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POURQUOI
CE GUIDE 7 i

par nature neutres du point de vue

du genre ? L'égalité entre les femmes
et les hommes est-elle acquise aujourd’hui ? La fonction publique est-elle
exemplaire sur le plan de I'égalité professionnelle ? Voila sans doute des
questions auxquelles les élu-e-s et des agent-e-s des collectivités territo-
riales sont confrontés. Comment y répondre ?
Entre mars et juin 2013, le Centre Hubertine Auclert a conduit une étude
sur les politiques locales d'égalité mises en place dans les collectivités
territoriales francaises. Cette étude, menée aupres de 30 collectivités, a mis
en lumiére le contexte dans lesquels ces politiques ont émergé en France.
Elle décrit les conditions de réussite ainsi que les difficultés rencontrées
lorsqu'‘il faut convaincre d’intégrer de maniére transversale la question
de I'égalité femmes-hommes dans tous les champs de la collectivité. Elle
présente aussi des actions innovantes dans tous les champs d’action de la
collectivité.
Si ces actions ont pu émerger, c’est parce qu’elles ont été portées par des
femmes - et parfois des hommes - profondément convaincu-e-s. Parce les
politiques pour I'égalité femmes-hommes remettent en question des idées
recues, des comportements, des procédures ou des méthodes, souvent
bien établis dans les structures et bien ancrés dans les esprits, ces agent-e-s
et ces élu-e-s ont souvent rencontré des résistances et ont su développer
des stratégies pour les dépasser.
Ce guide pédagogique s'adresse a toutes celles et ceux qui souhaitent
s'engager sur cette voie. Il reprend le contenu d'une formation organisée
en décembre 2013 au Centre Hubertine Auclert et animée par le cabinet
Perfegal sur « les concepts, les enjeux et le cadre légal des politiques lo-
cales d'égalité femmes hommes ».
Vous trouverez dans ce guide les chiffres a connaitre pour s'attaquer aux
idées recues ; les concepts-clés utiles a maitriser ; les cadres juridiques et
politiques sur lesquels vous appuyer. Et un argumentaire dont vous pourrez
vous inspirer pour convaincre vos pairs de s'engager sur le chemin de
I'égalité.

CENTRE HUBERTINE AUCLERT (5)
Centre francilien de ressources pour |'égalité femmes-hommes



L'ILLUSION
DE L'EGALITE
“NTRE LES

-EMMES ET LES
HOMMES

Certain-e-s sont tentés de penser que les combats pour ['égalité
femmes-hommes sont derniére nous. Pourtant les chiffres

sont formels : les inégalités entre les femmes et les hommes
persistent en France. Pour convaincre de s'engager dans des
politiques locales d’égalité entre les femmes et les hommes, il
faut commencer par déconstruire les idées regues.
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Idée recue n'l:
égalite, cest
automatique et
spontane !
FAUX!

LES DROITS DES FEMMES ONT TOUJOURS ETE LE FRUIT DE
LUTTES POLITIQUES

On entend souvent que les inégalités entre les femmes et les hommes dis-
paraitront d'elles-mémes avec le temps. Pourtant les chiffres montrent que
malgré les droits acquis, le niveau élevé de qualification des filles et I'entrée
massive des femmes sur le marché du travail, les inégalités persistent.

Depuis plusieurs siécles des femmes et des hommes se sont mobilisés pour
dénoncer les inégalités dans les lois et dans les faits. Dés le Xlle siecle,
Christine de Pisan, écrivaine et essayiste médiévale revendiquait I'accés des
femmes a I'éducation, leur autonomie, leur liberté. Lors de la Révolution
Francaise, des femmes comme Olympe de Gouges ou Théroigne de Méri-
court ont revendiqué un suffrage véritablement universel. Méme si le terme
de « genre » ou de « féminisme » n'était pas employé, des militant-e-s
comme Olympe de Gouges, Condorcet ou Flora Tristan revendiquaient déja
I'égalité des sexes. C'est Alexandre Dumas fils qui utilise a I'écrit pour la
premiere fois le terme de « féminisme » afin de qualifier celles et ceux qui

CENTRE HUBERTINE AUCLERT (7)
Centre francilien de ressources pour |'égalité femmes-hommes
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1

Dumas Alexandre
(dit «fils»),
L’"Homme-femme :
réponse a M. Henri
D'ldeville, 1872 - A
noter qu'Alexandre
Dumas fils utilise ce
mot pour dénoncer
|'égalité femmes-
hommes et ses
partisans...

affirment que « Tout le mal vient du fait qu’on ne veut pas reconnaitre que
la femme est I'égale de I'homme, qu'il faut lui donner la méme éducation et
les mémes droits que I'homme »'.

Le début du XXe siecle voit I'age d'or du féminisme. Madeleine Pelletier,
Marguerite Durand ou Hubertine Auclert réclament l'acces a l'instruction, a
I'enseignement supérieur et le droit d'exercer des professions comme avo-
cate ou médecin, qui leur étaient interdites. Elles demandent aussi le droit de
vote. Les féministes militaient alors pour I'égalité au sein de la famille, pour
le droit de gérer ses biens et son salaire, pour partager 'autorité sur les en-
fants, ou encore pour le droit au divorce. En effet, le code civil de Napoléon,
faisait de la femme une éternelle mineure. Les féministes dans les années
1960-1970 se sont beaucoup mobilisées pour abolir les lois de 1920 interdi-
sant I'avortement et la contraception, les condamnant a des grossesses non
désirées et a répétition.

Les droits des femmes n‘ont pas été acquis facilement, mais sont le résultat

de décennies de mobilisations. Par exemple, le combat des suffragistes qui
ont revendiqué I'exercice d'une citoyenneté universelle, a duré plus de 150
ans pour aboutir.

(8) CENTRE HUBERTINE AUCLERT
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Ny a pas sI longtemps ..

En , [école devient gratuite et obligatoire pour les filles comme pour les gargons
En , le divorce est autorisé. Auparavant le mariage était indissoluble, méme en cas
de violences au sein du couple

En , les méres ont droit a un congé maternité

En , les femmes mariées disposent librement de leur salaire

En , les institutrices obtiennent l'égalité de rémunération avec les hommes

En , l'enseignement secondaire devient le méme pour les filles que pour les gargons
En , les femmes obtiennent le droit de témoigner devant la justice et sont
reconnues capables juridiquement

En , les femmes obtiennent le droit de voter et d'étre éligibles

En , le congé maternité est indemnisé a hauteur de 50%

En , les femmes peuvent gérer leurs biens propres et exercer une activité
professionnelle sans le consentement de leur mari

En , la contraception est légalisée et en 1975 le droit pour les femmes de recourir a
l'avortement en cas de grossesse non désirée est reconnu

En , l'autorité parentale devient conjointe. Auparavant les méres n‘avaient aucun
droit sur leurs enfants, en cas de séparation

En , l"école devient mixte et les enseignements sont communs

En , le divorce par consentement mutuel est autorisé

En , le viol est reconnu comme un crime

En , toute discrimination dans le travail en raison du sexe est interdite par la loi
En , une circulaire légalise l'emploi du féminin pour les noms de métiers

En , ['égalité entre les époux pour la gestion des biens de la famille et de leur

patrimoine est déclarée

En , le harcélement sexuel au travail est sanctionné et les violences physiques au
sein du couple sont reconnues comme une circonstance aggravante

En , l"éducation a la sexualité et a ’égalité est rendue obligatoire a ’école. Les
mineures sont autorisées a recourir a l'IVG, sans autorisation parentale

En , le harcélement sexuel est qualifié juridiquement dans la loi et condamné

En , une circulaire relative a "égalité professionnelle dans la Fonction publique est diffusée
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[dée recue n?2:

@ frava

| egal, salaire egal

FAUX!

LES FEMMES GAGNENT EN MOYENNE 27% DE MOINS QUE LES HOMMES

2
DARES, 2009

3

La répartition des
hommes et des
femmes par métiers :
Une baisse de la
ségrégation depuis
30 ans - DARES
Analyse, décembre
2013

4
DARES, 2013

Les inégalités salariales perdurent. En 30 ans le temps partiel a pratique-
ment doublé, en lien avec I'extension des activités de service ou les emplois
sont majoritairement occupés par des femmes. Cependant, les temps par-
tiels n'expliquent pas tout car a temps de travail équivalent les différences
demeurent. Dans le secteur privé, a temps complet, le salaire net mensuel
moyen d'une femme est inférieur de 19,7 % a celui d'un hommez. Par ailleurs
les femmes occupent les deux tiers des emplois a bas salaires. Elles ont un
accés plus limité a la formation continue, aux primes et aux augmentations.
Conséquence importante : en moyenne, la retraite des femmes est inférieure
de 42% a celle des hommes (899€ pour les femmes contre 1552€ pour les
hommes).

LES METIERS «DITS FEMINISES » SONT SOUS-VALORISES

La moitié des emplois occupés majoritairement par des femmes sont concen-
trés dans 13% des familles professionnelles:, notamment dans les métiers du
soin, du nettoyage, du service a la personne ou de I'’éducation, des secteurs
qui représentent une sorte de prolongation de la sphére domestique.
Contrairement aux idées recues, cette ségrégation professionnelle diminue
tres lentement. L'indice de ségrégation des métiers est passé de 56 a 52
entre 1997 et 2011, selon le ministére du travail*. Ces inégalités perdurent, y
compris pour les cadres.

(10) CENTRE HUBERTINE AUCLERT
Centre francilien de ressources pour |'égalité femmes-hommes
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Si les métiers a dominance technique (majoritairement occupés par les
hommes) sont valorisés au plan salarial, les métiers féminisés (a dominance
relationnelle) sont moins valorisés socialement et moins rémunérés. Les for-
mations nécessaires aux postes techniques justifient les salaires plus élevés,
tandis que les compétences de type aisance relationnelle / capacité a régler
un conflit / disponibilité / écoute empathique sont en général considérées
comme des facultés innées ne nécessitant pas de formation qualifiante par-
ticuliere. Ces compétences sont pourtant comparables en termes de respon-
sabilités ou de charge mentale. Une analyse développée dans le guide d'éva-
luation non discriminante des emplois a dominance féminine du Défenseur
des droitss.

LA PENIBILITE

PLAFOND DE VERRE ET PLANCHER COLLANT

En France, sila part des femmes parmiles cadres a progressé de 23 % il y avingt
ans, a 34 % aujourd’hui, seules 11 % d’entre elles occupent un poste a “forte
responsabilité” (directiongénéraleoud’undépartementoud’uneentité)contre
23 % de leurs homologues masculins . Selon cette étude conduite sur 1652
personnes actives de 25 a 65 ans en 2013, un peu moins d'un tiers (32 %) des
femmes actives sont managers contre plus de la moitié des hommes (54 %) .

En 2008, les femmes occupent un peu moins d'un tiers des postes d'en-
cadrement dans les entreprises du secteur privé et semi-public. Elles ne re-
présentent que 17 % des dirigeants salariés d'entreprise. Cette proportion
stagne et varie selon le secteur d'activité, de 7 % dans la construction a
21 % dans le commerces.

5

Défenseur des
droits, Un salaire
égal pour un travail
a valeur égale: Guide
d'évaluation non
discriminante des
emplois a dominance
féminine, 2012

6

Etude de l'Associa-
tion pour 'emploi
des cadres (APEQC),
20Mm

7

Baromeétre du
groupe BPCE ,
19/09/2013

8
Insee, DADS 2008

CENTRE HUBERTINE AUCLERT (11)
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On parle de « plafond de verre » pour décrire la stagnation des femmes dans
I'évolution de leur carriere professionnelle, a partir d’'un certain niveau de
responsabilités. On utilise I'expression « plancher collant » pour parler des
millions de femmes cantonnées a des métiers sous-payés et qui n‘ont pas
réellement de perspectives d'évolution professionnelle.

LES PAROIS DE VERRE

Phénomene moins connu mais tout aussi présent, les « parois de verre », dé-
crivent les limites rencontrées par les femmes dans leur évolution profession-
nelle, a un niveau transversal. Si les diplomes techniques peuvent conduire a
évoluer vers des postes de direction, la mobilité sectorielle est moindre pour
des métiers comme la communication ou les ressources humaines, majori-
tairement occupés par les femmes.

PLAFOND
DE VERRE

PARQOIS
DE VERRE

HOMMES
DIPLOMES

FEMMES
DIPLOMEES

PERSONNEL D’APPUI

(MAJORITE DE FEMMES)

(12) CENTRE HUBERTINE AUCLERT
Centre francilien de ressources pour |'égalité femmes-hommes
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[dée recue n'3:

L ne peut pas y
avoir d'inegalite
professionnelle dans
la fonction publigue

FAUX!

LES FEMMES REPRESENTENT SEULEMENT 18 % DES CADRES DE LA
FONCTION PUBLIQUE ET PERCOIVENT EN MOYENNE 15 % DE SALAIRE
EN MOINS DANS LA FONCTION PUBLIQUE D’ETAT

CENTRE HUBERTINE AUCLERT (13)
Centre francilien de ressources pour |'égalité femmes-hommes
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Ecarts de salaires mensuels moyens nets de tous prélévements a temps complet entre
les femmes et les hommes selon la catégorie socioprofessionnelle
(CSP Insee) en 2011 (en %)s.

