien présente dans les actions de CSTI

Nombreux sont les acteurs (associations, universités) soutenus parla Région au titre de la culture scientifique,
fechnique et industrielle (CSTI) qui déclarent fraiter de I'égalité femmes/hommes & fravers leurs actions.
Cefte thématique est abordée via des projets d’'éléves, des émissions scientifiques, des animations, des
rencontres, des expositions, mais aussi & travers des actions de découverte professionnelle qui incluent
des réflexions sur les préjugés et les stéréotypes de genre.

Femmes et sciences 53

Si le théme est abordé de maniére fransversale par les partenaires de CSTI via leurs actions, la mission «
Femmes et sciences 53 » portée par le centre de culture scientifique, fechnique et industrielle (CCSTI) de
Laval, le Zoom, est particulierement significative. Le Zoom est une association de médiation scientifique
labellisée par le ministére de la recherche et de I'enseignement supérieur, qui développe des actions sur
le ferritoire de la Mayenne, en particulier en milieu rural.

La mission « Femmes et sciences 53 » vise & promouvoir les filieres et les métiers scientifiques et techniques
auprés des jeunes gens, et particulierement des jeunes filles. Le Zoom congoit et diffuse des ressources
(expositions, jeux de société, vidéos, site infernet) et les met & la disposition des enseignants, des jeunes
et de leurs familles. Le Zoom anime le débat sur le ferritoire de la Mayenne en organisant la rencontre de
professionnelles avec les jeunes et le grand public, et des événements tout au long de I'année.

Au titre de la CSTI, la Région accompagne financiérement le Zoom dans son fonctionnement (38 K€) et
dans la mise en ceuvre de ses actions (25 K€), soit un fotal de 63 K€ par an.

Girls are coding

L'association ADN Ouest organise, depuis 2018, en partenariat avec le RFl Atlanstic 2020, des stages
d'une semaine réservés aux collégiennes et lycéennes pour s’initier au code informatique. Cette semaine
répond & un double objectif : attirer des talents féminins vers les filieres fechniques et créer un groupe
d'ambassadrices au sein de leurs réseaux respectifs. En 2019, trois sessions de Girls are coding ont été
organisées, en Loire-Atlantique et en Maine-et-Loire, réunissant chacune une vingtaine de participantes.
En 2019, le Conseil régional a voté une subvention de 30 000 € en faveur des actions de de sensibilisation
aux métiers du numérique d’ADN Ouest.

La Féte de la science

La Féte de la science, manifestation nationale annuelle sur 10 jours (du 5 au 13 octobre pour I'édition
2019), est destinée & promouvoir la culture scientifique et fechnique et & favoriser dans un cadre festif les
échanges entre la science et le grand public. En Pays de la Loire, elle est co-pilotée par I'Etat (Direction
Régionale & la Recherche et a la Technologie) et la Région (DESR). Par principe, les villages des sciences
et les événements proposés sont ouverts gratuitement & tous, sans distinction. On peut foutefois souligner
qu’en 2019, quelgues animations alimentaient la thématique de I'égalité hommes/femmes. Par exemple :

- évaluation de la capacité fonctionnelle : « Egalités ou inégalités hommes/femmes ? » par I'Institut
de Formation en Education Physique et en Sport d’Angers/Les Ponts de Cé (IFEPSA-UCOQO) dans
le Maine-et-Loire ;

- les sciences pluri‘elles par le Lycée Saint Aubin La salle dans le Maine-et-Loire ;

-que veut dire « égalitt hommes/femmes » dans les sociétés de tradition orale ? par le
CPFI-SPP (Centre du Patrimoine de la Facture Instrumentale-Savoirs des Peuples Premiers), dans
la Sarthe ;

- le parcours d'une femme en sciences par |'association du Musée du Sable, en Vendée.

Les étudiantes ligériennes trés mobiles & I'international grace a « Envoléo » : le dispositif régional de
soutien a la mobilité

Dans le cadre de la convention signée avec les étfablissements d’enseignement supérieur au titre du
dispositif Envoléo, la Région invite les établissements partenaires & veiller & I'équilibre de la représentation
hommes/femmes lors de la pré-sélection des candidatures qui lui sont présentées au titre de I'aide d la
mobilité internationale. Cependant, il n'y a pas de mesures particulieres dans le dispositif ou dans les
conventions.

Le tableau ci-dessous permet de voir I'évolution sur les 2 derniéres années universitaires complétes.

On peut constater que si la proportion hommes/femmes varie, les femnmes sont globalement plus mobiles
que les hommes.

Années universitaires Femmes
12017/2018 ' 56,80% 43,20% 13,61%
12018/2019 ' 54,03% 45,97% 8,07%
-2,77% -5,54%
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5. Intégrer la notion d’'égalité dans le
domaine de I'éducation a la santé

L'éducation a la santé constitue un facteur d’'égalité entre les filles et les garcons, les femmes
et hommes. Par ailleurs, les approches de la santé se sont fortement renouvelées ces deux derniéres
décennies pour aboutir & une conception qui aujourd’hui se caractérise par :

-la prise en compte de I'ensemble de la personne et des interactions de son environnement
(approche dite « holistique ») ;

- une vision positive de la santé humaine qui reconnait I'importance de la notion de plaisir et les
bénéfices qu'il y a & entretenir des rapports humains équilibrés, sans négliger la possibilité de
dérives et de conduites a risques ;

- le développement de compétences, notamment psycho-sociales, qui visent la mobilisation de
ressources actives pour avoir conscience de son environnement, y agir (communiquer, prendre
des décisions, efc.) et pouvoir le fransformer ;

- le développement de la responsabilité dans les relations (en associant explicitement santé et
citoyenneté).

