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réambule

Le rapport annuel 2023 constitue le premier rapport présentant un bilan des actions en faveur
de l'égalité et de la diversité depuis le renouvellement de la double labellisation. Il s'attache a
présenter les indicateurs éloguents et les actions entreprises ou soutenues au titre de lannée
2022 par les 3 collectivités en matiére de diversité et d’égalité professionnelle. Son contenu
permet de mesurer la cohérence de la trajectoire suivie par Dijon métropole, la Ville de Dijon
et son CCAS au regard des engagements pris et du plan d’actions initialement établi.

Conformément aux engagements pris dans le cadre du renouvellement des labels, le présent
rapport vise non seulement a montrer les actions entreprises et les résultats obtenus mais il
cherche également a repérer les points de fragilité au regard des objectifs d'égalité et de
diversité pour les traduire concretement en axe d’amélioration. En guise d'apercu, le rapport
montre, par exemple, que les efforts entrepris en matiere d"égalité femmes-hommes
doivent se poursuivre car l'égalité progresse insuffisamment et gue ['on observe des réalités
contrastées notamment sur le sujet du temps de travail avec toutes les conséguences
induites en matiére de salaire et de déroulement de carriere.

Par ailleurs, au-dela des indicateurs présentés dans le rapport, l'esprit d'égalité, de diversité
et d'inclusion est l'affaire de chacune et de chacun au gquotidien dans son rapport avec ses
collégues et les usagers afin d'assurer le bien vivre et travailler ensemble.

L'auteure Annie Ernaux, Prix Nobel de Littérature 2022, lors de son discours au banquet d'honneur du
Prix Nobel a Stockhotm (Suede), le 10 décembre 2022.

Source : JONATHAN NACKSTRAND / AFP

Annie Ernaux est la 1 femme francaise a recevoir la récompense en littérature, et la 17°™¢
fernme a décrocher un Nobel dans cette catégorie depuis 1901.

Ecrivaine francaise et figure du féminisme, son ceuvre est considérée comme une
radiographie de lintimité d’'une femme qui a évolué au gré des bouleversements de la
société francaise depuis l'aprés-guerre.

En un demi-siécle et une vingtaine d’ouvrages, Annie Ermaux, fille d'épiciers normands,
devenue professeure de lettres, a abordé des théemes comme la passion amoureuse, le viol,
lavortement.. matiere premiére puisée dans sa vie intime.



LES 25 CRITERES DE DISCRIMINATION




LES DATES-CLES

wCirculaire du 28 mars 2017 relative au principe de laicité dans la fonction pubﬂ;ue

professionnelle entre les femmes et les hommes et favorise l'insertion

wLoi du 6 aolt 2019 de transformation de la fonction publique renforce I'égalité
professionnelle des personnes en situation de handicap
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des plans d'action relatifs a I'égalité professionnelle dans la fonction publique
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social unique dans la fonction publique
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wDécret 172021-1802 du 23 décembre 2021 relatif au référent laicité dans la fonctior
publique

wLoi rf2021-1018 du 2 ao(t 2021 pour renforcer la prévention en santé au travai
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CHIFFRES-CLES

Cette partie présente des données statistiques générales relatives aux agents exercant leurs
fonctions au sein des trois collectivités sont présentées.

Plus particulierement orientées sur la thématigue de la répartition par genre, elles
permettent, en outre, par le jeu des comparaisons, d’appréhender la situation de la Ville de
Dijon, du CCAS et de Dijon Métropole au regard des chiffres nationaux.

2 Un taux de féminisation important

Pour les trois collectivités de Dijon (fonctionnaires + non titulaires mensuels), le taux de
féminisation (60,6%) est représentatif de celui de la fonction publique territoriale dans son
ensemble (61%) (source : Rapport annuel sur 'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes dans la fonction publique éd. 2022).