9
Insee - DADS, 2014

(C(:a:TreZ) -14,10%
Féz}ei;)ions intermédiaires -10,10%
E&Prlocy)és-ouvriers -16,40%
(CCa:TreZ : -15,70%
(Flé%?;s;ons intermédiaires -6,40%
fchTIcgés-ouvriers -11,40%
(Cca:TreSA) -21,60%
FcroA1‘$iBs;ons intermédiaires -5,30%
f&p;_lcgés-ouvriers -3.00%

DES SALAIRES INFERIEURS A CEUX DES HOMMES DANS LE PUBLIC

La fonction publique emploie en France 70% de femmes. Dans les trois fonc-
tions publiques : d’Etat, territoriale et hospitaliére, les femmes recoivent en
moyenne un salaire inférieur aux hommes.

En outre, ce sont les femmes qui occupent les emplois les plus précaires : 71%
des non-titulaires dans la fonction publique territoriale sont des femmes. Ce
qui représente prés de 30% de I'emploi féminin des collectivités et établis-
sements territoriaux.

(14) CENTRE HUBERTINE AUCLERT
Centre francilien de ressources pour |'égalité femmes-hommes
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Taux de féminisation par secteur d'activité dans la fonction publique
Source « La parité dans la fonction publique en 2009 » - INSEE/CNFPT, 2012

%

M FEMMES

M HoMMES

< FILIERES

Dans son étude sur les plafonds de verre dans la fonction publique territo-

riale, Bruno Vincent analyse les inégalités entre les femmes et les hommes

dans l'acces aux emplois de direction. Aujourd’hui, les femmes sont a la téte

de 8% des directions générales des services (DGS) et d'environ 21% des

directions adjointes (DGA). Plus la taille des collectivités augmente (com-

munes, EPCI, département ou Région), moins on trouve de femmes DGS ou

DGA. Plus de 95% des DGS des tres grandes collectivités locales et 89% des

DGA de grande taille sont des hommes.

Les stéréotypes persistent dans |'attribution des DGA. On trouve 40% de 10

directrices générales adjointes aux ressources humaines, 30% a I'’éducation, 5:Xp;‘[’£;::di";:e”e
I'enseignement et la jeunesse et 28% a la solidarité. Elles sont seulement verre : r'inégal acces

2,3% DGA en charge des services techniques et 5% des infrastructures et des femmes et des

routes. .. hommes aux emplois
de direction générale
des grandes collectivi-
tés territoriales, Bruno
VINCENT,2010

CENTRE HUBERTINE AUCLERT (15)
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Idée recue n4:
Aujourd hui, les taches
domestiques sont partagees

FAUX!

LES FEMMES EFFECTUENT ENCORE 80% DES TACHES MENAGERES

Malgré I'entrée massive des femmes dans le marché du travail, la répartition
des taches ménageéres reste toujours aussi inégalitaire.

Le détail du temps consacré en moyenne aux taches domestiques et aux
loisirs fait apparaitre de grands écarts entre les hommes et les femmes. Si les
hommes consacrent plus de temps au bricolage et au jardinage, les taches
répétitives du quotidien (ménage, cuisine, soins aux enfants) sont encore
largement assumées par les femmes.

(16) CENTRE HUBERTINE AUCLERT
Centre francilien de ressources pour |'égalité femmes-hommes
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La répartition du temps quotidien entre les femmes et les hommes
Sources: les chiffres clés de l'égalité (2012)

2h06 3h27
1h11 2h36
0h19 0h37
0h22 0h05
0oh14 0h09
3h28 2h48
1h52 1h27
0h09 Oh14
0h10 0h12
0h33 0h18
0h14 0h07

Sources : enquéte temps INSEE — 2009
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dée recue n'o:
|_es fermmes ont pris le
DOUVOIr !

FAUX!

73% DES DEPUTE-E-S ET 86% DES MAIRES SONT DES HOMMES

1
Observatoire de la
parité, 2009

12

Vers ['égalité réelle
entre femmes et
hommes: chiffres-
clés 2014, Ministere
des droits des
femmes, DGCS,
SDFE, 2014

Alors que le droit de vote et d'éligibilité existe depuis 1944, la représentation fémi-
nine reste tres inférieure a la représentation masculine dans les enceintes politiques.
Malgré la loi sur la parité, les femmes sont encore peu nombreuses a détenir
des mandats électoraux. Dans les communes et les régions, la loi sur la pa-
rité de juin 2000 a permis de constituer des assemblées paritaires (conseils
municipaux, conseils régionaux). Mais I'accés au sommet de I'exécutif est
encore verrouillé : si 48% de femmes sont conseilléres régionales, on compte
seulement 7% de présidentes de conseils régionaux et 5% de présidentes de
conseils généraux.

Le mode de scrutin des élections municipales (liste paritaire avec alternance
stricte femme-homme), élargi récemment aux communes de plus de 1000
habitant- e-s, devrait favoriser I'égal accés aux fonctions électives. Mais dans
la réalité les femmes sont rarement téte de liste (17% aux élections munici-
pales de 2014). En 2014, on compte 35% de conseilleres municipales mais
seulement 14% de femmes maires®.

Les délégations confiées aux élu-e-s restent stéréotypées et fortement gen-
rées (délégation a la petite enfance, a la communication, aux écoles). Les
attributions les plus élevées dans la hiérarchie municipale sont généralement
confiées aux hommes (finances, urbanisme, sport, circulation...) tandis que
la petite enfance/famille (97%), les affaires scolaires (72%) ou le tourisme
(65%) sont confiés beaucoup plus systématiquement aux femmes.

(18) CENTRE HUBERTINE AUCLERT
Centre francilien de ressources pour |'égalité femmes-hommes



PARTIE 1/ L'ILLUSION DE L'EGALITE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES

[dée recue N6

Le milieu de la
culture est a l'avant-
oarde du combat
pour ['egalite

FAUX!

ON RETROUVE DANS LA CULTURE L'EMPREINTE TRES FORTE DE LA
DOMINATION MASCULINE

Dans le secteur de la culture qu‘on pourrait croire progressiste, |‘accés des
femmes aux postes a responsabilités dans les institutions culturelles est tou-
jours majoritairement réservé aux hommes. Dans son rapport: de 2006,
Reine Prat souligne que les hommes ont davantage accés aux moyens de
production artistique et aux responsabilités dans les institutions culturelles.

13

Reine Prat, Pour une
plus grande et une
meilleure visibilité
des diverses compo-
santes de la popula-
tion frangaise dans le
secteur du spectacle
vivant, Ministére

de la Culture et de
la Communication,
Mission égalité
2006.

CENTRE HUBERTINE AUCLERT (19)
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Idée recue n '’ :
| e sport est une activ
partagee par tous-tes

FAUX!

LES PRATIQUES SPORTIVES SONT ENCORE TRES DIFFERENCIEES

te

Les différences constatées dans les pratiques sportives des filles et des gar-
cons démontrent que le sport est toujours valorisé pour les garcons et moins
prioritaire pour les filles. Ce constat prévaut tant au niveau des budgets
consacrés par les familles pour les activités sportives de leurs enfants qu‘au
niveau des budgets consacrés par les collectivités locales aux équipements
sportifs de leur ville.

Dans les familles dont le revenu est inférieur a 1 830 € par mois, 45 % des
filles et 75 % de garcons pratiquent une activité physique et sportive*. Chez
les dirigeant-e-s, I'évolution est trés lente : on compte seulement 11 femmes
sur 117 président-e-s de fédérations sportives (elles étaient 6 en 2005).

14

Chiffres-clés 2012
Egalité femmes-
hommes - Ministére
des droits des
femmes

(20) CENTRE HUBERTINE AUCLERT
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[dée recue n'8:
Les parcours
scolaires des filles
et des garcons se
ejoignent

FAUX!

LES ORIENTATIONS SCOLAIRES SONT ENCORE TRES MARQUEES
SELON LE SEXE

Contrairement aux apparences, les parcours scolaires et les « choix » d‘orien-
tation des filles et des garcons sont encore tres différenciés. Il persiste une
absence de mixité dans certaines filieres. A niveau équivalent, les filles sont
orientées majoritairement vers les filieres littéraires ou sanitaires et sociales
tandis que les garcons sont dirigés vers des filieres scientifiques et techniques.

L'orientation scolaire en classe de troisiéme mais aussi aprés le baccalauréat

est profondément structurée par les représentations sexuées des métiers.

En fin de college, a niveau équivalent en mathématiques, les garcons sont

beaucoup plus nombreux a s'orienter vers le bac scientifique. Bien que leur -

taux de réussite au baccalauréat soit supérieur, les filles ne formeront qu'un 15

tiers des étudiantes en classe préparatoires aux grandes écoles scientifiques. ~ Chiffres clés égalité

Les fill . . des filie i off ins de deb hé femmes-hommes
es filles sont orientees vers des filieres qui offrent moins de débouchés et 5014 \inistere des

vers des métiers moins valorisés. droits des femmes
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[dée recue n'9:

Les vy

olences faltes aux

femmes sont un phenomene
marginal

FAUX!

LES VIOLENCES FAITES AUX FEMMES SONT MASSIVES, TOUCHENT TOUTES LES
CATEGORIES SOCIOPROFESSIONNELLES ET SONT SOUVENT MINOREES

Qu'elles soient physiques, sexuelles, psychologiques ou économiques, ces
violences peuvent s'exercer dans la sphere publique (rue, travail, école...)
comme dans la sphére privée (domicile...), constituant ainsi un “continuum
des violences” auxquelles les femmes peuvent étre confrontées tout au long
de leur vie.

Selon I'enquéte ENVEFFe, 16 % des femmes versus 4 % des hommes dé-
clarent avoir subi des rapports sexuels forcés ou des tentatives de rapports
forcés au cours de leur vie Chaque année, 83 000 femmes sont victimes de
viols ou de tentatives de violsv. Selon les statistiques de la permanence télé-
phonique nationale Viols Femmes Informations, 74 % des viols sont commis
par une personne connue de la victime.

Contrairement a une autre idée recue, les violences envers les femmes sont
beaucoup plus répandues dans |'espace privé. La jeunesse, ou au contraire
I'age, le handicap, le fait d'étre étrangére, ou une situation de vulnérabilité
ou de dépendance économique ou sociale sont des facteurs de risques ag-
gravants.

En moyenne, chaque année, 201 000 femmes se déclarent victimes de vio-
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lences conjugales (qu'elles soient physiques ou sexuelles), soit deux fois et
demi de plus que les hommes. En 2013, 121 femmes sont décédées a la suite
de violences conjugales, contre 25 hommes (la majorité étant eux-mémes
auteurs de violences conjugales). A noter que seules 16% des femmes vic-
times de violences au sein du couple portent plainte.

Les violences au sein du couple ne sont donc pas de simples faits divers,
mais bien courantes. Elles commencent souvent par des critiques a I'égard
du physique, du réle de mere ou des taches domestiques ou par des com-
portements possessifs ou jaloux. Elles sont la conséquence d’un réle social
subalterne attribué aux femmes et constituent la forme la plus extréme de
la domination masculine, doublée d'un sentiment de possession du mari
sur son épouse. C'est pourquoi elles ne doivent pas étre considérées comme
résultant de comportements délinquants individuels ou d‘affaires interper-
sonnelles, mais bien comme un probléme de société dont la racine se trouve
dans les inégalités qui existent entre les hommes et les femmes.

Les violences conjugales ne sont condamnées par la loi que depuis 1992.
Les violences envers les femmes restent encore malheureusement tolérées
et demeurent souvent impunies. Cela explique la difficulté ou les hésitations
des victimes a dénoncer leur agresseur. Certaines sont sous leur emprise,
d'autres ont peur des représailles et des conséquences économiques ou so-
ciales pour elles ou leurs enfants. La peur de ne pas étre crue est aussi un
facteur important.

Il est cependant important de ne pas réduire les violences dans la sphére pri-
vée seulement aux violences conjugales. Il existe d'autres formes de violences
intrafamiliales qui touchent en particulier les fillettes et les jeunes femmes :
inceste, mutilations sexuelles féminines, mariages forcés, etc.

Dans la sphére publique, dans la rue et au travail, les femmes, par rapport
aux hommes, sont particuliérement sujettes au harcélement sexiste et sexuel
(insultes et blagues sexistes, exhibitionnisme, attouchements et agressions
sexuelles). Selon I'enquéte ENVEFF, toutes ces violences sont plus impor-
tantes en lle-de-France, et particuliérement en région parisienne, car l'usage
des espaces collectifs et des transports en commun est plus répandu.