Dans cet esprit, 'éducation & la santé des jeunes filles et garcons constitue une priorité pour la Région.
Le Conseil régional a adopté le 22 juin 2017 son Plan régional de prévention et d'éducation 2017-2020 &
la santé des jeunes, s'engageant sur des mesures concretes pour élargir son champ d’actions dans ce
domaine et contribuer, de maniére directe ou non, & promouvoir I'égalité et le bien-étre des Ligériens quel
que soit leur sexe.

La Région & travers ce plan s'engage & :

- Privilégier une approche globale de la santé des jeunes : les accompagner pour agir, étre
responsables de leur propre santé afin de prévenir les conduites & risques (savoir prendre des
décisions, savoir gérer son stress, avoir de I'empathie pour les autres...). Cette approche globale
renvoie directement aux fondements de la charte internationale d’'Ottawa adoptée en 1986 pour
la promotion de la santé. Cela suppose une prise en compte équilibrée entre les thématiques
de santé abordées (santé mentale, alimentation et activité physique, conduites addictives, vie
affective et sexuelle). Une attention particuliére est également apportée a la prévention des
conduites addictives, compte tenu de la situation particulierement préoccupante de la région
dans ce domaine ;

- Cibler sa politique de prévention santé vers les lycéens (155 000), les apprentis (27 000) ct
les jeunes en risque de décrochage scolaire (environ 1 100). Ces publics sont en effet au coeur
des compétences de la Région ;

- Développer une approche territoriale de la prévention, au-dela du périmétre de
I'établissement, considérant le jeune dans I'intégralité de son milieu de vie ;

- Passer d’'une logique de financeur a celle de promoteur de la santé en facilitant le déploiement
d'actions reconnues et validées sur le terrain et en développant la montée en compétence
(et I'autonomie) des porteurs de projets (établissements, collectivités) et des opérateurs en
prévention (associations).
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Concretement, la Région soutient les principaux axes suivants : I 1
Des pratiques & risques différentes chez les femmes et les hommes
- Maintien des actions dans les établissements sur I'enjeu de la santé affective et sexuelle au ftitre
du Pacte éducdtif régional et de I'appel & projets « Actions €éducatives ligériennes » avec un axe
spécifique sur I'estime de soi et la prévention des addictions ;

- Développement du travail avec les associations « tétes de réseaux » de la région qui proposent
des actions de prévention santé, de prévention des conduites addictives notamment, dans les
établissements et les territoires. En février 2018 ont ainsi été signées pour la premiére fois des
conventions-cadres pour trois ans (2018-2020) avec neuf associations téfes de réseau dont frois
spécialisées en prévention des conduites addictives :

.Association nationale prévention alcoologie et addiction (ANPAA) Pays de la Loire,
.EVEA, Espace vendéen en addictologie, qui porte la coordination des Centres de soins,
d’accompagnement et de prévention en addictologie (CSAPA) dffiliés & la fédération
Addiction,

.Avenir santé France.

Ces associations interviennent auprés des jeunes (filles et gargons) directement (séance avec
les jeunes) ou indirectement (via la formation de personnes relais dans I'établissement ou sur
le ferritoire par ex.), a I'échelle régionale ou pluri départementale. Elles s’engagent & proposer
des actions basées sur des données probantes (développement d'environnements favorables,
inscription des actions dans la durée, outils inferactifs, approche positive de la santé...). Leurs
interventions sont gratuites pour les lycées, CFA et MFR de la région ;

- En 2019, la Région s’est rapprochée des Maisons des Adolescents des Pays de la Loire, acteurs
clés du ferritoire en matiere de prévention et de promotion de la santé des jeunes. Ainsi, une
convention cadre entre la Région et les 5 MDA sera approuvée en 2020 permettant aux MDA de
mettre en place des actions & destination des jeunes en assurant notamment la promotion du L |
e-pass santé, la mise en place d'action de sensibilisation sur les addictions et en contribuant &
I'ambition régionale alimentation/santé ;

- Evolution du Pass prévention contraception vers un Pass santé dématérialisé, qui élargit la
thématique santé sexuelle initiale a la prévention santé dans son ensemble, notamment les
addictions. Il permet également de donner aux jeunes gargons de 15 a 20 ans les mémes droits

et le méme accés aux soins que leurs homologues féminins ; 6 - E n Co u ra ge r Ia p rog ress i o n

- Développement d'un volet « territorialisation » pour répondre de maniére plus adaptée aux besoins

n n s = [
locaux, un appel a projets aupres des acteurs locaux. La Région entend favoriser I'émergence et d e Ia m IXIII.e d es p rCI'l'I q u es s po r'l'lveS

la remontée de projets locaux de prévention santé destinés aux jeunes (Emanant notamment

d llectivités locales), reflétant d blémati territorial &cifi i td 1
pir?gn(e]ﬁ(;\fl;leSC(;E(j.eS) reflétant des problématiques territoriales spécifiques et promouvant des en qus de Ia Lolre

- Lo Région a souhaité entamer une réflexion autour de I'alimentation et la santé des Ligériens.
En effet, les liens entre alimentation et santé ont fait I'objet de nombreuses études et sont
davantage reconnus notamment d'un point de vue scientifique. Bien que sans compétences
dédiées sur I'alimentation et la santé, la Région agit au quotidien sur ce sujet & fravers ses
compétences développement économique, jeunesse, agroalimentaire, agriculture, biodiversité,
gestion de I'eau, efc.

