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 

 

 

 

http://www.fonction-publique.gouv.fr/fonction-publique/la-modernisation-de-la-fonction-publique
http://www.fonction-publique.gouv.fr/fonction-publique/la-modernisation-de-la-fonction-publique
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100%

50%
100%
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14%
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50%
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67%
0%

50%
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29%
71%

76%
8%

22%
33%

22%
20%

31%
14%

36%
99%

82%
86%

71%
25%

33%
50%

27%
16%

Direction Générale des Services
Direction des Affaires Générales Juridiques et du…

Direction Communication
DGA Ressources

Direction de la Commande Publique
Direction Moyens Généraux

Direction des Systèmes d’Information et du Numérique
Direction des Ressources Humaines

Direction des Finances
DGA Développement Economique et Aménagement…

Direction Habitat Logement
Direction Aménagement Environnement et…

Direction Economie de Proximité et Tourisme
Direction Développement de la Technopole Sophia…

DGA Cadre de Vie
Direction Envinet

Direction Architecture Bâtiments
Direction GEMAPI et Eaux Pluviales

Direction Voirie et Grands Projets
Direction Mobilité Déplacements Transports

Direction Envibus et Régie
DGA Vie Sociale et Culturelle

Direction Lecture Publique
Direction de la Cohésion Sociale

Répartition par direction

% de femmes % d'hommes
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Filière administrative

Filière technique

Filière culturelle

Filière médico-sociale

Filière animation

Sans filière

83%

7%

75%

90%

40%

74%

83%

41%

64%

95%

71%

Taux de féminisation par filière

% de femmes national % de femmes CASA
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64%

Proportion de femmes promues en 2019
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59%

91%

29%

80%

85%

74%

Catégorie A Catégorie B Catégorie C

Proportion de l'effectif ayant suivi au moins 1 
jour de formation en 2019

% d'hommes % de femmes
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 

Actions à réaliser 
Calendrier de 

mise en œuvre 
Indicateurs de suivi et 

d’évaluation 
 
Rédiger une note de sensibilisation sur ces 
thématiques puis l’adresser aux agents avec la fiche 
de paie et la diffuser sur l’intranet. 
 

Année 2021 Sans objet 

 
Travailler en partenariat avec les organisations 
syndicales afin de produire des affiches de 
sensibilisation sur les thématiques concernées et 
procéder à des affichages sur les panneaux dédiés 
des différents sites de la CASA. 

Année 2022 Sans objet

 
Organiser des sessions de formation en interne, 
notamment avec le Service Parenthèse, afin de 
sensibiliser les agents sur les violences faites aux 
femmes, les comportements sexistes et les différents 
types de harcèlement. 
 

Année 2023 

Nombre de sessions 
programmées 
Nombre d’agents inscrits 
Nombre de participants

 

Actions à réaliser 
Calendrier de 

mise en œuvre 
Indicateurs de suivi et 

d’évaluation 
 
 
Adresser à tous les agents de la CASA une note pour 
rappeler le dispositif d’octroi du congé paternité de 11 
jours dans les 4 mois suivant la naissance de l’enfant 
sur demande l’agent ainsi que l’octroi du congé 
parental aussi bien aux femmes qu’aux hommes 
 
 

Année 2021 Sans objet 
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Etudier la faisabilité de garder un lien avec les 
agent(e)s en congé parental en leur adressant les 
différentes notes portant sur l’organisation de la 
collectivité (par exemple : réorganisations, 
organigramme général, nouvelles procédures, 
nouveaux gestionnaires, etc). 
 

Année 2021 Sans objet 

Mettre en œuvre le dispositif cité précédemment, à 
savoir garder contact avec les agent(e)s en congé 
parental afin qu’ils se sentent toujours intégrés au 
sein de la CASA même s’ils se consacrent 
prioritairement à leurs enfants pendant une période 
donnée. 

Année 2022 

 
Recensement des 
documents envoyés 

(nombre et objet) 
Nombre d’échanges 

(courriers, mails, appels 
téléphoniques) 

 
Organiser des temps d’échange avec les agent(e)s 
amené(e)s à s’absenter pour un congé de naissance 
ou un congé parental. 
- Organisation par la direction de l’agent(e) 
concerné(e) d’un entretien préalable à son absence 
afin d’évoquer avec lui/elle les modalités de son 
remplacement.  
- Organisation par la hiérarchie d’un entretien au 
retour de l’agent(e) afin de permettre une reprise 
dans les meilleures conditions et une bonne 
réintégration au sein de l’équipe en évoquant les 
dossiers en cours, les nouveaux projets et outils mis 
à disposition, les éventuels changements 
d’organisation et nouveaux organigrammes, la 
présentation des nouveaux collègues si tel est le cas, 
etc. 
 