Certaines femmes cumulent les risques d'étre exposées aux violences, du
fait, par exemple, de leur orientation sexuelle. La lesbophobie représente un
double facteur de violences liées a I'hnomophobie et au sexisme.
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JASPARD Maryse,
Nommer et compter
les violences envers
les femmes : une
premiere enquéte
nationale en France.
- in Population &
sociétés / INED ;
ENVEFF, 01/2001,
n° 364
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Insee-ONDRP,
enquétes « Cadre de
vie et sécurité » de
2010 a 2012.
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L e feminisme

Mouvement philosophique, politique et social qui vise a ce que
les femmes et les hommes disposent des mémes droits et des
mémes libertés dans la sphére publique et privée. Le féminisme
vise ['égalité entre les femmes et les hommes et non une
supériorité féminine ou un renversement du patriarcat.

Les mouvements féministes sont majoritairement égalitaires et universalistes,
c'est-a-dire qu'ils défendent I'égalité femmes-hommes quelles que soient
les différences. Les féministes combattent I'ordre patriarcal pour obtenir un
rééquilibrage afin qu’hommes et femmes bénéficient des mémes droits et
des mémes libertés dans la loi et dans les faits.

Les féministes ont toujours dénoncé la répartition inégalitaire des taches et
du travail et la valorisation des activités masculines au détriment des activités
féminines.

Simone de Beauvoir (1908-1986) a participé activement au
mouvement de libération des femmes. Son ouvrage « Le deuxiéme
sexe » paru en 1949 est considéré comme le manifeste fondateur

du féminisme en France. Le fameux «on ne nait pas femme, on le
devient» pose le principe de la construction sociale des sexes qui
impose des roles différents et hiérarchisés.
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L'ESSENTIALISME

La logique dite « essentialiste » ou « différentialiste » repose sur I'idée de
la complémentarité des sexes (chaque sexe posseéderait une « essence natu-
relle » liée a des caractéristiques immuables). Des mouvements féministes
essentialistes ont existé dans les années 70, comme le mouvement Psych &
Po, d’Antoinette Fouque, qui revendiquaient la reconnaissance de compé-
tences naturellement féminines. Elles pensaient que plutdét que de vouloir
étre comme les hommes, les femmes devaient valoriser leur spécificité et la
faire reconnaitre. Certaines associations féminines comme des réseaux de
femmes en entreprises, peuvent s'appuyer sur des arguments essentialistes
(ex : « les femmes apportent de I'harmonie dans les conseils d'administra-
tion », « elles exerceraient le pouvoir différemment », etc.). Des ouvrages
plus que discutables sur le plan scientifique mais largement diffusés (comme
celui de John Gray, Les hommes viennent de Mars, les femmes viennent de
Vénus) reposent sur l'idée que les femmes ont naturellement le sens de I'or-
ganisation ou savent instinctivement s'occuper des enfants et les hommes le
sens de l'orientation ou le go(t du pouvoir. Les essentialistes représentent un
courant minoritaire du féminisme actuel.

Les féministes se sont toujours heurtées a de fortes résistances, y compris dans
leurs propres partis politiques quand elles y étaient engagées. Les féministes
ont mené des actions parfois spectaculaires, comme le renversement d'urnes,
le bris de glaces dans les bureaux de vote, ou encore le dépot d'une gerbe en
hommage a la femme du soldat inconnu place de I'Etoile & Paris, mais jamais
d'actions violentes a I'encontre de personnes physiques, hommes ou femmes.
Benoite Groult, écrivaine et militante féministe née en 1920 écrit ainsi « le

féminisme n'a jamais tué personne, le machisme tue tous les jours ».
18  En France, le mouvement féministe organisé est composé d'un grand nombre
GAM?’AEF?QPE d‘associations. Certaines sont trés locales, d'autres sont d’envergure natio-
EE:rMumgt'ig,ﬁZ nale. Parmi les plus connues et les plus anciennes, le Mouvement Francais du
Sexuelles, des  Planning Familial (MFPF) ou le Centre National d'Information sur le Droit des
Mariages Forcés  Femmes et des Familles (CNIDFF). Certaines sont trés spécialisées, comme
et autres pratiques , I . . . .
traditionnelles | Association européenne contre les Violences faites aux Femmes au Travail
néfastes a lasanté  (AVFT) qui lutte contre les violences sexistes et sexuelles au travail, le GAMS=
des femmes etdes oy encore Voix de femmes qui luttent contre les mariages forcés et les mu-
enfants P - P . - "
2 tilations génitales féminines. Les Chiennes de garde veillent sur I'image des
19 femmes dans la publicité et la CADAC sur le droit a la contraception et a
CADAC:  J'avortement. Depuis une dizaine d‘années, de nouvelles associations géné-

coordination des yictas s'emparent des inégalités comme « Osez le féminisme ! » ou encore
associations pour le

droit & l'avortement |2 Barbe.
et a la contraception
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Eégamé fernmes-
hormmes

Observer la méme autonomie, responsabilité, participation et visibilité
des deux sexes dans toutes les spheéres de la vie publique et privée
(Définition du Conseil de l’Europe)

L'égalité entre les femmes et les hommes est un objectif politique pour que
les mémes libertés et les mémes droits soient accordés aux femmes et aux
hommes. Cela répond a une exigence de justice sociale et de démocratie.
Lorsque les inégalités disparaissent, c’est I'ensemble de la société qui pro-

gresse.
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Le genre

Outil critique qui permet d'analyser et de comprendre comment la société attribue aux individus
masculins et féminins des réles déterminés. Le concept de genre suppose donc que l'identité sexuée,
c'est-a-dire le fait d’étre reconnu comme femme ou homme dans la société, n'est pas qu'une affaire de
sexe biologique mais découle d’une construction sociale.

Le concept de genre a été inventé dans les années 1950 par des psychana-
lystes américains, inspirés par les approches philosophiques et anthropolo-
giques de Simone de Beauvoir ou de Margaret Mead. Il permet de montrer
que dans chaque société l'organisation des relations entre les femmes et
les hommes reléve du
contexte de socialisa-
tion et de I'éducation.

Dans toutes les sociétés, >
il existe des fonctions et LE MASCULIN ET LE FEMININ

des rites propres, associés CHANGENT SELON L'EPOQUE
a chaque sexe, inculqués
et intériorisés par chacun.
Les définitions du mascu-
lin et du féminin ne sont
donc pas immuables

elles fluctuent dans le
temps et dans I'espace.

L'analyse de la société
selon le genre souligne
la différenciation et la
hiérarchisation des roles
féminin et masculin, vec
teurs  d'inégalités.  Les

femmes sont assignees a LE MASCULIN ET LE FEMININ

la sphere « reproductive » VARIENT SELON LES SOCIETES -
(I'éducation des enfants),

et les hommes a la sphére
dite « productive ». Des
études anthropologiques
et philosophiques ont
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montré que pour contrebalancer le pouvoir symbolique des femmes d’en-
gendrer a engendrer des filles et des garcons, et donc de perpétuer I'espece,
les hommes ont capté I'ensemble des fonctions a forte valeur sociale ajoutée.

Les féministes, comme Madeleine Pelletier, n‘ont pas toujours employé le
terme genre, mais d'autres termes comme « construction sociale » ou bien
souligné le réle de I'éducation dans l'identité supposée immuable des filles.
L'expression « rapports sociaux de sexe », vient de la sociologie. Elle met en
lumiére ce qui ne reléve pas des relations inter-personnelles entre hommes
et femmes au sein d'un couple, d'une famille, dans la spheére privée, mais des
rapports entre deux groupes sociaux, dont chaque individu est malgré lui, le
ou la représentante.

Pour le mouvement féministe porté par des figures comme Judith Butler ou
Monique Wittig, la différence sexuelle est utilisée pour justifier des compé-
tences distinctes et une hiérarchie dans les roles. Monique Wittig souligne
gu’une personne noire n'est noire qu’'a partir du moment ou la couleur de
sa peau commence a revétir une spécificité sociale. Il en est de méme pour
les femmes et pour les hommes. Ces réflexions réinterrogent aussi la préé-
minence de I'hétérosexualité, comme unique norme sexuelle et bousculent
les frontieres du genre et de la sexualité entre homosexualité, bisexualité, ou
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Les stéreotypes

Attribution de caractéristiques réelles ou supposées a un groupe déterminé de personnes. Il s'agit de
représentations simplifiées de la réalité, généralement de traits de personnalité ou de comportements.
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Par exemple:
Rapport sur ['égalité
entre les filles et les
gargons dans les
modes d'accueil de
la petite enfance,
Brigitte GRESY et
Philippe GEORGES,
Inspection générale
des affaires
sociales, 2012

Les enfants, dés leur naissance, sont éduqués et sociabilisés comme fille ou
comme garcon. L'impact des instances de socialisation comme la famille, les
structures d'accueil de la petite enfance ou I'école est déterminant dans ce
processus. L'influence des pairs, des médias, de la publicité, des jouets, de
la littérature enfantine ou des dessins animés est également déterminante
chez les tous-petits et les adolescent-e-s. Cette socialisation développe des
roles bien définis en fonction du sexe. Les attentes sociales sont différentes
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La socialisation comme fille ou garcon s'appuie sur des stéréotypes nés de la
construction historique du féminin et du masculin et des rapports de pouvoir
entre femmes et hommes. Les stéréotypes entrainent des discriminations et
limitent les possibilités offertes a chacun-e. lIs restreignent les libertés.

LE CERVEAU DES FILLES N'EST PAS DIFFERENT
DE CELUI DES GARCONS!

Ces travaux ont prouvé que les différences

entre le cerveau des femmes et ceux des hommes n’étaient pas plus 24
significatives que les différences entre les cerveaux de personnes Cerveau, sexe et
d’ A pouvoir, Catherine
) ameane Sz Vidal, Paris: Belin,
2005
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Représentation a nombre égal des femmes et des hommes, a différents niveaux de
la vie sociale, professionnelle, politique.

La parité n'est pas un principe mais un moyen d‘atteindre I'égalité. On parle
de parité dans une instance quand la répartition femmes-hommes est de
moitié (le terme se référe au chiffre « pair » c'est a dire par 2). On considére
qu'il y a parité lorsque la proportion de femmes et d’'hommes varie entre

45% et 55 %.

Depuis 1999, la Constitution francaise intégre le principe de parité. La loi du
6 juin 2000 prévoit une parité totale pour les scrutins de liste. Cependant, la
parité ne garantit pas I'égalité. Dans le cas d'une assemblée paritaire, I'égalité
entre les femmes et les hommes n'est réelle que si la prise de parole et la
prise de décision est partagée.
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DARES : Mixité et
partage du travail,
V. Corlier, F. Creze,
M. Forte, (et al.),
ULP Strasbourg,
1997. Voir aussi:
Egalité des chances
entre les femmes et
les hommes, Vicki
Donlevy-Gomes.
Editions Racine,
2001.

[a mixité

Présence de représentant-e-s des deux sexes dans une assemblée, un groupe ou un espace.

La mixité renvoie au fait que femmes et hommes cohabitent dans le méme
environnement : entreprise, école, rue, café, pratique sportive... On peut
parler de mixité dans I'entreprise, dans un secteur, dans les filiéres (orienta-
tion scolaire), mais aussi dans I'espace public.

Comme en témoigne I'école, la mixité n‘aboutit pas forcément a I'égalité
femmes-hommes mais c’est un préalable a I'égalité. On parle de « mixité de
coexistence », quand elle repose sur la présence d’'hommes et de femmes
dans un méme lieu de travail, mais occupés a des métiers, des fonctions et
des taches, spécifiques selon chacun des sexes».

A noter que I'on peut faire le choix de la non mixité pour aider a la prise
de parole et I'affirmation de soi. Elle concerne autant les femmes que les
hommes (exemple : des ateliers pour hommes violents organisés dans le
cadre du suivi judiciaire d'actes de violences conjugales).
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La discrimination consiste a favoriser ou défavoriser quelqu’un, en raison
de certaines de ses caractéristiques ou de certains de ses choix personnels.

Discriminer, c'est limiter ou interdire I'acces d'une personne a un emploi, un
logement, a des biens ou des services, a une formation.

La discrimination est définie dans la loi au travers de 20 criteres : I'age, I'ap-
parence physique, I'appartenance ou non a une ethnie, I'appartenance ou
non a une nation, I'appartenance ou non a une race, l'appartenance ou non
a une religion déterminée, I'état de santé, I'identité sexuelle, l'orientation
sexuelle, la grossesse, la situation de famille, le handicap, le patronyme, le
sexe, les activités syndicales, les caractéristiques génétiques, les moeurs, les
opinions politiques, I'origine, lieu de résidencez.

Les discriminations peuvent se cumuler entre elles.

La discrimination est illégale et sanctionnée, sauf si elle vise a un rééqui-
librage social (discrimination positive).

Une discrimination peut étre directe (c'est-a-dire visible) voire affichée ou
revendiquée (comme un licenciement lié a une grossesse par exemple).

Une discrimination indirecte est implicite. Elle est la conséquence de mesures
ou de comportements apparemment neutres qui favorisent ou défavorisent
de fait et de facon importante une personne ou un groupe, par exemple au
travail, dans I'éducation, dans le domaine de la protection sociale ou dans
I'acces au logement.