C'est pourquoi une ambition régionale alimentation-santé a été adoptée au BP 2020 aofin

d'affirmer I'engagement de la Région pour le bien manger ; renforcer notre connaissance pour

mieux sensibiliser sur les enjeux alimentation-santé et accompagner la tfransition alimentaire

dans de nouveaux défis.

Cette ambition, premiére brique de la future stratégie régionale, repose sur deux axes : ‘ Pays de la Loire
.connaiitre et mieux prévenir ;
.agir sur les modes de production.

En 11 ans, la proportion de femmes licenciées a neftement progressé en France comme en Pays de la
Loire (+4,5 points). Les écarts entre les régions demeurent limités : la 1 région, la Normandie, affiche une
proportion de licenciées de 32,6% contre 30,3% en Pays de la Loire. De plus, les Pays de la Loire font partie
des cing régions frangaises les plus dynamiques s'agissant de I'évolution de la présence féminine parmi
les licenciés de sport.

Proportion de femmes parmi les licenciés de sport en 2018

‘ France métropolitaine ‘ 27,2 ‘ 31.4 ‘

Source :Insee, Indicateurs régionaux égalité femmes-hommes
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Proportions de femmes licenciées dans les différentes fédérations francaises, olympiques et non- L'encadrement du sport fédéral (données au 1 septembre 2019)

olympiques Seulement 8% de fermmes parmi les 39 Conseillers fechniques nationaux et régionaux affectés dans les
services déconcentrés en Pays de la Loire. En France métropolitaine cette part atteint les 20%.

Part des licences féminines

29,8%

Olympiques Sources : Ministéres en charge de la jeunesse et des sports, Injep-Medes, Direction des Sports, CGOCTS.

TOTAL

FEDERATIONS LES PLUS FEMINISEES

REPARTITION DES LICENCIES SPORTIFS PAR AGE ET PAR SEXE EN PAYS DE LA LOIRE

Olympiques
FF des sports de glace 90% 46% ‘ sa% | ‘
FF de gymnastique 82% |

Non olympiques (>1 000 licenciées en Pays de la Loire)

FF de fwirling bdfon 923 ]

FF de danse 87% 39% 61%

FF de la randonnée pédestre 63% ‘

FEDERATIONS MIXTES B FEMMES HOMMES
Olympiques Source : Recensement des licences et clubs sportifs, Injep-Meos 2016
FF de natation 55%

FF o athiéti 479 L'écart de pratique sportive entre les hommes et les femmes varie en fonction de I'ége. C'est entre 30 et
crnietisme ’ 59 ans que cet écart est le plus en défaveur des femmes en Pays de la Loire, période ou les femmes sont
en age a la fois d'avoir des enfants et d’avoir une vie active.

FF de volleyball 46%

Le dispositif « Sport pour fous » a pour but de favoriser la mixité dans tous les sports, qu'ils soient considérés
comme masculins ou au contraire féminins. Il s’appuie sur un tableau des statistiques, alimenté par toutes
FF de sauvetage et secourisme 45% les ligues de sport afin de pouvoir dénombrer les femmes et les hommes dans chagque sport en Pays de
la Loire

Non olympiques (>1 000 licenciées en Pays de la Loire)

FF de la montagne et de I'escalade 44%

On peut distinguer quatre enjeux pour développer la mixité dans le sport en Pays de la Loire :

1. Le rattrapage de niveau : un des enjeux de I'accées aux femmes dans des sports traditionnellement

masculins est le retard de niveau. Les femmes arrivant dans ces sports doivent faire face & des hommes
ayant un niveau supérieur dans la discipline et peuvent avoir des difficultés & s’adapter au rythme dans
Olympiques une équipe mixte unique. Pour pallier cela des ligues ont mis en place des équipes féminines et des
championnats féminins pour ensuite déboucher sur la mixité.
FF de cyclisme 8%
2. Les infrastructures et I'équipement : pour favoriser la mixité dans le sport, les infrastructures jouent
FF de rugby 8% un rdle facilitant notamment I'accés & des vestiaires. Ainsi, la Région a décidé d’assurer la présence
de vestiaires pour les femmes dans toutes les infrastructures sportives dont elle finance ou cofinance la
FF de football 7% construction.

Non olympiques (>1 000 licenciées en Pays de la Loire , . sz . AT . . ~
ympiques ( Y ) 3. L'ouverture : pour favoriser la mixité dans certaines disciplines, une politique de promotion peut éfre

pertinente. Elle peut se fraduire par des journées de sensibilisation qui permettent & des ligues peu mixtes

FF d'aéronautique 6%
de trouver des marges de progres.
FF de billard 5%
4.La féminisation des instances dirigeantes, qui s’accompagne souvent d'une atfention accrue portée
FF d'aéromodélisme 3% a l'enjeu de I'égallité entre les femmes et les hommes. En effet, si les pratiquantes et les accompagnatrices
de jeunes sont bien présentes et indispensables & I'organisation des manifestations, elles sont trop souvent
Source : Injep, données au 30 juillet 2019 absentes des instfances dirigeantes et des personnels officiels (juges, arbitres...).



Voici quelques exemples d'utilisation de ces leviers de développement de la mixité sportive en Pays de la Loire.