Année 2022 
Nombre de RDV et 

points abordés 

 

Actions à réaliser 
Calendrier de 

mise en œuvre 
Indicateurs de suivi et 

d’évaluation 
 
 
Analyser la manière dont les directions de la CASA 
évaluent leurs agents et remplissent les grilles de 
notation pour l’avancement et la promotion interne.  
Vérifier, par exemple, que le temps partiel d’un(e) 
agent(e) n’est pas un critère retenu et n’impacte pas 
négativement l’avis de l’évaluateur.  
 
 

Année 2022 

Statistiques sur le 
nombre d’agents à temps 
partiel ayant bénéficié 
d’une promotion 

Etudier le nombre de femmes promues par rapport à 
la proportion de femmes et d’hommes promouvables. 

Année 2023 

Statistiques portant sur 
les ratios hommes / 
femmes promus par rapport 
à la part des promouvables 
dans chaque sexe 
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 

Actions à réaliser 
Calendrier de 

mise en œuvre 
Indicateurs de suivi et 

d’évaluation 
 
Dans le cadre de la campagne annuelle d’IFSE, établir 
une moyenne de revalorisation par sexe et par 
fonction afin d’identifier si les hommes ont été 
davantage revalorisés. 
 

Année 2021 

 
Comparatif des 
augmentations d’IFSE 
attribuées aux hommes et 
aux femmes 
 

 
Dans le cadre des recrutements, se munir des 
moyennes hommes/femmes par fonction pour établir 
les propositions salariales afin d’être en cohérence 
avec la rémunération des hommes pour le 
recrutement des femmes et ne pas se baser 
uniquement sur les prétentions salariales qui 
pourraient être moins élevées chez les femmes à 
compétences égales. 

Année 2022 
Sans objet 

 

 

Actions à réaliser 
Calendrier de 

mise en œuvre 
Indicateurs de suivi et 

d’évaluation 
 
Veiller à ce que l’ensemble des annonces ne 
mentionne pas de différenciation liées au genre dans 
le corps du texte. 
Pour rappel, tous les intitulés de poste de la CASA 
sont rédigés au masculin et au féminin, que ce soit 
pour les intitulés des postes à pourvoir ou les fonctions 
mentionnées sur les signatures électroniques, les 
organigrammes, etc. 
 

Année 2021 

Recenser le nombre 
d’annonces envoyées par 
les directions mentionnant 
des différenciations de 
sexe, les corriger et faire un 
rappel aux directions 
concernées 

 
 
Rédiger une charte dans le cadre des jurys de 
recrutement en accompagnement de la grille 
d’entretien déjà existante afin de lister les questions à 
poser et à ne pas poser (ex : question sur les enfants 
souvent posée aux femmes). 
 

Année 2022 

 
Nombre de membres du 
jury utilisant la charte et se 
référant à la liste de 
questions 
Nombre de questions 
discriminantes posées lors 
des jurys de recrutements 

 
Faire du sourcing auprès des écoles et autres 
partenaires lorsque nous ne recevons que des CV 
d’un même genre pour un poste à pourvoir. 
Proposer aux directions de recevoir en jury de 
recrutement au moins 1 candidat de chaque sexe (s’il 
y en a). 
 

Année 2022 

 
Comptabiliser pour 
chaque annonce le nombre 
de CV reçus par sexe 
Recenser le nombre de 
CV reçus du sexe opposé 
via le sourcing 

 
Intégrer les manageur(euse)s à des formations sur la 
thématique de l’égalité hommes/femmes afin 
qu’ils/elles impulsent une bonne dynamique et soient 
sensibilités à cette problématique. 

Année 2023 

 
Nombre de formations 
proposées aux 
manageur(euse)s et aux 
femmes 
Nombre de 
manageur(euse)s et 
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Proposer aux femmes des sessions de formation 
portant sur la confiance en soi et/ou 
l’accompagnement de carrière. 
 

femmes inscrit(e)s à ces 
formations 
Nombre de 
manageur(euse)s et 
femmes ayant suivi ce type 
de formations 
 