Le concept de discrimination s'est répandu et a favorisé le développement de
politiques de lutte contre les discriminations. Attention cependant au risque
de fondre la lutte contre les inégalités entre les femmes et les hommes dans
la lutte contre les discriminations. Ces politiques tendent a dissoudre I'égalité
femmes-hommes et a rendre moins visibles les discriminations sexistes.
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Plus de détails sur
le site du Défenseur
des droits:
www.defenseurdes-
droits.fr
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_es politiques
publigues peuvent
reduire ou au
contraire renforcer
les Inegalités
fermmmes-hommes

Quand on travaille au sein d'une collectivité sur I'égalité femmes-hommes et
que l'on échange sur le sujet avec des collégues ou des élu-e-s, il n‘est pas
rare de s'entendre dire : « mais nos politiques sont pour tout le monde ! Elles
sont égalitaires ! ».

Si dans I'esprit c'est vrai, la réalité est différente. Les politiques publiques
peuvent réduire les inégalités entre les femmes et les hommes. Elles peuvent
aussi dans certains cas, les renforcer. En effet, les inégalités présentées dans
la premiére partie, interférent dans I'accés des femmes et des hommes aux
dispositifs publics.

Toutefois pour pouvoir le vérifier, il faut pouvoir disposer de données sexuées
sur les publics ciblés par la politique ou le dispositif et des données sur les
bénéficiaires finaux. Or ces études en amont et a posteriori sont rarement
réalisées.

Nous proposons ici trois études de cas qui illustrent cette différence d'accés
des femmes et des hommes aux politiques publiques.
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ETUDE DE CAS N°1:

DES AIDES A LA CREATION D’ENTREPRISE
DANS UN DEPARTEMENT

Les collectivités locales peuvent proposer des aides a la création d'entreprise
sous forme de subvention ou de préts a taux zéro. Peu d’entre elles ont des
dispositifs s'adressant uniquement aux femmes. Ces aides visent plutot a
soutenir la création d’entreprise dans certains secteurs d'activité ou pour les
bénéficiaires des minima sociaux. Nous avons étudié deux aides portées par
un Conseil général.

Aide a la création d’entreprise pour des activités de production et de
services aux entreprises

La premiére subvention étudiée concerne une aide a la création d’entre-
prise proposée par un département pour des activités de production et de
services aux entreprises. Le montant de l'aide est de 3000 € a la création de
I'entreprise et de 2000 € par emploi salarié en CDI créé. Alors que 30% des
entreprises créées dans ce département le sont par des femmes, on observe
pour l'acceés a cette aide locale que :

1 En 2010 : les femmes représentent 11 % des bénéficiaires, elles ont
percu 7% des fonds et ont créé 1 emploi salarié sur 25 soit 4%. Leur
moyenne d'age est de 36 ans et 41 ans pour les hommes.

I En 2011 : les femmes représentent 14% des bénéficiaires, elles ont
percu 15% des fonds et ont créé 2 emplois salariés sur 25, soit 8%.
Leur moyenne d’'age est de 40 ans et 43 ans pour les hommes.

En effet, les études sur I'entrepreneuriat montrent que les femmes créent
majoritairement leur entreprise dans le commerce et le secteur des services
a la personne, qui ne sont pas concernés par cette aide. Ainsi dans ce cas
précis, le critére concernant le secteur d'activité limite I'accés des femmes
entrepreneures a cette subvention.
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Aide a la création d’entreprise pour les bénéficiaires des minimas
sociaux

La seconde subvention étudiée concerne une aide a la création d’entreprise
pour les bénéficiaires des minima sociaux. Cette aide est de 3000 € a la
création de I'entreprise.

On observe qu’en 2009, les femmes représentent 52% des bénéficiaires.
Mais elles ne représentent plus en 2010 que 32% des bénéficiaires et en
2011, 34% des bénéficiaires. Cette baisse de la proportion de femmes chez
les bénéficiaires est corrélée a la décision des élu-e-s de ne pas octroyer I'aide
aux entrepreneur-e-s faisant le choix du statut d'auto-entrepreneur. Or ce
statut est trés apprécié par les femmes.

Théoriquement et techniquement, les critéres d’octroi d'une aide sont choi-
sis pour en faciliter I'accés aux personnes qui en ont besoin, au regard de
leurs ressources et de leurs projets.

Dans ces deux exemples, si une étude en amont avait été réalisée sur I'entre-
preneuriat selon le genre, on aurait pu anticiper les effets négatifs pour les
femmes des critéres d'octroi et imaginer des mesures correctives.

Cela a été le cas, au Conseil général du Finistére, a la suite d’'une étude
sexuée sur les bénéficiaires de son aide économique.

LES CRITERES D’OCTROI DE LA BOURSE AUX JEUNES CREATEURS
D'ENTREPRISE (BJCE) DU CONSEIL GENERAL DU FINISTERE ONT ETE
MODIFIES POUR MIEUX PRENDRE EN COMPTE LES CARACTERISTIQUES
DE L'ENTREPRENEURIAT FEMININ.

LA PART DES FEMMES A FORTEMENT PROGRESSE,
PASSANT DE 22% EN 2004 A 67% DES BENEFICIAIRES EN 2011
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ETUDE DE CAS N°2:

ACCES DES FEMMES ET DES HOMMES AUX
EMPLOIS D’AVENIR DANS UNE REGION

Les emplois d’avenir ont été créés par la loi N°2012-1189 du 26 octobre
2012. lls ont pour ambition d‘améliorer I'insertion professionnelle et I'acces
a la qualification des jeunes peu ou pas qualifiés, confrontés a des difficultés
particulieres d'accés a I'emploi. L'Etat soutient ainsi la création de 150 000
emplois d’avenir en 2014. Ces emplois aidés sont principalement réservés au
secteur non marchand : des associations, des organismes a but non lucratif,
des établissements publics, des collectivités territoriales.

Les jeunes sortant sans dipléme du systéme scolaire sont une des cibles privi-
|égiées de ce dispositif. Or, selon des données de I'INSEE de 2003, 57 % des
individus sortis sans dipléme du systéme scolaire entre 1990 et 2003 sont
des hommes. Nous devrions donc retrouver cette proportion d’hommes et
de femmes dans ce dispositif.

Nombre d’emplois d’avenir créés, par sexe, par département
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160 —
140 —
120 —

100 —

M FEMMES
A L
M HoMMES 0 — - —
DEPTA DEPTB DEPTC DEPTD DEPTE DEPTF AUTRE TOTAL
DEPT

Les femmes représentent 56% des bénéficiaires des emplois d'avenir. Toutefois, cette
répartition varie selon les départements sans doute au regard des métiers proposés.

En effet, si on fait une analyse des postes occupés par sexe, on constate que
les femmes et les hommes n'exercent pas les mémes métiers. Les deux mé-
tiers les plus exercés par les femmes sont « personnel polyvalent des services
hospitaliers » et « aide a la vie quotidienne » quand les deux les plus exercés
par les hommes sont « agent d’entretien des espaces verts » et « mainte-
nance de batiments et de locaux ».
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On note aussi que les femmes sont présentes sur 18 métiers et que les 5 mé-
tiers les plus exercés le sont par 79% d’entre elles. Les hommes sont présents
sur 33 métiers et les 5 métiers les plus exercés le sont par 57% d’entre eux.
Les emplois d'avenir occupés par les femmes sont donc tres peu diversifiés et
le sont beaucoup moins que ceux occupés par les hommes.

LES FEMMES SONT SURREPRESENTEES
DANS LES EMPLOIS D'AVENIR

LE DISPOSITIF ACTUEL RENFORCE LA TENDANCE A
LA NON-DIVERSIFICATION DE L'EMPLOI FEMININ
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ENTRETIENS DES ESPACES o
VERTS 22 17%

MAINTENANCE DE BATIMENTS o % de
ET DES LOCAUX 20 15% omme
EDUCATION ET ACTIVITES o da
SPORTIVES 12 9% v
NETTOYAGE DES ESPACES o

URBAINS 1 8%

ANIMATION DE LOISIRS AUPRES 10 89

DES ENFANTS ET ADOLESCENTS °

PLONGE EN RESTAURATION 8 6%

ENTRETIEN DES ESPACES N

NATURELS > 4%

TOTAL PRINCIPAUX EMPLOIS 88 67%

TOTAL EMPLOIS OCCUPES 131 100%

ETUDE DE CAS N°3:

LES SUBVENTIONS D'UNE COMMUNE AUX CLUBS SPORTIFS

Dans une commune d'lle-de-France de 6000 habitant-e-s, I'adjoint aux
sports a demandé aux services de faire une étude sexuée sur la pratique
sportive et sur les aides directes (subventions) et indirectes (coUt des instal-
lations sportives et colt en personnel) attribuées pour chaque sport par la
commune.
Les deux sports qui comptent le plus de licencié-e-s sont pour les femmes la
gymnastique et la gym forme et pour les hommes le rugby et le football. A
I'année, les moyens alloués estimés sont de 22 000 € pour le Rugby comme
pour le football, moins de 5 100 € pour la gym forme et de 12 500 € pour
la gymnastique. A noter que le montant de la subvention pour le football et
la gymnastique est le méme mais que la ville intervient davantage dans le
football via I'entretien des infrastructures et le personnel mis a disposition. Si
on calcule les moyens allouées au regard du nombre de licencié-e-s, on note
que la commune dépense :

I Pour le football : 77 € par personne

I Pour la gymnastique : 54 € par personne

I Pour le rugby : 66 € par personne

[ Pour la gym forme : 16 € par personne
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LES DEPENSES DE
LA COMMUNE ETAIENT PLUS IMPORTANTES POUR LES SPORTS A
DOMINANTE MASCULINE

L'action des collectivités locales produirait-elle des discriminations ?

L'enquéte conduite par Yves Raibaud et Edith Maruejouls” dans 3 communes
de la communauté urbaine de Bordeaux montre que les filles sont deux fois
moins nombreuses que les garcons a pratiquer des activités sportives : 35%
de filles pour 65% de garcons. Cette enquéte montre que cela est lié a I'offre
sportive proposée sur le territoire. Toutefois, I'offre sportive municipale, des-
tinée aux enfants du primaire est sensiblement plus mixte que celles propo-
sées par les clubs spécialisés. Dans la premiére, on note une participation
des filles de I'ordre de 37% quand elle tombe a 24% dans les secondes. Ce
décrochage s’explique de diverses maniéres :

I Le soutien financier (subvention, égquipement) des collectivités est plus

important pour les clubs proposant des activités non mixtes et dirigées

vers les garcons.

I Les équipements sportifs dédiés aux pratiques libres le sont essentiel-

lement en direction des équipements utilisés par les garcons comme les

skates park, les city park.

I Les équipements de confort sont réduits : pas de miroirs, de douches

séparées et fermées, de seche-cheveux dans les vestiaires.

1 Si les équipes d'animateur-rice-s sportif-ve-s sont mixtes pour les ac-

tivités dédiées aux plus petits, elles se masculinisent fortement pour les

activités dédiées aux adolescent-e-s.
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La mixité
filles-gargons dans le
loisir des jeunes
Université Bordeaux 3
ADES CNRS, 2011
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Les et |

Si d'un point de vue politique comme technique, les acteurs sont convaincus de l'intérét pour leur collec-
tivité d'agir en matiére d’égalité femmes-hommes, il reste a définir les modalités d'action. Comment lut-
ter contre les inégalités femmes-hommes qui peuvent étre plus ou moins marquées selon le territoire ?

Comment prendre en compte l’égalité femmes-hommes dans les nouveaux projets de la collectivité ?
Qui mobiliser ? Avec quels outils ?

ELABORER UN DIAGNOSTIC DES INEGALITES

Mettre en ceuvre une politique en faveur de I'égalité nécessite au préalable
de définir les champs prioritaires sur lesquels il est pertinent d'agir.

Pour cela, il est nécessaire de connaitre la situation des femmes et des
hommes et des inégalités sur le territoire et au sein de la collectivité. Il s'agit
donc de réaliser un diagnostic territorial sur :

/ La situation économique, sociale, éducative, professionnelle, etc. des
femmes et des hommes habitant le territoire et donc I'analyse des iné-
galités femmes-hommes prégnantes au niveau local

I La répartition par sexe des bénéficiaires des politiques publiques lo-
cales mises en ceuvre et des moyens alloués

[ la situation de I'égalité professionnelle en interne a la collectivité. Ce
diagnostic est obligatoire depuis janvier 2014 (voir partie 3 sur le cadre
légal).

C'est en s'appuyant sur ces 3 niveaux de diagnostic que les actions a conduire
et 'approche la plus adaptée peuvent étre définies.