Rattrapage de niveau :

Aviron : |'objectif est de favoriser la pratique en compétition en élaborant en Pays de la Loire le
contenu d'un challenge Dames de nage FFA pour la saison 2018-2019. Le challenge Dames de
nage est une animation créée pour fidéliser les pratiquantes, valoriser les femmes qui s’engagent
dans la vie associative et faire le lien avec les rameuses de haut-niveau.
Badminton : développer la prafique féminine

« créer un label régional « public féminin » : metire en valeur les résultats féminins sur les

réseaux de communication de la Ligue (durant toute I'olympiade) ;

* proposer une offre compétitive adaptée aux loisirs et aux compétitrices.
Equitation : le taux de féminisation est de 80,75% ! Lobjectif est de développer de nouvelles
disciplines afin d’attirer les gargcons vers I'équitation et de les garder comme pratiquants :
développement du horse-ball, développement du pony-games et du polo-club.

- Escrime : |'objectif du programme Mixité de la ligue d’'escrime est de favoriser la pratique des
femmes en proposant notamment des licences gratuites et en mettant du matériel & disposition.

- Etudes et sports sous-marins : le Comité interrégional Bretagne/Pays de la Loire d'études et
sports sous-marins souhaite atteindre I'cbjectif de 30% de licenciées en Pays de la Loire. Pour
cela, il organise chague année une journée spécifique a destination des femmes intitulée « Les
Syrénes ». Un plan de communication spécifique en faveur de la pratique de la plongée au
féminin est déployé.

- Golf : le pourcentage du nombre de pratiquantes est de 24,63%. Afin de rendre ce sport plus
attractif pour le public féminin, la ligue propose une offre plus ludique de I'activité : augmenter le
nombre d’'épreuves au calendrier (6 a 8) et augmenter le nombre de participantes (200 & 230)
aux circuits des Compétitions amateurs d’enfrainement féminin (CAEF). La création des écoles
de golf permet d’augmenter le nombre de joueuses compétitrices (35 & 44), dont des jeunes
de moins de 16 ans. Des groupes 100% filles ont &té organisés dans les écoles de golf de 8 clubs
ligériens. Dans chaque département, une journée marrainage « les copines au golf » est mise en
place depuis 2018.

- Motocyclisme : création d'un collectif féminin. Aprés une phase de détection, sélection de 5 &
8 filles afin de créer un collectif qui serait suivi fout au long de I'année par des conseils fechniques
pour amener ces pilotes au plus haut niveau de leur discipline.

Infrastructures et équipements :

Ski nautique : le faux de féminisation en Pays de la Loire est de 27,90%. Il est en légeére
augmentation par rapport & la saison passée ou il atteignait 26,35%. Ces résultats sont obtenus
gréce a la promotion du wakeboard féminin, mais également & la promotion du ski bateau
féminin en paralléle d'initiation au baby-ski pour les enfants accompagnant leur maman. Le
duo est plébiscité. Des stages sont également organisés pour les « rideuses » de la Région qui
s’entrainent souvent seules dans leur club. L'arrivée des téléskis, nouveaux lieux de pratique
(wakepark), a fransformé le paysage régional de la pratique du ski nautique. Il faut que le public
féminin s’approprie ce nouvel outil.

- Triathlon : luffer contre I'appréhension que peuvent ressentir les femmes lors d'un départ
groupé mixte lors des épreuves mixtes en préconisant la mise en place de « départs protégés ou
décalés ».

Ouverture de la pratique :
Canoé-kayak : renforcement de la pratique des filles d’aprés I'article 1 de la convention conclue
entre le ministére de I'Education nationale, I'UNSS et la Fédération francaise de canoé-kayak.

- Football : le football présente un taux de féminisation frés faible (6% en Pays de la Loire). La
ligue o monté un programme d’action important autour de ce public en ciblant notamment les
mamans de leurs plus jeunes joueuses et joueurs. Son objectif pour I'olympiade de Tokyo est la
féminisation des clubs autour du programme d’actions suivantes :

« communiquer sur ce qu‘est la féminisation,

+ accompagner les clubs sur les déclinaisons possibles de la féminisation,

«inciter & la féminisation des clubs, afin de développer la mixité et apporter des
compétences complémentaires,

« améliorer la communication de la féminisation en direction des clubs et du grand
public,

« informer les femmes des différentes fonctions & occuper au sein d'un club,

- inciter les femmes & occuper des responsabilités, en tant que de dirigeante, éducatrice,
arbitre ou joueuse,

+ valoriser leur implication.

- Tennis : une activité pour développer la mixité, le padel. Le padel est une jeune discipline qui
favorise la mixité. La promotion et I'accompagnement humain et financier des clubs proposant
des tournois/animations mixtes seront favorisés. L'accueil des non licenciées sera accompagné
par une aide a la prise de licence.

Création d'un championnat de padel avec des équipes d’amis et non forcément de clubs.
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Féminisation des instances :
Certaines disciplines affichent des taux de féminisation importants. Pour autant, si les pratiquantes sont
bien présentes et les femmes en général trés présentes dans le milieu associatif pour accompagner et
accueillir les jeunes, & I'organisation des manifestations ou a la tenue de la buvette, elles sont trop souvent
absentes des instances dirigeantes et des personnels officiels (juges, arbitres...).
Basket : promouvoir I'arbitrage féminin avec I'organisation de journées de formation &
destination exclusivement des arbitres féminines.

- Comité régional olympique et sportif (CROS) des Pays de la Loire : élection d’Anne Cordier,
ex-présidente du comité régional de la Fédération sportive et culturelle de France (FSCF), en
qualité de présidente du CROS, instance qui fédére I'ensemble du mouvement sportif en Pays
de la Loire et interlocuteur privilégié de la Région au fitre de la politique sportive.