Effectifs de la fonction publigue territoriale au 31/12/2020 — comparaisons régionales

Part des femmes (en %)

- 62,2 ou plus

B de 58,5 3 moins de 62,2
|:l de 50,2 a moins de 58,5

D Moins de 50,9

Y compris offices
Lz £ A 0&a RS ¢
caisses de crédit
municipal, régies et
établissenents

publics

administratifs

locaux.

Champ: France hors
Mayotte, postes
principaux (actifs et

non annexes) au 31
décembre, y compris
bénéficiaires de
contrats aidés.

Source Insee,
Systéme
ROAYTF2NXYI (A2
Agents des Services
Publics (SIASP).

Chague collectivité a toutefois ses particularités; ainsi, la Ville de Dijon est |égérement
supérieure a la moyenne nationale des communes avec un taux de féminisation de 70,3%
(contre 61,3% au niveau national).

Ce taux de féminisation est en hausse par rapport a lannée 2021 mais s'explique pour partie
par la mise en place de nouveaux services communs a Dijon Métropole qui a entrainé le
transfert de 154 agents au 1°" janvier 2022 dont 74% d’agents masculins (114 agents).



On notera un taux de féminisation important au CCAS (84,5%), 'effectif &tant concentré
essentiellement au sein des filieres administratives et sociales dont les métiers sont
majoritairement et traditionnellement féminins. Ce taux au CCAS est néanmoins inférieur a la
moyenne nationale relative aux établissements communaux (87,7%).

Enfin, Dijon Métropole affiche le taux de féminisation le plus faible : 42,2% contre 53,1%
pour les établissements intercommunaux au niveau national. Le taux de féminisation diminue
sensiblement entre 2021 et 2022 consécutivement aux transferts de personnel de la Ville issus
de services majoritairement masculins.

Les 3 collectivités réunis :

«Femmes : «Femmes : «Femmes :

60,1% 60,2% 60,6%
Hommes : 2021 «HoOmMmes : Hommes :
39,9% 39,8% 39,4%

2022

(entre parenthéses valeurs
nationales)

Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes

54,3% 45.7% 55,8% 44,2% 57,8% (46,9 %)  42,2% (5
37,1% 62,9% 33,8% 66,2% 29,7% (38,7 %)  70,3% (¢
16,4% 83,6% 15,1% 84,9% 155% (123%)  84,5% (87,7 %
39,9% 60,1% 39,9% 60,2% 39,8 % (38,7 %) 60,6 % (¢

Pour la FPT National, Rapport égalité professionnelle fonction publique 2019 Source : Siasp, Insee. Traitement
DGAFP - Dessi. Enquéte Emploi du dernier trimestre de 'année au 31 décembre 2017.

Les données indiquées entre parenthéses et en italiques correspondent aux données nationales. A titre de
comparaison, elles relevent :

- Pour Dijon Métropole : des établissements intercommunaux,

- Pour la Ville de Dijon : des communes,

- Pour le CCAS de Dijon : des établissements communaux.



D Les fermmes dans chague catégorie

Le ratio femmes-hommes varie peu selon la catégorie hiérarchigue. Les femmes ne
semblent pas confrontées a des difficultés manifestes limitant leur accés aux catégories
d’encadrement et de responsabilités (catégorie A et B). Ainsi, il est a noter gue les femmes
sont plus nombreuses dans toutes les catéaories.

mHommes

mFemmes

Catégorie A Catégorie B Catégorie C

Répartition des effectifs de la fonction publigue territoriale
par catégorie hiérarchique et par sexe comparée a celle de la Ville de Dijon, son
CCAS et Dijon Métropole

%
57,3%
¥
68,4%
0,
67,0%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0%

m Hommes (FPT National) m Femmes (FPT National) m Hommes (3 collectivités) m Femmes (3 collectivités)

Pour la Fonction Publique Territoriale - Champ : Emplois principaux, tous statuts situés en Métropole et DOM (hors
Mayotte), hors COM et étranger. Hors bénéficiaires de contrats aidés.