APPROCHE SPECIFIQUE OU APPROCHE INTEGREE : DEUX APPROCHES
QUI SE COMPLETENT

Pour agir, il existe deux approches qui se completent : I'approche intégrée et
I'approche spécifique.
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Dans le cadre de I'approche intégrée (dite aussi gender mainstreaming), il
s'agit de prendre en compte la situation des femmes et des hommes avant
de mettre en place une action a destination de tous. Cette action prendra
en compte les éventuels déséquilibres pour y remédier. Il s'agit de mettre en
ceuvre des actions préventives. C'est aussi une dynamique de changement
structurel qui est recherchée : « L'approche intégrée de I'égalité est un pro-
cessus politique autant que technique. Il requiert de nouvelles approches et
un effort d’imagination politique, une évolution culturelle des organisations
et des institutions, qui concourront ensemble a modifier les structures so-
ciales.»»

Le concept d'approche intégrée de I'égalité est apparu dans divers docu-
ments internationaux a la suite de la troisieme Conférence de Nations Unies
sur les Femmes a Nairobi en 1985. Ce principe figure dans le programme
d’action de la Commission européenne sur I'égalité des chances a partir de
1991 et en est devenu un axe principal a partir de 1996. En France, la Charte
de I'égalité entre les hommes et les femmes présentée le 8 mars 2004 par-
ticipe a la diffusion de cette approche intégrée de I'égalité. Par ailleurs, I'ar-
ticle 1 de la loi cadre sur I'égalité femmes-hommes en cours de discussion
précise « ['Etat et les collectivités territoriales ainsi que les établissements
publics mettent en ceuvre une politique pour I'égalité entre les femmes et les
hommes selon une approche intégrée. (...) »

Parallélement & une approche intégrée, il est possible de mettre en ceuvre
des actions dédiées a I'égalité femmes-hommes ou s'adressant aux femmes
et donc développer une approche spécifique.

Les actions spécifiques tentent d'apporter des réponses immédiates a des
difficultés rencontrées par les femmes que ce soit dans le champ de I'emploi,
des loisirs, de I'exercice des responsabilités familiales, des violences... Il s'agit
d'actions correctives.

28

Conseil de I'Europe,
L'approche intégrée
de ['égalité entre

les femmes et les
hommes, cadre
conceptuel, méthodo-
logie et présenta-
tion des « bonnes
pratiques »,
Strasbourg,

mai 1998, p15

CENTRE HUBERTINE AUCLERT (43)
Centre francilien de ressources pour |'égalité femmes-hommes



PARTIE 3/ LES ENJEUX POUR LES COLLECTIVITES

Concrétement voici deux exemples qui rendent compte de la complé-
mentarité des deux approches :

Financement d’une action en
direction des jeunes filles portée par
une association travaillant sur les
musiques actuelles.

Action spécifique

Action intégrée
Condition de réussite :
Sensibilisation des acteurs et éven-
tuellement bonification de I'aide
financiére.

Convention de soutien des festivals
de musiques intégrant des objec-
tifs de représentation équilibrée

femmes-hommes

Mise en place d'une action en
direction des filles dans les quartiers
prioritaires

Action spécifique reconduite chaque
année

Conditionnalité des aides aux
associations sportives a la prise
en compte de I'égalité femmes-
hommes : amélioration du taux
de mixité dans certains sports,

amélioration de I'offre de sports a
dominante féminine, représentation
équilibrée au sein des instances
dirigeantes,...

Action intégrée
Condition de réussite : sensibilisation
des acteurs-rices et bonification des
aides

CONSTRUIRE UN PLAN D’ACTION

En général, les collectivités conduisent déja des actions spécifiques et/ou des
actions intégrées en matiére d'égalité femmes-hommes. Mais celles-ci ne
sont pas nécessairement connues et rattachées a une politique globale de
lutte contre les inégalités. L'élaboration d'un plan d’action permet de valori-
ser et de mettre en cohérence un ensemble d‘actions tant en direction de la
population (en externe) qu’en direction des agent-e-s (en interne).

Ainsi, s'appuyant sur un diagnostic des inégalités, le plan d‘action pourra

(44) CENTRE HUBERTINE AUCLERT
Centre francilien de ressources pour |'égalité femmes-hommes



PARTIE 3/ LES ENJEUX POUR LES COLLECTIVITES

comprendre des actions a renouveler, d'autres a améliorer et de nouvelles
actions pourront étre programmeées. L'ensemble des actions du plan consti-
tue une politique globale et cohérente de la collectivité pour lutter contre les
inégalités femmes-hommes sur le territoire.

Un guide pratique sur la réalisation d'un diagnostic territorial sur I'égalité
femmes-hommes et I'élaboration d'un plan d'action est disponible aupres
du Centre Hubertine Auclert.

LA CHARTE EUROPEENNE POUR LEGALITE DES FEMMES ET DES
HOMMES DANS LA VIE LOCALE COMME FEUILLE DE ROUTE!

La Charte européenne pour I'Egalité des femmes et des hommes dans
la vie locale est un outil intéressant tant pour les élu-e-s que pour les
agent-e-s qui souhaitent mettre en ceuvre une politique intégrée de
I'égalité femmes-hommes.

Cette charte a été rédigée en 2006 par le Comité des Communes et Régions
d’'Europe et ses associations nationales membres, parmi lesquelles I'associa-
tion Francaise, I'’AFCCRE. Elle est donc le fruit d'un consensus européen. Son
élaboration a été soutenue par la Commission européenne.

La Charte rappelle les droits et le cadre juridique et politique de l'égalité
femmes-hommes au niveau européen. Elle comprend 8 champs et 30 articles
portant sur tous les domaines de compétences des collectivités territoriales,
du role d'employeur a celui d'organisateur de services. Ainsi les collectivités
sont invitées a mettre en ceuvre des actions intégrées et spécifiques dans le
champ économique, social, culturel, sportif mais aussi la représentation dé-
mocratique, la lutte contre les stéréotypes, le développement durable, I'amé-
nagement du territoire et I'action sur I'égalité professionnelle en interne.
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Engagement a promouvoir I'égalité femmes-hommes dans I'exercice de
responsabilité politique et civique, a favoriser I'accés égal a I'information,
la consultation, a développer des partenariats et rendre compte des pro-
grés, lutter contre les stéréotypes.
/ Ex: Application de la parité ou encouragement a la parité dans les ins-
tances consultatives : Conseil de quartier, Conseils citoyens, commissions
extra-municipales, ...

Engagement général a travailler sur I'égalité femmes-hommes et les dis-
criminations multiples, a mettre en place une analyse sexuée des poli-
tiques publiques de leur conception a leur évaluation.
/ Ex: Mise en place d’une communication non stéréotypée et participant
a une visibilité égale des femmes et des hommes : revue locale, cam-
pagne de communication. ..

Engagement a mettre en ceuvre |'égalité professionnelle : recrutement,

promotion, formation, rémunération, conciliation des temps, mixité des

métiers et des fonctions et a développer le dialogue social sur ce theme.
/ Ex: Travailler sur la mixité des métiers en s'appuyant sur la mobilité
interne et une communication non stéréotypée sur les métiers.

S'engager a promouvoir la prise en compte de I'égalité femmes-hommes
aupres de ses fournisseurs de biens et de services, dans le cadre des
marchés publics ou des subventions associations.
/ Ex: Mise en place d’une conditionnalité des aides aux associations a la
prise en compte de ['égalité femmes-hommes ou octroi d’un bonus de
financement pour le développement d‘actions dans ce domaine.

Promouvoir, mettre en ceuvre I'égalité femmes-hommes dans toutes ses
compétences dont I'éducation, la santé, les services sociaux, la garde
d’enfants, les soins aux personnes dépendantes a charge, l'insertion, le
logement, la culture, les sports et loisirs, la sécurité, la violence sexuée,
le trafic des étres humains, etc.
/ Ex: Dans le champ de I'emploi, mise en place d'actions spécifiques sur
I'insertion professionnelle des femmes en situation de monoparentalité.
/ Ex: Dans le champ de la culture, analyser la programmation culturelle
de la ville selon le genre et/ou des budgets alloués a la création.
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Promouvoir I'égalité dans le développement durable, I'aménagement
urbain, la mobilité, le transport, le développement économique, I'en-
vironnement
/ Ex: Intégrer la question de I'égalité femmes-hommes dans ['occupation,
l'usage et la sécurisation de I'espace public lors de I'aménagement de
nouveaux quartiers ou des opérations de réhabilitation de quartiers.
création d’un concours sur I'entrepreneuriat féminin.

Prendre en compte I'impact des lois et des activités de régulation sur les
femmes et les hommes.
/ Ex: En France, les collectivités n‘ayant pas de pouvoir législatif ne sont
pas concernées.

Participation égale des femmes et des hommes aux activités de jume-
lages. Promotion et intégration de I'égalité femmes-hommes dans les
actions de coopération.
/ Ex: Intégration d’un critére de prise en compte de I'égalité femmes-
hommes dans le soutien au financement des projets de coopération por-
tés par les associations locales.

Chaque signataire s'engage a rédiger dans les deux ans un plan d’action
pour l'égalité qui fixe les priorités, les actions et les ressources nécessaires a
sa réalisation.

La signature de la charte est pour certaines collectivités un évenement qui
marque le début de la démarche sur I'égalité femmes-hommes. Pour d'autres
collectivités la signature a lieu aprés I'élaboration d’'un diagnostic et d'un
plan d'action et vient en appui au lancement de ce plan.

En mars 2014, 166 collectivités francaises avaient signé la charte dont 114
communes, 21 conseils généraux, 15 conseils régionaux et 16 structures in-
tercommunales.
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L'un des outils a la disposition des élu-e-s et des agent-e-s qui
souhaitent impulser une politique d’égalité femmes-hommes au sein
de leur collectivité est celui du droit. On peut observer a ce niveau un
renforcement des obligations légales notamment en matiére d’égalité
professionnelle. Mais le champ des politiques publiques n’est pas en
reste avec la loi cadre sur ['égalité femmes-hommes qui devrait étre
adoptée courant 2014.
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Des obligations en tant
quemployeur-e

LA LOI DU 12 MARS 2012

Les collectivités locales sont dorénavant soumises a des obligations similaires
au secteur privé notamment via la loi du 12 mars 2012 relative a l'acces a
I'emploi titulaire et a I'amélioration des conditions d’emploi des agent-e-s
contractuels dans la Fonction publique qui comporte un volet sur I'égalité
professionnelle entre les hommes et les femmes (article 50 a 58).

Cette loi prévoit que les collectivités locales présentent en comité technique
un rapport sur I'égalité professionnelle dans le cadre du bilan social. Ce rap-
port de situation comparée obligatoire pour les entreprises du secteur privé
depuis 1983 (loi Roudy) est un outil majeur pour la mise en place d'une poli-
tique en faveur de 'égalité professionnelle. En effet, il s'agit de comparer et
d'analyser les écarts entre la situation des femmes et celles des hommes dans
la structuration méme des effectifs (répartition par catégorie, par filiére, age)
mais aussi au niveau des recrutements, départs, promotions, formations,
temps de travail, rémunérations, conditions de travail et de I'articulation des
temps de vie. C'est a partir de ce diagnostic que I'on peut analyser les inéga-
lités femmes-hommes et définir les actions a mettre en ceuvre.
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Mais la loi du 12 mars a surtout fait parler d'elle car elle prévoit la mise
en place de quotas pour favoriser I'accés des femmes aux postes de diri-
geant-e-s. Ces quotas seront mis en ceuvre :

/ Au sein des conseil d'administration et des Conseils de Surveillance
des établissements publics de I'Etat.

/ Pour les nominations aux hautes fonctions d’encadrement des trois
fonctions publiques (fonction publique d'Etat, territoriale et hospita-
liere) mais aussi pour les jurys et les comités de sélection. C'est donc
surtout sur ces deux champs que les collectivités locales sont concernées.

Concrétement, les régions, les départements, les communes et les établis-
sements publics de coopération intercommunale (EPCI) de plus de 80 000
habitants sont concernés par la mise en place des quotas dans les comités
de direction. Ces comités de direction devront comporter, a I'exclusion des
renouvellements dans un méme emploi ou des nominations dans un méme
type d'emploi, au moins 40 % de personnes de chaque sexe a compter de
2018. Cette proportion est fixée a 20 % pour les nominations prononcées
en 2013 et 2014 et a 30 % pour celles prononcées de 2015 a 2017. En cas
de non-respect de cette obligation, les établissements se verront appliquer
des pénalités financiéres.

Par ailleurs, a compter du 1er janvier 2015, I'autorité administrative chargée
de l'organisation du concours, de I'examen ou de la sélection devra respecter
une proportion minimale de 40 % de personnes de chaque sexe pour la dé-
signation des membres des jurys et des comités de sélection constitués pour
le recrutement ou la promotion des fonctionnaires.

Cette loi concéde aussi de nouveaux droits aux agent-e-s qui prennent un
congé parental. Les agent-e-s conservent leurs droits a I'avancement, en to-
talité la premiere année de chaque congé parental, puis pour moitié durant
le reste du congé parental.