- Cyclisme : le Comité régional souhaite mettre en place une politique tarifaire encourageante
pour les femmes désirant suivre des formations de dirigeant, d'arbitre ou d’entraineur. Depuis
janvier 2018, une réduction de 50% sur fous les colts de formation d'éducateur est appliquée ;

- Gymnastique volontaire (EPGV) : cefte ligue compte un taux de féminisation important
de plus de 92,18%. Elle est dirigée par Agnés Metay. Les 5 comités départementaux sont
également présidés par des femmes. Fédération multisport et avant-gardiste, elle s'est
beaucoup développée sous la banniére Sport Santé, concept qu’elle a créé dés 1993.

- Retraite sportive : Marie-Christine Blache est la présidente du Comité régional de la retraite
sportive. Plus de 67,9% des licenciés sont des femmes. Leurs actions : sensibilisation des femmes
aux diverses responsabilités des clubs, formations particulieres des dirigeantes, participation
a des journées spécifiques pour la santé des femmes, actions afin de rompre I'isolement des
femmes en zone rurale ;

- UNSS (Union nationale du sport scolaire) : les jeunes sportives sont fidélisées au plus 6t afin
que I'habitude de pratique sportive soit quelque chose qu’elles n'aient pas envie d’abandonner.
C'est le coté santé et hygiéne qui est mis en avant.Toutes les fonctions connexes aux fonctions
de pratiquantes sont mises en avant afin de sensibiliser & I'engagement et aux responsabilités :
jeunes reporters, jeunes coaches, jeunes arbitres, jeunes secouristes, etc. En Pays de la Loire,
42,29% des licenciés sont des jeunes filles.

D'un enjeu d’affirmation du droit des femmes pour parficiper au sport dans foufes ses dimensions, la
politique de féminisation du sport évolue vers I'enjeu d’égalité réelle entre les femmes et les hommes
dans le sport. Depuis quelques années, la féminisation du sport se fait écho dans nombre de disciplines
en région des Pays de Loire :
- dans le domaine de la voile, la Womens'cup, régate sportive et solidaire internationale 100%
féminine autour de la journée des droits des femmes, fétera sa 10° édition en mars 2020 ;
- dans le domaine du football, il y a I'exemple du tournoi international féminin de Sablé-sur-Sarthe
qui, chaque année, rassemble 16 équipes de grands clubs ;
-en athlétisme, plus de 50% de femmes ont participé en 2019 aux Foulées de I'Eléphant &
I'occasion du marathon de Nantes ;
- pour les courses hors stade, les triathlons voient chaque année augmenter leur nombre de
participantes ;
- des cavalieres émérites se distinguent lors de grands concours hippiques ;
- les équipes féminines de sports collectifs comme le hand ou le basket montent en puissance.

Cette égalité réelle doit étre mise en ceuvre autant dans les conditions d'accés a la pratique sportive, que
celles aux fonctions de direction et d’encadrement du sport ou de sa valorisation médiatique, économique
et sociale. Ce parcours devrait conduire & lutter contre les stéréotypes et les violences sexistes et, in fine, &
valoriser les bénéfices de la mixité pour le sport.
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7.Intéger la problématique
d’'égalité dans la commande
publique régionale

Afin de prévenir les discriminations dans le cadre de la commande publique, la Région rappelle dans tous
les marchés publics les obligations s'imposant aux titulaires, que ce soit en matiére de respect de I'égalité
entre femmes et hommes ou d’emploi des personnes en situation de handicap.

Ces mentions, au sein méme des contrats, concrétisent :
- une dimension pédagogique auprés des entreprises n'étant pas soumises & ces dispositions
IEégales de par leur structuration ou leur taille ;
- une dimension prescriptive pour les opérateurs économiques devant respecter les obligations
d’emploi de travailleurs handicapés et de production d'un rapport de situation comparée relatif
a I'égalité femmes/hommes dans I'entreprise.

Une personne « chef de projet clause d’insertion » a été recrutée dés mars 2012 pour le développement
et le suivi du dispositif clauses d'insertion socioprofessionnelle dans la commande publique régionale.

Fin 2018, les résultats sont les suivants : intégration de clauses d’insertion socioprofessionnelle dans
112 consultations (fravaux, services et prestations intellectuelles) et plus de 633 marchés. Ces marchés
ont permis de générer plus de 351 554 heures d'insertion au bénéfice de personnes éloignées de
I'emploi, correspondants & prés de 219 équivalents temps plein sur un an. Ces heures de travail réservées
d un public en parcours d’insertion correspondent & 5% des heures générées par le marché. Plus de
552 entreprises sont déjd concernées, qu’elles soient attributaires ou sous-tfraitantes.

Suite & ces six années de mise en oceuvre, des résultats qualitatifs ont pu étre analysés. Compte-tenu du
poids des marchés de travaux infégrants des clauses d’inserfion (79% des heures générées), celles-ci
bénéficient en grande majorité & un public masculin. Toutefois, la proportion de femmes bénéficiaires de
clauses d’insertion a fortement augmentée en valeur relative et est passée de 3% en 2013 & 13,31% en
2018.Une attention particuliére est portée & la diversification des marchés intégrant des clauses d’insertion
pour toucher un public féminin plus large.

Il convient de noter également que les marchés publics lancés par la Région comportent une clause
dite «<Responsabilité sociétale des entreprises», inscrite dans le réglement de la consultation (RC) et
le cahier des clauses administratives particulieres (CCAP). Outre les thématiques liées & l'insertion des
personnes en situation de handicap et & la lutte contre la précarisation, la Région y a intégré depuis 2014,
des exigences liées a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes.