Graphique : Vie-publique.fr / DILA

Source : Siasp, Insee. RA-égalité-2020 au 31/12/2018

Dijon Métropole Ville Dijon CCAS
Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes

Catégorie A 82 (45%) 99 (55%) 56 (27%) 151 (73%) 6 (12%) 42 (88%)
64 (40%) 97 (60%) 87 (28%) 225 (72%) 1(12%) 7 (88%)

Catégorie C 452 (65%) 240 (35%) 362 (31%) 817 (69%) 11 (18%) 49 (82%)

Proportionnellement les femmes sont plus nombreuses en catégorie A (16,9%) que les
hommes (12,8%), toutes collectivités confondues.

Cette caractéristigue est d’autant plus visible au CCAS avec 42,9 % de femmes en catégorie
A ol les filieres sociale, médico-sociale et administrative représentent plus des deux tiers de
'effectif (qui sont pourvues par 90% d’agents féminins). En outre, la filiere sociale se distingue
par sa forte proportion d’agents de catégorie A (87 %) au CCAS.
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En catégorie B, on constate une montée significative puisgue les femmes passent de 12, 8 %
en 2021 a 19,1 % en 2022 a 'échelle des trois collectivités suite a la revalorisation et au passage
en catégorie B du cadre d’emplois des auxiliaires de puériculture au 1°" janvier 2022 dans le
cadre du Ségur de la santé (95 agents au 31 décembre 2022, dont 99 % de femmes).

Femmes

m
Hommes 12,8% 13,6% 73,6%
Femmes 22, 7% 22,2% 55,0%

Hommes 13,7% 10,7%

CCAS Ville Dijon Dijon Métrocollectivités

Femmes 12,7% 18,9% 68,5%
Hommes 11,1% 17,2% 71,7%

Femmes 42,9% 7,1% 50,0%
Hommes 33,3% 5,6% 61,1%

mCatAmCatBmuECatC

X Féminisation variable selon la filiére

La structure de l'effectif par filiere des trois collectivités n’échappe pas aux représentations
classigues des métiers: essentiellement masculine dans les filieres technique, police et
sportive et majoritairement féminine dans les filieres sociale, médico-sociale, animation et
administrative.

FPT NATIONAL ANNEE 2020 ET LES 3 COLLECTIVITES DE DIJON ANNEE
2022

Sociale
Pour les 3

collectivités

Animation

Sportive

Sécurité (Police)
Médico-..

Culturelle

Technigue

Administrative
1% de femmes FPT national 2020 m % de femmes 3 collectivités 2022

© DGAFP mars 2020. Rapport annuel sur I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans
la fonction publigue - édition 2019 disponible sur www.fonction-publique.gouv.fr
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% femmes / filiére Dijon Métropole Dijon Ville

Administrative 80,7%

Technique 17,2% 66,2% 64,0%
Culturelle 100,0% 66,1% =
Sportive = 20,5% =
QAoécciiaillCeo/_technique 75,0% 99.1% 85,7%
Sécurité = 18,9% =
Animation = 70,2% 100,0%
Sociale 100,0% 98,1% 94,6%
Autre et hors filiere 33,3% 40,0% =

¥ La pyramide des ages

La structure par tranches
d’ages réveéle un léger
ralentissement du
vieillissement de l'effectif,
avec une proportion des
agents de moins de 30
ans en hausse par rapport
a lannée précédente
pour les deux sexes (de
5% en 2021 a 7% en 2022
pour les hommes et de
4% en 2021 a 6% en 2022

Pour les 3

collectivités

>50 ans

30-50 ans ® Hommes

M Femmes
pour les femmes). En
outre, il est observé une
<30ans diminution sensible
d’agents dans la tranche
-60,0% 40:0% —20:0% 0,0% 20,I0% 40,5% 60,0% d'éges deS DlUS de 50 ans,

et plus particulierement
chez les femmes (50% en
2022 contre 52% en 2021).