Voté a la fin de la mandature du précédent gouvernement, les décrets d'ap-
plication de la loi du 12 mars 2012 n‘ont été publiés au journal officiel que
le Ter janvier 2014. Toutefois le 8 mars 2013, dans le prolongement de la loi
du 12 mars 2012, un protocole d’accord a été signé entre la Ministre de la
Réforme de I'Etat, de la décentralisation et de la Fonction publique et I'en-
semble des syndicats des trois fonctions publiques.
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LE PROTOCOLE D'ACCORD SUR LEGALITE PROFESSIONNELLE DU 8
MARS 2013

Si ce protocole d'accord n‘a pas de valeur prescriptive, il constitue néanmoins
une incitation politique. Ce protocole qui s'organise autour de 4 axes ap-
porte aussi des éléments méthodologiques pour la mise en ceuvre de la loi
de 2012. Une circulaire d'application a été publiée le 8 juillet 2013.

Le premier axe porte sur le réle du dialogue social. Dans ce cadre, il est
rappelé I'obligation pour les employeurs publics de réaliser un rapport de
situation comparée des conditions générales d’emploi et de formation des
femmes et des hommes. En annexe du protocole sont définis les 27 indica-
teurs auxquels peuvent étre adjoints d‘autres indicateurs en fonction des
particularités de la collectivité concernée.

L'axe 2 du protocole porte sur la mise en place d'une politique volontariste
de suppression des inégalités salariales et d’accompagnement des femmes
et des hommes dans leur parcours professionnel au sein de la fonction pu-
blique.

Dans ce cadre, il est suggéré pour supprimer les écarts de rémunération,
d’avoir une attention particuliére a la carriére des personnes ayant bénéficié
d'un congé lié a la parentalité ou travaillant a temps partiel ou disposant d'un
poste a temps non complet.

Par ailleurs, les collectivités sont invitées a mettre en place des actions
concretes pour lutter contre les stéréotypes et pour prévenir les discrimina-
tions en direction des acteurs-rices de la gestion des ressources humaines et
de I'ensemble des agents. A ce niveau, le protocole souligne I'importance
d’agir dans cing champs :

/ La communication : le protocole précise qu'il est important de veiller
a la communication sur les métiers lors des campagnes de recrutement
ou dans I'écriture des profils de poste.

/ La formation des agent-e-s aux enjeux de |'égalité professionnelle :
le protocole insiste sur la formation sur I'égalité professionnelle des
gestionnaires des ressources humaines et des cadres conduisant les
entretiens professionnels et d'évaluation. Il est suggéré de prévoir que
cette question soit abordée dans le parcours d'intégration des nou-
veaux agent-e-s.
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/ Le recrutement : pour garantir I'égalité dans les recrutements, il est
suggéré que des formations spécifiques soient proposées aux membres
de jury de recrutement, qui devront respecter une proportion minimale
de 40% de chaque sexe parmi ses membres en 2015 (loi du 12 mars
2012). Il est aussi proposé qu'une analyse des candidatures recues et
retenues soit réalisée et intégrée au rapport de situation comparée.

/'acces a la formation professionnelle : Il s'agit d’encourager la forma-
tion de préférence a proximité ou a distance et prenant en compte le
rythme de travail des agent-e-s. Il est suggéré d'encourager et de facili-
ter I'acces des femmes aux formations promotionnelles. Il est aussi sug-
géré de proposer systématiquement une action de formation d'adap-
tation a I'emploi pour les personnes ayant été en congé plus d'un an.

/Le déroulement de carriere et la promotion : le protocole suggere pour
les collectivités locales de mettre en place avec les représentant-e-s
du personnel une politique volontariste de promotion des femmes et
de porter une attention particuliere au déroulement de carriére des
femmes.

Le 3éme axe du protocole porte sur un meilleur partage entre la vie pro-
fessionnelle et la vie personnelle. A ce niveau, le protocole invite les em-
ployeur-e-s publics a prévoir des mesures sur la prise de congés familiaux, la
garde d'enfants, I'accés au temps partiel.

Il est précisé que les agent-e-s qui souhaitent prendre un congé familial ou
travailler a temps partiel doivent étre informés sur les regles applicables et

FOCUS SUR LES ECARTS EN TERMES DE RETRAITE

1603 euros pour les hommes et 932 pour les femmes.

15% fin 2008 dans la FPE, 12% pour la FPT et 3.7% pour la FPH.
ne dépassent pas 500 euros.
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les conséquences sur leur carriére, leur rémunération, et le montant de leur
pension ainsi que sur les modalités de retour de congés ou a temps plein. Il
est aussi suggéré qu'un entretien soit effectué avant le départ en congé et
avant sa reprise de fonctions afin de lui permettre de préparer au mieux son
retour au travail. Cet entretien peut étre complété, en accord avec l'agent-e,
d’une formation pour faciliter la reprise de poste.

La collectivité est aussi encouragée a mettre en place des dispositifs d'or-
ganisation du travail favorisant une meilleure articulation de temps de vie
et notamment a mettre en place une charte des temps dont un modele est
proposé en annexe.

L'axe 4 du protocole d'accord porte sur la prévention des violences faites
aux agent-e-s sur leur lieu de travail et la lutte contre le harcélement sexuel
et le harcélement moral. La loi du 6 aoUt 2012 fixe désormais une nouvelle
définition du harcélement sexuel, le protocole prévoit la mise en place de for-
mations spécifiques pour les agent-e-s des services des ressources humaines
et I'encadrement pour mieux connaitre, prévenir et traiter le harcélement
sexuel et moral ainsi que toute forme de violence faites aux agent-e-s sur
leur lieu de travail. Il est souligné que cette question est aussi de la compé-
tence des comités d'hygiene, de sécurité et de conditions de travail et des
acteurs opérationnels (médecins de prévention, assistant-e-s sociaux, psy-
chologues du travail).

Il est donc possible aujourd’hui de s'appuyer sur la loi du 12 mars 2012 et
sur le protocole d'accord pour impulser une démarche sur I'égalité profes-
sionnelle en interne. Mais qu’en est-il au niveau des politiques publiques ?
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Le orojet de lol-cadre
sur l'egalite femmes-
nommes

Un-e élu-e ou un-e agent-e qui souhaitait jusqu’a présent travailler sur I'éga-
lité femmes-hommes dans le sport ou la culture par exemple n‘avait guére le
choix que de s'appuyer sur les directives européennes relatives a I'approche
intégrée de I'égalité femmes-hommes. Il sera bientdt possible de s'appuyer
sur la loi-cadre sur I'égalité femmes-hommes.

Le projet de loi-cadre sur I'égalité femmes-hommes est en effet un dispositif
innovant et prometteur dont quelques articles concernent plus spécifique-
ment les collectivités locales.

de la loi dit que : « I'Etat et les collectivités territoriales ainsi
gue les établissements publics mettent en ceuvre une politique pour I'égalité
entre les femmes et les hommes selon une approche intégrée. lls veillent a
I'évaluation de I'ensemble de leurs actions. »

L'article 1er précise que « la politique pour I'égalité entre les femmes et les
hommes comporte notamment :

a) Des actions visant a garantir I'égalité professionnelle et la mixité dans les
métiers ;

b) Des actions de lutte contre la précarité des femmes ;

¢) Des actions tendant a faciliter un partage équilibré des responsabilités
parentales ;

d) Des actions pour mieux articuler les temps de vie ;

e) Des actions destinées a prévenir les stéréotypes sexistes ,

f) Des actions de prévention et de protection contre les atteintes a la dignité
des femmes ;

g) Des actions de prévention et de protection permettant de lutter contre les
violences faites aux femmes. »

A compter de I'entrée en vigueur de la loi-cadre, I'approche intégrée de
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I'égalité femmes-hommes deviendra donc la régle. Les acteurs et les actrices
de I'égalité femmes-hommes, qu’ils-elles soient en interne ou en externe,
vont pouvoir se saisir de cet article Ter pour impulser la mise en place d'une
démarche sur le sujet et sur I'ensemble ou une partie des champs énoncés.
On peut aussi faire I'hypothése que cela va inciter a la production de davan-
tage de données sexuées sur les bénéficiaires.

Toutefois, rappelons que les fonds européens exigent depuis des années que
la question de I'égalité femmes-hommes soit prise en compte de maniére
transversale. Or les services instructeurs et les porteurs de projet n‘ayant
pas bénéficié de formation sur le sujet, cette question reste peu traitée. La
mise en place de l'article 1er passe donc par un travail d'information et de
formation des élu-e-s et des agent-e-s. On verra aussi ci-dessous que l'article
18 prévoyant un débat annuel sur I'égalité femmes-hommes au sein des as-
semblées locales pourrait étre un levier important.

Il convient aussi de rappeler que conformément a la circulaire du Premier
ministre du 23 aoUt 2012 relative a la prise en compte dans la préparation
des textes législatifs et réglementaires de leur impact en termes d'égalité
entre les femmes et les hommes, le |égislateur est tenu de réaliser une étude
d'impacts sur I'égalité entre les femmes et les hommes pour chaque texte
en discussion au sein des assemblées (Assemblée Nationale et Sénat). Il est
possible de s'appuyer sur cette obligation au niveau de la production des lois
pour suggérer qu‘une collectivité s'impose le méme exercice sur des poli-
tigues publiques locales.

[EYTAr¥] de la loi-cadre prévoit quant a lui l'interdiction de soumissionner
aux marchés publics pour les entreprises candidates qui ne pourront justifier
du respect de leurs obligations Iégales en matiere d'égalité professionnelle.
Cela concerne toutes les entreprises de droit privé de plus de 50 salarié-e-s.

Cet article fait suite au rapport du député Vincent Feltesse (Egalité Femmes-
Hommes dans les territoires : état des lieux des bonnes pratiques dans les
collectivités locales et propositions pour les généraliser, 2014) commandé
par la Ministre des Droits des femmes sur les bonnes pratiques dans les col-
lectivités locales en matiére d'égalité femmes-hommes. Dans ce rapport,
il consacre un chapitre a I'accés a la commande publique. Il explique que
« dans le droit public, au vu des textes, I'égalité ne semble pas pouvoir étre
intégrée dans les conditions d'accés a la commande publique, ni dans les
conditions générales d’exécution d’un marché, ni dans les criteres d’attribu-
tion. Une loi serait nécessaire. »
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En effet, des collectivités territoriales réfléchissent depuis plusieurs années
au levier de la commande publique pour favoriser I'égalité professionnelle
car I'investissement des collectivités représente aujourd’hui 70% de I'inves-
tissement public. L'article 3 permet de mettre en ceuvre ce levier.

Toutefois d'autres actions peuvent étre initiées sur la commande publique
comme le précise Vincent Feltesse. « La promotion de ['égalité peut prendre
plusieurs formes :

- Introduction dans le cahier des charges des appels d’offre d'une clause de
sensibilisation

- Incitation au respect du principe d’égalité, figurant dans le dossier de
consultation des entreprises

- Conditions d’exécution du marché si I'objet de ce dernier le permet. »

Ainsi, certaines collectivités sensibilisent les entreprises candidates par un
questionnaire sur I'égalité professionnelle dans le dossier de candidature.
C'est le cas du Conseil régional du Limousin ou le Conseil général des Cotes
d’Armor.

INTEGRATION D'UN CRITERE EGALITE FEMMES-HOMMES DANS UN
CAHIER DES CHARGES
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du projet de loi, ajouté a I’Assemblée Nationale lors de
la lecture du 28/01/2014, concerne directement les collectivités locales. Cet
article modifie le code des collectivités territoriales (CCT). Il assure que dans
les assemblées locales, les listes d'élu-e-s seront constituées pour assurer
la parité entre la téte de I'exécutif et son ou sa premiér-e adjoint-e / vice-
président-e.

Il pose également le fait que dans les communes de plus de 10 000 ha-
bitants, et préalablement aux débats sur le projet de budget, le/la maire
présente un rapport sur la situation en matiére d'égalité entre les femmes et
les hommes. Ce rapport concernera le fonctionnement de la commune, les
politiques qu’elle mene sur son territoire et les orientations et programmes
qu'elle vise a mettre en place pour améliorer I'égalité femmes-hommes. Le
projet de loi précise toutefois que « le contenu de ce rapport et les moda-
lités de son élaboration sont fixés par décret » et que « ces dispositions
sont applicables aux établissements publics de coopération intercommunale
a fiscalité propre regroupant plus de 10 000 habitants. » Les mémes obliga-
tions sont posées a l'article 18 ter 2e et s'adressent au président-e du conseil
général et au président-e du conseil régional.

Si cette disposition est conservée en deuxieme lecture et les décrets d'appli-
cation publiés, elle sera un réel levier pour impulser une démarche intégrée
de I'égalité femmes-hommes.

D’autres champs de la loi cadre intéressent les collectivités locales. En tant
qgu'employeur-g, les collectivités devront prendre en compte la période du
complément de libre choix d'activité (6 mois), rebaptisé prestation partagée
d'éducation de I'enfant (Prepare) qui sera réservée au second parent. En tant
gu’'acteur public, les dispositions relatives au dispositif de garantie publique
contre les impayés de pensions alimentaires mis en ceuvre a partir de 2016
ou les mesures sur la lutte contre les violences faites aux femmes peuvent
impacter les dispositifs locaux. Il est donc important en tant qu'acteur-rice de
I'égalité femmes-hommes dans une collectivité de se tenir informé de la mise
en ceuvre de cette future loi-cadre.