Dans tout reglement de la consultation, il est en effet spécifié qu’une entreprise ne peut soumissionner &
un marché public en cas :
- d'infraction liée & une méconnaissance des dispositions relatives & I'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes, prévues par les articles L. 1142-1 et L. 1142-2 du code du travail ;
- de sanction depuis moins de trois ans, pour infraction constituée par toute discrimination ;
- de non-respect de I'obligation de négociation en matiére d'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes.

Par ailleurs, la Région des Pays de la Loire, en tant que maitre d'ouvrage public, contractualise
systématiguement dans ses dossiers de consultation, au titre de la responsabilité sociétale des entreprises,
un engagement des entreprises de veiller  I'égalité professionnelle entre les hommes et les femmes, ce
qui implique le respect par le titulaire et ses cotraitants de plusieurs principes :
- l'inferdiction des discriminations en matiére d’embauche (article L. 1132-1 du code du fravail) ;
- absence de différenciation en matiere de rémunération et de déroulement de carriére (article
L. 1132-1 du code du travail) ;
- obligations vis-vis des représentants du personnel (Elaboration d'un rapport écrit et négociation)
(articles L. 2323-57 et L. 2323-47 du code du travail) ;
- information des salariés et des candidats & I'embauche et mise en place de mesures de
prévention du harcélement sexuel dans I'entreprise (articles L. 1153-1 a L. 1153-6 du code du
fravail).
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8. Favoriser I'égalité entre
les femmes et les hommes dans
toutes les politiques régionales

Une attention constante est portée & I'expression de I'égalité femmmes/hommes dans chacune des actions
de communication de la Région des Pays de la Loire. Cela répond en effet & une triple responsabilité :

- celle de contribuer concrétement & I'égalité entre les femmes et les hommes en les valorisant
de maniere équilibrée dans les campagnes, les iconographies et les prises de paroles toutes
thématiques régionales confondues ;

- celle de lutter contre les idées regues associant des femmes & des métiers, des formations ou des
situations « habituellement » illustrées par des hommes ;

- celle de contribuer & répondre aux besoins d'établissements de formations et d'entreprises qui
soulignent régulierement leur besoin d'augmenter leur attractivité auprés des jeunes filles et
des femmes, pour susciter des vocations et des candidatures & des postes auxquels les femmes
n’'oseraient pas postuler.

Ceftte responsabilité s’exprime dans I'ensemble des moyens de communication donf la Région dispose :
-en premier lieu, les campagnes de communication régionales sont congcues avec |'objectif
de lutter contre les stéréotypes et les clichés. Les campagnes récentes de la Région, dans des
domaines trés divers tels que la transition énergétique, le tfransport, le e.pass jeunes et encore le
développement économigue et le commerce du futur, ont ainsi été systématiquement déployées

avec des visuels d’'hommes et de femmes diffusés de maniére équilibrée ;

«ON S’EST DIT : #QN'SEST DIT :
A EMPRUNTER SANS DIGITALISER
PASSER PAR LA BANQUE, MA BOULANGERIE,
C’EST FAISABLE~ C’EST LE MOMENT~

AVECLA REGIO _ AVECLA REGION

e ORI

) s D LA Lo St el i ) v be A Lot
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- cefte attention accordée aux représentations véhiculées par la communication régionale
concerne également I'ensemble de la ligne éditoriale du magazine MA REGION publié chaque
mois par le Conseil régional, dont les tf&moignages de bénéficiaires et d'experts respectent le
principe de parité, tout comme les choix iconographiques. Il en va de méme pour I'ensemble
des supports de communication (site internet, plaquettes, stratégies régionales...) ;

- par ailleurs, la Région recherche autant que possible une parité, ou a minima une représentation
équilibrée, entre infervenantes et intervenants lors des évenements qu'elle organise. Il s’agit en
particulier des rencontres institutionnelles & I'H6tel de Région et hors les murs. De plus, la Région
se montre vigilante & I'occasion d'événements organisés par ses partenaires. Lorsqu’elle les
soutient, la Région exerce un droit de regard sur le sujet ;

-enfin, cette recherche de représentation équilibrée entre hommes et femmes se traduit
naturellement dans le cadre de la communication interne de la Région. Ainsi, en 2019, la série
vidéos de présentation des métiers et des compétences des agents régionaux infitulée « Ma
Région, des falents » a valorisé le talent des femmes et des hommes travaillant au sein de la
collectivité. Tout comme I'événement de lancement du projet d’administration et les différentes
cérémonies des voeux, a I'hdtel de Région et sur les ferritoires, qui se sont attachées & mettre en
avant des portraits et des parcours d'agents féminins et masculins ayant & coeur d'imaginer et
mettre en ceuvre des innovations au sein de la collectivité et de ses établissements.

La Région des Pays de la Loire a lancé en juillet 2018 un Appel & manifestation d'intérét (AMI) pour
soutenir des projets visant & augmenter le nombre de personnes seniors ou femmes s’ orientant vers des
actions de formation par des actions innovantes en amont des systémes de formation. Cet AMI s’inscrit
dans le cadre du volet du Fonds social européen (FSE) du programme opérationnel régional FEDER-FSE
2014-2020 adopté le 16 décembre 2014 par la Commission européenne (objectif spécifique 6 doté de 2,5
millions d'euros).A ce jour, le projet « Information, formation et prospective » porté par le CNAM a bénéficié
du soutien du FSE dans ce cadre.