Il est toutefois a noter gue chacune des trois collectivités affiche une proportion d’'agents de
50 ans et plus, supérieure aux données nationales et une part des moins de 30 ans inférieure.
Le CCAS est la collectivité la plus marquée par le vieillissement de son effectif avec une
proportion d’agents de plus de 50 ans supérieure a 50 %, quel gue soit le sexe (50% des
hommes et 58,2 % des femmes).

Part des moins de 30 ans (%) Part des 50 ans et plus (%)

Hommes Hommes

- a 44,3 %
Dijon Métro 7,0 % (11,4 %) 7] % 47,3 % (36,2 %)

. - 51,4 %
Ville Dijon 7,9 % (11,5 %) 5,9 % 45,5 % (41,6 %)
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58,2 % (41,0
%)

50,3 % (42,0
%)

CCAS Dijon 0,0 % (13,5 %) 3,1% (12,7 %) 50,0 % (38,2 %)

Ensemble 7,3 % (10,4 %) 6,0 % (9,9 %) 46,8 % (10,3 %)

Pour la FPT National, RA-egalite-2020.pdf Source : Siasp, Insee. Traiteme

Les données indiquées entre parentheses et en italiques correspondent aux données nationales. A titre de
comparaison, elles relevent :
- Pour Dijon Métropole : des établissements intercommunaux,

-Pour la Ville de Dijon : des communes,

- Pour le CCAS de Dion: des
établissements communaux.

Y L'age moyen

Quel gue soit le genre, 'lage moyen des agents des 3 collectivités est supérieur a la moyenne
nationale.

o) A
" ge moyen des agents
ﬁ rl_-l_P Age moyen (3 dans la Fonction Publique

collectivites) Territoriale au  niveau

(au 31/12/2022) national (au 31/12/2018)

Hommes 47,6 45,2
Femmes 48,6 45,6

Source : Siasp, Insee [ RA-egalite-2020

. oFemmes:

48,6 ans

2022 ‘aHommes :
47,6 ans

. oFemmes:

49,2 ans
2021 ‘aHommes :
48,0 ans

. oFemmes:

49,0 ans
2020 ‘aHommes :
47,8 ans

_—

_—

_—

A léchelle des trois collectivités, lage moyen diminue : -0,6 an pour les femmes et -0,4 an
pour les hommes.
Le CCAS a un effectif dont 'age moyen est le plus élevé.

Données « ans » des collectivités

Hommes Femmes
Dijon Métro 47,6 (44,3) 47,4 (43,7)
Ville Dijon 47,4 (45,3) 48,9 (45,6)

CCAS Dijon 50,9 (44,4) 51,0 (44,9)

Pour la FPT National, RA-egalite-2020.pdf, Source : Siasp, Insee. Traitement DFAFP-Dessi. Enquéte
emploi du dernier au 31 décembre 2018.
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Les données indiquées entre parentheses et en italiques correspondent aux données nationales. A titre de
comparaison, elles relévent :

- Pour Dijon Métropole : des établissements intercommunaux,

- Pour la Ville de Dijon : des communes,

- Pourle CCAS de Dijon : des établissements communaux.

Moyenne d'age par filieres

39 .
‘m 3 H 1] © 47
A e
43 47
36
42 46

45
45

44

42

46

a7

51

50

48

= hommes FPT mhommes 3 collectivités m femmes FPT mfemmes 3 collectivités

Pour la FPT National, Source : RA-egalite-2020.pdf, source : Siasp, Insee. Traitement DGAFP - Sdessi.