CENTRE HUBERTINE AUCLERT (57)
Centre francilien de ressources pour |'égalité femmes-hommes



LES CLEFS

DE REUSSITE DES
POLITIQUES LO-
CALES D'EGALITE




PARTIE 5/ LES CLEFS DE REUSSITE DES POLITIQUES LOCALES D’EGALITE

Convaincre

Afin de pouvoir définir une politique en faveur de l'égalité femmes-hommes, il est
important de convaincre que cette question est importante pour la collectivité et
le développement du territoire. La mobilisation des décideurs et décideuses est un
élément clé, tant au niveau de 'exécutif que de la direction générale.

Par ailleurs, I'égalité femmes-hommes étant une question traversant ['ensemble
des compétences et concernant aussi la collectivité employeuse, il est indispen-
sable de convaincre et de travailler avec ses collégues élu-e-s et agent-e-s.

Trois types d'arguments peuvent étre mis en avant :

des arguments sur la persistance des inégalités femmes-hommes sur le territoire
des arguments sur la qualité et la performance de l'action publique

des arguments pour s'intégrer dans les dynamiques nationales et locales

DEMONTRER LA PERSISTANCE DES INEGALITES SUR LE TERRITOIRE

Un moyen de convaincre un-e interlocuteur-trice, est de lui apporter des
informations qui vont l'intéresser, car cela répond a ses préoccupations et
parce qu'elles lui seront utiles pour son champ d’action.

On peut d'une part s'appuyer sur des données sexuées sur la situation éco-
nomique et sociale de la population et retenir quelques indicateurs clés,
permettant de comparer le territoire a la réalité régionale et nationale. Les
indicateurs peuvent porter sur la monoparentalité, le taux d’emploi et de
chomage, les situations de précarité, I'accés aux modes d'accueil de la petite
enfance, les violences faites aux femmes, la pratique sportive ou culturelle,
etc. Ces données peuvent étre récupérées aupres de I'INSEE et des observa-
toires locaux ainsi que sur le site du Ministere des Droits des femmes. Il est
aussi possible de trouver des études plus sectorielles ou thématiques pour
étayer I'argumentaire (voir les chiffres et sources énoncés dans la premiere
partie).
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Si elles existent, on peut également s'appuyer sur les données sexuées
concernant les bénéficiaires des politiques publiques locales. Une étude de
ces données au regard de la réalité sociologique du territoire peut mettre en
avant un déficit d'accés de certains publics (voir I'exemple des aides locales a
la création d'entreprise dans la partie 3).

Enfin, il ne faut pas négliger les données relatives a la situation des femmes et
hommes travaillant pour la collectivité locale. Si le rapport de situation compa-
rée n'est obligatoire qu'a compter du 1er janvier 2014, les bilans sociaux précé-
dents peuvent contenir des données sexuées notamment sur la répartition par
catégorie et par filiere. Certains points peuvent déja étre mis en avant : la faible
mixité des métiers, la part des femmes dans les emplois a temps non complet,
la part des femmes dans les emplois cadres, etc. D'autres études ou enquétes
internes peuvent contenir aussi des données sexuées exploitables (étude sur
les risques psychosociaux, sur les conditions de travail)

AGIR POUR LEGALITE FEMMES-HOMMES, C'EST CONSTRUIRE DES
POLITIQUES PLUS EFFICACES

Intégrer I'égalité femmes-hommes dans les politiques publiques permet no-
tamment de vérifier, en amont comme a postériori, que les dispositifs et
politiques vont aller vers les personnes qui en ont le plus besoin. Il s'agit
aussi, en proposant des mesures correctives, d'anticiper et d’intervenir sur
les discriminations indirectes générées par les politiques ou sur les inégalités
éventuelles dans l'accés aux services publics. A ce niveau, la démarche per-
met de vérifier I'efficacité et I'efficience de la politiqgue conduite. Dans un
contexte de raréfaction de I'argent public cet argument peut peser.

Intégrer un indicateur de sexe dans la production de données peut étre per-
cu comme un travail complexe de reporting qui exige du temps supplémen-
taire. A ce stade, il est important d'insister sur le fait que les statistiques
sexuées viennent enrichir I'information et la connaissance. Cela peut contri-
buer a donner plus de sens a l'action et améliorer les services proposés tant
aux usageres qu'aux usagers. Par ailleurs, les requétes informatiques sur le
sexe peuvent étre automatisées et ne demandent du temps que l'année de
la construction des indicateurs.

S'INTEGRER DANS LES DYNAMIQUES NATIONALES ET LOCALES

Au niveau européen, national et local, il y a a la fois des obligations nou-
velles, qui contraignent les collectivités a agir pour I'égalité, et des dispositifs
incitatifs qui aident et proposent un cadre a celles et ceux qui décident de
s'engager dans ces politiques.
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En France, il est possible de s’appuyer sur la politique gouvernementale
en matiére d'égalité femmes-hommes a travers le projet de loi cadre (voir
chapitre 4), les feuilles de route de chaque ministére sur I'égalité femmes-
hommes et les études d'impact qui sont réalisées pour chaque projet de
loi. La politique gouvernementale en matiére d'égalité femmes-hommes
touche toutes les politiques publiques et les articles 1, 3 et 18 de la loi cadre
concernent particulierement celles conduites par les collectivités.

Si la collectivité est signataire de la « Charte européenne pour I'égalité des
femmes et des hommes dans la vie locale », elle s'engage politiquement a
élaborer un plan d'action dans les 2 ans. Si la collectivité n'est pas signataire,
il est possible de mettre en avant les initiatives innovantes d'une collectivité
voisine. Des collectivités agissent aujourd’hui en faveur de I'égalité femmes-
hommes pour améliorer leur image et donc leur attractivité, tant pour les
habitant-e-s que pour les agent-e-s.

Il peut aussi étre intéressant de faire référence au protocole d‘accord entre le
Ministére des Droits des femmes et les associations d'élu-e-s locaux (Assem-
blée des départements de France - ADF, Association des régions de France
- ARF, Association des maires des grandes villes de France - AMGVF, Fédé-
ration des villes moyennes - FVM, Association des petites villes de France
APVF, Association francaise du conseil des communes et régions d'Europe
- AFFCRE, Association des maires de France - AMF) qui a été signé le 3 juillet
2013. Il a pour objectif « d’encourager les collectivités territoriales a agir de
maniére transversale, a travers leurs politiques publiques, pour faire progres-
ser I'égalité entre les femmes et les hommes, trouver un équilibre dans la
prise de décision et lutter contre les stéréotypes ».

Si le Conseil régional ou le Conseil général du territoire est engagé dans
une politique d'égalité, il peut étre avancé que leur dispositif d'appui aux
territoires pourrait, a terme, prendre en compte I'implication des acteurs sur
I'égalité femmes-hommes.

C'estle casparexempledu Conseilgénéral del'Essonne, dansle cadre des
contrats départementaux d’aménagement et de développement a des-
tination des communes et des intercommunalités. L'enveloppe finan-
ciére peut étre modulée par un bonus de 10% si la collectivité s’engage
a respecter, au bout de deux ans et demi, 4 sur 7 items prédéfinis dont
la mise en ceuvre d'un plan sur I'égalité femmes-hommes. Si la collec-
tivité respecte tous ses engagements au bout de 2 ans et demi (clause
de revoyure), 10 % de subventions supplémentaires sont débloqués.
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Sur le volet interne, la loi du 12 mars 2012 et le protocole d'accord sur I'éga-
lité professionnelle sont des textes qui doivent conduire la direction des res-
sources humaines a s'intéresser a la question de I'égalité professionnelle.
Au travers notamment de la réalisation d'un rapport de situation comparée
femmes-hommes a intégrer dans le bilan social et I'élaboration d'un plan
d’action.

Enfin, selon les situations, il est possible de s'appuyer sur la volonté poli-
tique affichée du/de la responsable de I'exécutif local et/ou d'un-e élu-e
référent-e.

Au-dela des arguments, il est important que la personne qui porte cette
politique au sein de la collectivité, élu-e ou technicien-ne, veille a sa posture
et donne envie.

Quelques recommandations :
/ Avoir plutét un discours d'expert-e que de militant-e en s'appuyant
notamment sur des chiffres et en rappelant qu'un plan d'action sur
I'égalité va concerner les femmes mais aussi les hommes.
/ Ne pas culpabiliser son ou ses interlocuteurs-rices : les inégalités
femmes-hommes traversent encore toutes les sociétés. Dans la plupart
des cas, le/la responsable élu-e comme le/la DRH ne produisent pas
volontairement des inégalités et des discriminations. Par contre, les
inégalités peuvent se nicher dans des processus de décision et de re-
distribution comme le montrent les études sur les politiques publiques
(Partie 2)
/ Avoir un discours positif qui valorise ce qui se fait déja dans la collec-
tivité et qui pourrait étre poursuivi et amélioré. Il est important aussi de
mettre en avant les bonnes pratiques dans d‘autres collectivités ainsi
que les dynamiques locales et nationales dans laquelle la collectivité
pourrait s'insérer, ainsi que de s'appuyer sur le protocole d'accord entre
le Ministére des Droits des femmes et les associations d'élus locaux
(ADF, ARF, AMGVF, FVM, APVF et AFFCRE, I’AMF) du 3 juillet 2013.

Jépasser les freins

Le Centre Hubertine Auclert a conduit une étude en 2013 sur les poli-
tiques locales d'égalité en France et dans ce cadre, a étudié des expériences
conduites par 30 collectivités engagées sur I'égalité femmes-hommes.
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Cette étude a notamment permis de mettre en lumiére les résistances et les
freins a la conception et au pilotage d’une politique d'égalité. On peut parler
ainsi de « chaine de résistance ».

Les freins sont notamment d’ordre sociétal. Les débats sur le genre montrent
gue cette approche bouscule les représentations sur les roles sociaux attri-
bués aux femmes et aux hommes. L'égalité touche tous les domaines et vient
remettre en question certaines convictions bien ancrées. C'est pourquoi
elles ne laissent jamais indifférent-e et suscitent de fortes résistances. De
plus, les politiques d'égalité femmes-hommes sont encore peu développées
en France et les acteurs-trices qui les portent sont des précurseur-se-s qui
peuvent tatonner tant sur les concepts, la méthodologie, que sur la posture
a adopter. Ces personnes doivent aussi déconstruire |'idée recue selon la-
quelle la fonction publique serait « vertueuse par nature ». Les élu-e-s et les
fonctionnaires pensent en effet souvent que I'action publique et le statut de
la fonction publique protégent des inégalités (voir partie 1). Enfin, intégrer
I'égalité femmes-hommes suppose aussi de réinterroger ses pratiques pro-
fessionnelles. Cela conduit a une forte résistance au changement.

Les freins sont aussi d'ordre technique et conduisent a un déficit de moyens.
Lorsque des chargé-e-s de mission sur I'égalité femmes-hommes sont en
place, ils-elles insistent sur leur manque de temps pour mettre en ceuvre
un plan d'action car ils et elles ne sont pas toujours a temps plein sur cette
question. A cela s'ajoute le manque de moyens financiers pour réaliser des
actions, organiser des événements et/ou soutenir des associations ainsi que
la difficulté a émarger sur les budgets des autres directions.

Enfin les freins sont d’ordre méthodologique : la mise en place d'une poli-
tique d'égalité femmes-hommes suppose une approche transversale, appe-
lée approche intégrée ou gender mainstreaming (cf partie 3 — « Les étapes
pour agir »). Le travail en transversalité est aujourd’hui promu par nombre
de décideurs et décideuses dans les collectivités. Mais il est encore difficile
a mettre en ceuvre au regard de la culture sectorielle qui a prévalu jusqu’a
présent dans les politiques publiques et dans la chaine de décision adminis-
trative. Par ailleurs, le fait de travailler sur I'égalité femmes-hommes n’est
pas toujours consensuel et peut étre vécu comme un sujet non prioritaire ou
optionnel au regard de la charge de travail. Pour favoriser le consensus, il est
préférable que la ou les personnes en charge de cette question soit formée
sur le sujet de I'égalité femmes-hommes et que ses interlocuteur-trice-s poli-
tiques ou techniques bénéficient aussi de formation sur ce domaine.
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PARTIE 5/ LES CLEFS DE REUSSITE DES POLITIQUES LOCALES D’EGALITE

é'appuyer sur les
leviers

L'étude réalisée par le Centre Hubertine Auclert a également permis de mettre en
avant les conditions de réussite de la mise en ceuvre des politiques locales d’égalité
femmes-hommes.

LE TRIPTYQUE MAGIQUE

Trois conditions sont primordiales pour mettre en ceuvre une politique d'éga-
lité femmes-hommes. Elles portent sur les moyens humains et financiers.