Trois vagues de dépdt ont été prévues dans I'/AMI en cours entre octobre 2018 et septembre 2019. Des
fiches projets ont &té envoyées par des porteurs ligériens. A la suite de leur analyse, des dossiers ont été
déposés et sont en cours d'instruction. lls devraient étre programmés prochainement. Notamment, un
dossier porté par le GIRPEH des Pays de la Loire et un dossier porté par I'OPCO Santé ont été déposés.

Le constat partagé avec les acteurs en région des Pays de la Loire est le suivant : les offres d’information et
d’orientation vers les formations et les métiers ne sont pas toujours adaptées aux publics les plus éloignés
des systémes d’éducation et de formation, femmes et seniors de plus de 50 ans. Des actions nouvelles
doivent étre développées pour toucher ces publics identifieés comme fragiles sur le marché du travail et ce
afin de mieux informer, de mieux orienter, de rendre davantage attractifs les métiers porteurs, ou encore
de développer des outils, des méthodes ou des formations spécifiques et adaptées.

Deux objectifs ont &té contractualisés avec la Commission européenne :
- orienter ou conseiller 17 199 adultes de plus de 50 ans et de femmes dans le cadre de projets
soutenus par le FSE (indicateur de réalisation),
- augmenter le nombre de seniors de plus de 50 ans orientés vers des formations. L'objectif est de
passer de 982 seniors en 2010 & 1 474 en 2020 (indicateur de résultat).
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Les projets peuvent proposer :
- des actions innovantes et spécifiques d’orientation des seniors de plus de 50 ans et/ou des
femmes, vers des formations ;
- des actions d'aide & la construction et au développement d'outils et de méthodes favorisant
I'innovation pédagogique, I'individualisation et la modularisation des formations adaptées &
ces publics femmes et seniors de plus de 50 ans.

En Pays de la Loire, les fonds européens sont programmés, aprés instruction, par décision de la présidente
du Conseil régional, aprés avis consultatif de I'instance régionale de sélection des projets (IRSP). La Région,
en tant qu’autorité de gestion, est libre d’en fixer la composition. A ce titre, la Région a désigné la déléguée
régionale aux droits des femmes et & I'égalité comme membre de I'instance consultative.

Ainsi, conformément au reglement intérieur, elle émet un avis sur chacun des dossiers qui la concerne
(par exemple un dossier relevant d'un financement FSE pour des actions de formations en faveur des
femmes).

Dans le cadre de son soutien a la création culturelle, la Région a mis en place des comités techniques
permettant de recueillir des avis collégiaux sur les dossiers de création. Il s'agit généralement d'un collectif
composé de huit personnes.

Depuis la commission permanente de novembre 2017, un réglement universel permet de définir un
cadre commun & chacun des comités techniques organisés par discipline (musique, danse, cinéma...),
élargissant ainsi I'exigence de mixité & I'ensemble d’'entre eux.

Tématiques __(Hommes remmes | Hommes remmes | Hommes Femmes |Hommes. Fommes

Livre et lecture 5 15 25% 75% 5 15 25% 75%
Danse 3 5 38% 63% 3 8 27% 73%
Musique 9 1 90% 10% 8 2 80% 20%
Spectacle vivant 7 5 58% 42% 8 6 57% 43%
Arts visuels 1 10 9.10% 90,90% 1 10 9.10% 90,90%
Cinéma 11 21 34,37% 65,63% 1 21 34,37% 65,63%

Aujourd’hui, la répartition entre femmes et hommes dans ces comités techniques est contrastée. Elle
est tantdt favorable aux femmes, tantdét favorable aux hommes selon la discipline. Ainsi les femmes sont
maijoritaires dans les comités techniques du cinéma (65%). de la danse (68%), du livre (75%) et surfout
pour les arts visuels (91%), fandis que les hommes sont trés représentés dans le comité technique de la
musique (85%). Le comité technique du théatre, des arts de la rue et du cirque est un peu plus équilibré
(42,5% de femmes).

La composition des comités techniques tenant compte de la diversité des métiers et des territoires, la plus
forte proportion de femmes ou d’'hommes dans certains comités fechniques s'expliquent par le fort tfaux
de femmes ou d’hommes dans la filiere concernée en Pays de la Loire.

La Région des Pays de la Loire accorde une grande attention d la connaissance fine des publics clients de
son offre de transports. Ainsi, environ 54% des personnes utilisant le TER sont des femnmes. Ce chiffre était de
50% en 2006. Cette augmentation du tfaux de femmes dans les frains régionaux démontre que les récentes
actions mises en ceuvre par la Région (cadencement, renforcement du niveau d’'exigence de la Région
en matiére de qualité de service dans sa nouvelle convention conclue avec la SNCF et effective depuis
le 1e" janvier 2018, la nouvelle gamme tarifaire mise en ceuvre en avril et juillet 2018) sont particulierement
adaptées aux femmes. Lors des comités de lignes, la représentation des femmes est supérieure a celle des
hommes. Celles-ci sont donc davantage mobilisées (elles représentent environ 54% des participants & ces
réunions) et s'expriment davantage, notamment dans le cadre de la mise en ceuvre du cadencement et
de la nouvelle grille tarifaire.
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Le secteur des transports publics constitue un levier important pour développer I'égalité professionnelle. i
permet nofamment aux personnes avec des petits revenus, ne permettant pas d’acheter, d’entretenir et
de stocker un véhicule personnel, d'accéder a I'empiloi. Il peut permettre également aux deux memlbres
d'un couple n‘ayant qu’une seule voiture d’accéder chacun & leur emploi, méme s'ils en sont éloignés.
Une maijorité des emplois peu rémunérateurs et de proximité sont d'ailleurs occupés par des femmes.
Ainsi, dans tous les transports publics, les femmes sont majoritaires parmi les utilisateurs. Pour une partie de
ces usageres, ces transports leur sont nécessaires pour avoir une activité professionnelle.