Dijon Métropole Ville Dijon CCAS
Hommes Fermmes Hommes Femmes Hommes Femmes
48 49 48 50 53 56
51 54 36 47 47 48
45 47 46 50 51 53

® Temps de travail : les agents a temps partiel et a temps non complet

Nombre d’agents a temps non complet et pourcentage par rapport a l'effectif mensuel
total pour les trois collectivités :

13



-70 agents

67 agents

Sgifggr‘;sde «s0it 2,4% de . +soit 2,5%
2020 reffectif total 2021 reffectif total 2022 f‘oet&'ﬂeffed'f
| dont 50,9% | dont 52,2% [ oot 47106
de femmes de femmes de fem;nes

La proportion d’agents a temps non complet a progressé en 2022 (2,5% de leffectif total
contre 2,4% en 2021).
Les femmes ne sont plus majoritaires (47,1%).

Les données par collectivité en 2022 sont les suivantes :

0,
Nbre FELE G ) @0 Nbre

SR I'effectif a temps e
non complet

Part en % de
I'effectif a temps
non complet

Dijon Métropole 12

Ville de Dijon 25 51% 24 49%
CCAS de Dijon 0 0% 0 0%

Nombre d’agents a temps partiel choisi et pourcentage par rapport a l'effectif mensuel
total pour les trois collectivités :

Les femmes demandent plus souvent un temps partiel gue les hommes principalement
guidés par des motifs familiaux.
Ainsi, parmi les femmes sur des postes a temps complet, 8,6% d'entre-elles sont a temps
partiel contre 1,9% des hommes.

~ 0214 agents

o84 agents ol 70 agents

w,6%d - 650it 6,6% d it 6% d
2020 | I'effeocti;3 total 2021 uﬁg#ectif toot§ 2022 .Oﬁg#ect;} toetal
"urlont 89% de ' wrlont 88% de " urlont 88% de

femmes femmes femmes

1 33 agents sont a temps partiel choisi a Dijon Métropole dont 7 hommes et 26 femmes.

1 La Ville de Dijon comptabilise 95 agents a temps partiel dont 10 hommes et 85
femmes.

1 Etenfin, 11 agents ont choisi d’exercer leurs missions a temps partiel au CCAS de Dijon
dont1 homme et 10 femmes.
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Les données par collectivités en 2022 sont les suivantes :

Nombre d’'agents a temps non complet, a temps partiel et rapporté au pourcentage par
rapport a l'effectif mensuel total pour les 3 collectivités :

Les données nationales relatives a la Fonction Publique Territoriale, seul versant de la Fonction
Publigue dans lequel un employeur peut proposer des postes a temps non complet a des
fonctionnaires, comptabilise a la fois les temps partiels et les temps non complets. Ainsi, pour
pouvoir comparer les chiffres des collectivités Dijon Métropole, Ville de Dijon et CCAS de
Dijon, nous les agrégeons.

0269 agents
us0it 9,6% de

2 O 2 O I'effectif total

w251 agents
usoit 9,0% de

2 O 2 1 I'effectif total

0240 agents
us0it 8,4% de

2 0 2 2 I'effectif total

" arlont 78,5%
de femmes

" arlont 75,8%
de femmes

"arlont 81,0%
de femmes

Les données par collectivité en 2022 sont les suivantes :

Part en % de l'effectif par sexe

Hommes Femmes

FPT National
8,0% 26,6%
(fonctionnaires hors contractuels)

Pour le FPT national Sources : Insee, RP2008, RP2013 et RP2018, exploitations principales, géographie au 01/01/2021.

On remargue gue les femmes sont plus souvent a temps partiel ou a temps non
complet pour les trois collectivités (10,9% des femmes contre 5,2 % des hommes).

On notera toutefois que cette moyenne est bien inférieure a la moyenne nationale
constatée dans la Fonction Publigue Territoriale (26,6 % des femmes contre 8,0 % des
hommes).

M Rémunérations : des différences constatées du fait de la structure de
'effectif

Le statut de la fonction publique territoriale garantit 'égalité de traitement, puisgu'il fixe les
éléments gqui composent la rémunération (hors régime indemnitaire) d’'un fonctionnaire
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territorial sans critére de sexe, mais selon le cadre d’emplois, la filiere, la catégorie et le grade.