La nomination d’'un-e élu-e délégué-e a I'égalité femmes-hommes, membre
de I'exécutif est une premiére condition. L'élu-e délégué-e doit prend part
aux décisions pour veiller a I'intégration de I'égalité femmes-hommes dans
les politiques conduites. Si I'élu-e délégué-e a cette question n'est pas
membre de I'exécutif, il-elle ne pourra pas toujours intervenir pour que la
dimension égalité soit prise en compte aprés coup.

La mise a disposition d'un équivalent temps plein sur I'égalité femmes-
hommes est une seconde condition de réussite. Si la taille de I"équipe peut
varier selon la taille de la collectivité, I'expérience montre que la concep-
tion et le suivi de la mise en ceuvre d'un plan d'action sur I'égalité femmes-
hommes demande du temps et nécessite qu’au moins une personne y tra-
vaille a temps plein. Il est important de ne pas diluer cette responsabilité dans
la lutte contre toutes les formes de discrimination et de disposer de moyens
propres. Le positionnement du poste ou de I'équipe aupres d’'une direction
générale est aussi important pour favoriser et légitimer I'approche transver-
sale. Il est nécessaire que la ou les chargé-e-s de mission soient formé-e-s sur
les questions relatives a I'égalité femmes-hommes.

CENTRE HUBERTINE AUCLERT (65)
Centre francilien de ressources pour |'égalité femmes-hommes



PARTIE 5/ LES CLEFS DE REUSSITE DES POLITIQUES LOCALES D'EGALITE

29

L'égalité Femmes
Homme est

un principe
d’intervention de
tous les fonds
structurels
européens, en vertu
de larticle 16 du
réglement CE du
11/07/2006 (Conseil
Européen) relatif
aux dispositions
générales des fonds
structurels.

L'existence d'un budget dédié est la troisiéme condition de réussite. L'ap-
proche intégrée suppose que les moyens proviennent des différentes di-
rections qui prennent en compte I'égalité femmes-hommes dans leurs poli-
tiques sectorielles. Toutefois, le fait de disposer d'un budget dédié (et donc
complémentaire) permet de ne pas dépendre d'autres directions pour mettre
en ceuvre des actions dont I'objet principal sera I'égalité femmes-hommes :
des évenements, des aides aux associations travaillant sur le sujet, la mise en
place de formation sur I'égalité femmes-hommes, etc.

DES GAGES DE REUSSITE SUPPLEMENTAIRES

L'étude du Centre Hubertine Auclert a identifié 4 autres éléments favorisant
la réussite d'une politique en faveur de I'égalité femmes-hommes. Il s'agit de :

/L'engagement politique fort de I'ensemble de I'exécutif : en cas de dif-
ficultés, il est en effet important que I'élu-e délégué-e et I'agent-e en
charge de I'égalité femmes-hommes au sein des services disposent du
soutien de I'exécutif et en premier lieu du ou de la chef-fe de I'exécutif
ainsi que du directeur ou de la directrice général-e des services.

/ La sensibilisation/formation de tous les agent-e-s de la collecti-
vité : cette démarche permet de diffuser une culture de I'égalité et
de convaincre le plus grand nombre de I'intérét d'intégrer I'égalité
femmes-hommes dans les politiques mises en ceuvre mais aussi dans
leur pratique quotidienne. Il est donc important de prévoir des le début
de I'élaboration d'un plan d'action, la mise en place d'actions de sensi-
bilisation et de formation pour les agent-e-s.

/ S'appuyer sur les cadres existants (programmes européens, réseaux,
Labels, etc...) : par ses différentes démarches, les collectivités peuvent
disposer d'outils et d'apports méthodologiques ainsi que de l'expé-
rience d'autres collectivités via les réseaux. Par exemple : le réseau
« Territoires franciliens pour I'égalité ! » porté par le Centre Hubertine
Auclert, « I'Appel des Cents » porté par le Conseil général de I'Essonne,
le réseau AFCCRE. Dans certains programmes européens comme le
FSE, INTER-REG, la collectivité trouvera un cadre méthodologique et
des moyens financiers». Le label Egalité de I'Afnor constitue a la fois
un outil de diagnostic et un cadre de travail pour faire progresser la
collectivité.
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/ Se donner du temps pour obtenir des changements : la diffusion
d'une culture de I'égalité prend du temps, d'autant que les résultats
des actions sur I'égalité ne sont pas toujours visibles tout de suite. Il est
difficile d'atteindre tous les objectifs en une seule mandature.

FOCUS SUR LE LABEL EGALITE
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CONCLUSION




De plus en plus de collectivités locales se saisissent de I'égalité femmes-hommes
pour répondre aux besoins et aux attentes de leurs administré-e-s et améliorer la
qualité de vie et la cohésion sociale sur leur territoire.

En développant une politique en faveur de I'égalité femmes-hommes, les
collectivités innovent aussi en matiere de suivi et d'évaluation de leur politique
publique ainsi qu’en matiére de partenariat.

Au-dela de la volonté politique d'agir, ce guide montre que mettre en ceuvre
une politique locale en faveur de |'égalité femmes-hommes nécessite une bonne
maitrise du sujet ainsi que des outils et des moyens, renforcés par le cadre légal

accentué de ces dernieres années.

Pour aider les collectivités a aller plus loin, le Centre Hubertine Auclert propose
un second guide ayant pour théme |'élaboration d'un diagnostic et d‘un plan
d‘action sur |'égalité femmes-hommes.




-

4

BIBLIOGRAPHIE

_



BIBLIOGRAPHIE

CONCEPTS ET CONSTATS SUR LES INEGALITES FEMMES-HOMMES

/ G. FRAISSE, La controverse des sexes, PUF, Quadrige, 2001

/J. GHIULAMILA, P. LEVET, Les hommes, les femmes et les entreprises : vers
quelle égalité, I'Harmattan, 2007

/ C. GUIONNET, E. NEVEU, Féminins/masculins, Sociologie du genre, A. Co-

lin, 2004

/ Sciences Humaines, Femmes, combats et débats, Hors-série spécial N°4,
Nov-Dec 05

/ MB. TAHON, Sociologie des rapports de sexe, PUR-PUO, coll le sens social,
2004

/ F. HERITIER, Masculin/féminin : la pensée de la différence, 1996, reed. 2002
/ F. MILEWSKI, H. PERIVIER, Les discriminations entre les femmes et les
hommes, Paris, Presses de Sciences Po « Académique », 2011.

/ R. SENAC-SLAWINSKI, L'Invention de la diversité, Paris, Presses universi-
taires de France, Le Lien social, 2012

/ R. SENAC-SLAWINSKI, La parité, Paris, PUF, « Que sais-je ? », 2008

RESSOURCES UTILES POUR LES POLITIQUES LOCALES D'EGALITE
FEMMES-HOMMES

CHIFFRES-CLES, DONNEES, STATISTIQUES

/ Ministére des Droits des femmes. Chiffre clés édition 2014 — L'égalité entre
les femmes et les hommes.

/|1AU, Femmes actives dans les territoires d'le de France, 2013.

/ Observatoire des inégalités : www.inegalites.fr (rubrique hommes/femmes)

ETUDES SUR LES POLITIQUES LOCALES D’EGALITE EN FRANCE

/ Centre Hubertine Auclert, Les politiques locales d‘égalité en France. Ana-
lyse des expériences de 30 collectivités engagées pour I'égalité femmes-
hommes, 2013.

/N. JASMIN, Olympe et Marianne. Les mairies au défi des politiques d’égalité
femmes-hommes, 2013.

/M. KOEBEL. Dans I'ombre des maires. Le poids des hiérarchies dans le choix
des adjoints des villes moyennes francaises. Metropolitiques 2014.

CENTRE HUBERTINE AUCLERT (71)
Centre francilien de ressources pour |'égalité femmes-hommes




EGALITE PROFESSIONNELLE

/ F. MILEWSKI, H. PERIVIER (ss la Dir), revue de I’'O.F.C.E., Travail des femmes
et inégalités, n°90, 2004.

/J. LAUFER, C. MARRY, M. MARUANI, Le Travail du genre : les sciences so-
ciales a I'épreuve des différences de sexe, La Découverte/Mage, 2003.

/D. MEDA, Le temps des femmes, pour un nouveau partage des réles, Flam-
marion, 2001

/ D. MEDA, H. PERIVIER, Le deuxiéme age de I'émancipation : la société, les
femmes et I'emploi, Seuil, coll la république des idées, 2006.

/ INET — Egalité professionnelle Hommes-Femmes : des clés pour agir — Un
cahier des éléves administrateurs territoriaux, 2013.

/ Francoise GUEGOT, L'égalité professionnelle hommes-femmes dans la fonc-
tion publique — Rapport parlementaire, 2011.

/ Association des administrateurs territoriaux de France (AATF), coordonné
par Muriel SAM-GIAQ, L'accés des femmes aux postes de direction générale
dans les grandes collectivités locales, 2011.

/ ORSE, Les hommes, sujets et acteurs de I'égalité professionnelle, 2013.

/ B. VINCENT, Du plafond de verre aux plafonds de verre : I'inégal acces des
femmes et des hommes aux emplois de direction générale des grandes col-
lectivités territoriales, 2010.

/ Défenseur des droits, Un salaire égal pour un travail a valeur égale : Guide
d’évaluation non discriminante des emplois a dominance féminine, 2012

SPORTS ET LOISIRS & CULTURE

/ C. TALLEU, L'acces des filles et des femmes aux pratiques sportives, Manuel
de bonnes pratiques n°2. Conseil de I'Europe, novembre 2011.

/Y. RAIBAUD, E. MARUEJOULS, La mixité filles garcons dans le loisir des
jeunes - Université Bordeaux 3 ADES CNRS, 2011.

/Y. RAIBAUD, Masculinité et espaces publics : I'offensive des cultures ur-
baines, 2008

/ R. PRAT, Pour I'égal accés des femmes et des hommes aux postes a res-
ponsabilités aux moyens de production, a la maitrise de la représentation.
Ministere de la Culture et de la Communication, Mission égalité 2006.

(72) CENTRE HUBERTINE AUCLERT
Centre francilien de ressources pour |'égalité femmes-hommes




EDUCATION A L'EGALITE

/ B. GRESY et P. GEORGES, Rapport sur I'égalité entre les filles et les garcons
dans les modes d‘accueil de la petite enfance, 2012.

/'S. CROMER et al. L'enfance, laboratoire du genre, Introduction, Cahiers du
Genre, 2010/2 n° 49, p. 5-14.

/ C. BAUDELOT, R. ESTABLET, Quoi de neuf chez les filles ? Entre stéréotypes
et libertés, Nathan, coll I'enfance en questions, 2007.

LUTTE CONTRE LES VIOLENCES ENVERS LES FEMMES

/ Centre Hubertine Auclert, Actes du colloque du 26 tévrier 2013, Violence
envers les femmes : enjeux politiques scientifiques et institutionnels, Paris,
2013.

/M. LIEBER, Genre, violences et espaces publics - La vulnérabilité des femmes
en question, Presses de la Fondation Nationale des sciences politiques, 2008
/ P. ROMITO, Un silence de morte : la violence masculine occultée. Syllepse,
2006.

/ Elu/es contre les violences faites aux femmes (ECVF), Contre les violences
faites aux femmes. Expériences de collectivités territoriales & réflexions d'élu/
es, 2007.

/ Elu/es contre les violences faites aux femmes (ECVF), Déconstruire les idées
recues / Quelques repeéres pour construire une politique publique contre les
violences faites aux femmes, 2010.

CENTRE HUBERTINE AUCLERT (73)
Centre francilien de ressources pour |'égalité femmes-hommes




REDACTION

Centre Hubertine Auclert : Julie
Muret, Clémence Pajot
Perfegal : Adélaide Amelot,
Isabelle Guegen

EDITEUR

Centre

Hubertine Auclert
Mai 2014

MAQUETTE
MarieClaire Grafilles

MISE EN PAGE
Marc Blanchard

IMPRIMERIE
Schraag

ISSN : 2116-1631






Le Centre Hubertine Auclert contribue depuis 2010, avec
l'ensemble de ses membres, a la lutte contre les inégalités
et les discriminations fondées sur le sexe et le genre et
promeut ’égalité femmes-hommes.
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Ses missions se déclinent en quatre péles :

/ Construire une plateforme régionale de ressources et
d’échanges sur ['égalité femmes-hommes : « "égalithéque ».

/ Renforcer le réseau des acteurs et actrices francilien-
ne-s de 'égalité femmes-hommes a travers des
accompagnements individuels et ['organisation de cadres
d’échanges collectifs.
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/ Promouvoir 'éducation a 'égalité, notamment via la
réalisation et la diffusion d'un travail d’analyse des outils
éducatifs au prisme du genre.

/ Lutter contre toutes les formes de violences faites aux
femmes. Depuis 2013, le Centre Hubertine Auclert intégre
"Observatoire Régional des Violences faites aux Femmes.
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