La SNCF, principal partenaire de la Région & travers la convention TER, met au coeur de ses engagements
la mixité et I'égalité professionnelle. Des mesures concrétes sont déployées chaque année pour favoriser
I'égalité femmes/hommes. En 2019, la SNCF et I'ensemble des organisations syndicales représentatives
ont prolongé I'accord signé en 2015 « en faveur de I'égalité professionnelle entre les femmes ef les
hommes et de la mixité ». Nombre d’'actions ont ainsi été menées en 2019 : semaine de la mixité du 5 au
9 mars, participation nationale au réseau d’entreprises « Initiative #StOpPE » pour lutter contre le sexisme dit
«ordinaire », poursuite du partenariat national avec Face pour lutter contre les violences faites aux femmmes,
partenariat entre TER PDL et Créche Aftitude afin d’aider & concilier vie professionnelle et vie personnelle.
Enfin, la SNCF bénéficie du plus grand réseau professionnel de femmes et hommes engagés pour la mixité
en France 4 fravers le réseau « SNCF au féminin ».

De méme, pour les fransports interurbains et scolaires, la féminisation de métiers considérés
traditionnellement comme masculins se développe au sein des entreprises membres de la Fédération
nationale des fransports de voyageurs (FNTV). Dans le fransport routier de voyageurs, prés d’un quart des
postes de conduite sont occupés par des femmes (soit 20 300 salariées). D’ apres le rapport 2018 de I'OPTL
(Observatoire prospectif des métiers et des qualifications dans les fransports et la logistique), le nombre de
femmes dans les entreprises de la branche Transport et logistique (plus de 131 800 en 2017) a progressé
a un rythme significativement comparable & celui des hommes, d’ou une stabilité de la part des femmes
(19%). Afin de promouvoir le métier aupres des femmes, qui souffre d’'une pénurie de conducteurs, la FNTV
appuie sa communication sur des forums dédiés, comme notamment le forum « mix et métier » axé sur
I'emploi des femmes, & Nantes.

Le faux de féminisation est le plus élevé dans le transport sanitaire (39% des salariés de ce secteur sont
des femmes), devant le transport routier de voyageurs (28% de femmes dans ce secteur, en hausse depuis
2012).

La feuille de route Transition énergétique précise plusieurs piliers fransversaux, tel que « développer et
promouvoir les formations aux métiers de la transition énergétique ». Au titre de la compétence en matiére
de formation professionnelle et d'apprentissage de la collectivité, il est proposé d'étre attentif & la mixité
dans les filieres de formations, notamment dans certains secteurs, tels que I'énergie. Il faut en effet permettre
le renforcement des compétences dans les secteurs en tension et nécessitant de la main d’ceuvre. Cet
axe pourrait se concrétiser par des campagnes de communication favorisant I'élargissement des choix
professionnels.

Le partenariat avec I'USH a permis la rénovation de I'ensemble du parc de logements étudiants qui leur
appartient. Ces nouveaux appartements contribuent & favoriser la poursuite d'études supérieures pour
les femmes. En effet, elles sont locataires de 60% des logements du CROUS.

Les instances régionales relatives & I'environnement présentent une situation confrastée en matiere de
féminisation. La mixité des comités régionaux de la biodiversité est ainsi prévue par le décret n°2017-370
du 21 mars 2017, qui dispose que la proportion des membres de chaque sexe composant le comité ne
peut étre inférieure & 40 %. En revanche, les instances partenariales pour le Plan régional de prévention
de gestion des déchets et de la stratégie énergie-climat sont frés majoritairement masculines, avec
respectivement 13 femmes sur 68 membres et 6 femmes sur 53 membres. Une féminisation progressive de
ces instances, sans toutefois développer un quota précis, pourrait étre recherchée pour I'avenir, selon le
vivier de candidates qualifiées en Pays de la Loire.
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Conclusion

A fravers les éléments contenus dans ce rapport, la Région a voulu résumer son engagement pour
améliorer la situation. Cette démarche pragmatique et réaliste en faveur de I'égalité entre les femmes et
les hommes, s'inscrit bien sGr au sein du Conseil r’égional mais aussi plus largement dans I'ensemble de la
société ligérienne, & travers les actions menées dans le cadre des politiques régionales.

Le diagnostic de la situation ligérienne montre un réel progrés de I'égalité dans de nombreux domaines.
Toutefois, les inégalités perdurent encore, souvent au détriment des femmes et parfois au préjudice des
hommes, ce qui souligne I'importance du travail qui reste & accomplir

La lucidité et la modestie montrent que les institutions publiques ne peuvent a elles seules faire disparaitre
des inégalités entre les femmes et les hommes qui demeurent encore répandues. Néanmoins, la Région,
comme |'Efat et les autres collectivités territoriales, par ses initiatives concrétes, doit prendre sa juste place
pour permettre aux femmes et aux hommes de bénéficier effectivement des mémes possibilités, dans le
cadre de leur vie privée comme de leur vie professionnelle. Elle s’y engagera de maniére déterminée dans
les années & venir.
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