Bien gu’il y ait un traitement indiciaire égalitaire entre les femmes et les hommes a la Ville de
Dijon, les femmes percoivent, en moyenne et toutes catégories confondues, 6,9% de moins
gue les hommes (contre 7,7% en 2021).

La mise en ceuvre du Complément de Régime Indemnitaire (CTI) pour les personnels sociaux
dans le cadre du Ségur de la santé en 2022 ainsi gue du régime indemnitaire tenant compte
des fonctions, des sujétions, de l'expertise et de 'engagement professionnel (RIFSEEP) au ler
janvier 2022 contribue a la diminution de cet écart.

L'un des objectifs du RIFSEEP était en effet la diminution des écarts entre filiéres afin de
réduire les écarts salariaux entre les femmes et les hommes, tout en prenant en compte la
spécificité de la filiere technigue.

Cet objectif s’est notamment traduit par une plus grande reconnaissance de la filiere sociale
récemment passée en catégorie A (cadres d’emplois passés en catégorie A) et une
harmonisation entre les cadres d’emplois des éducateurs de jeunes enfants et des assistants
socio-éducatifs.

Cependant, la mise en ceuvre de ce régime indemnitaire par fonctions ne permet pas de
supprimer tous les écarts, ces derniers étant €galement liés a la structuration de 'effectif par
filiere observée précédemment, les hommes étant surreprésentés dans certaines filieres
(technigue ou police par exemple) dont le régime indemnitaire demeure plus favorable que
dans les autres filieres afin de pouvoir réaliser les recrutements dans un contexte de forte
concurrence entre employeurs (a noter é€galement gu’au moment du passage au RIFSEEP,
certains agents ont conservé a titre individuel leur régime indemnitaire antérieur s'ils leur était
plus favorable).

Les hommes sont également davantage concemeés par les indemnités variables de paye qui
touchent principalement les métiers techniques (astreintes, heures supplémentaires,
interventions, etc.).

Par ailleurs, les femmes sont plus souvent a temps partiel (88% des agents a temps partiel)
gue les hommes, entrainant de fait une rémunération plus faible.

Enfin, les femmes étant davantage arrétées pour maladie ordinaire que les hommes, le
nombre de jours de carence prélevés est plus important. Ce facteur a un impact direct sur

lécart de rémunération moyenne constaté entre les femmes et les hommes.

U Net fiscal moyen par catégorie et par sexe :

Pour les 3

collectivité A B C Total
S

Hommes 3805 € 2314 € 1987 € 2262 €
Femmes 3186 € 2213 € 1821 € 2106 €
Ensemble 3392 € 2249 € 1890 € 2167 €
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U Net fiscal moyen par groupe de fonction et par sexe :
Groupe de fonction Femmes Hommes TOTAL

At 5 &65% 7 983 7 209
Al 4 616 5185 4 971
A2 4 625 4 87 4 728
A3 3 424 3 896 3 573
2 667 3212 2782

Bl 2 339 2 54% 2 469
B2 2124 2 320 2171
Cl1 1 925 2247 2059
c2 1 844 2001 1 930
3 1 746 1 754 1 748
NC 2 307 2 301 2 304
Total 2106 2262 2167

La rémunération moyenne est calculée a partir du net fiscal annuel : le périmeétre retenu est celui des agents
"mensuels” présents au 31/12/2022.Le net fiscal moyen mensuel d'un agent est calculé en divisant le montant total
annuel de net fiscal de l'agent par le nombre de payes qu'il a eu au cours de l'année.

Y Ecart du net fiscal moyen entre les femmes et les hommes

L'écart de rémunération moyenne entre les femmes et les hommes pour les 3 collectivités a
tendance a se réduire sur la période entre 2021 et 2022.

En 2022, les femmes ont percu en moyenne 156 € de moins gue les hormmes contre 166 € en
2021.

-l CatA:C HY [ CatA:cyc - CatA:=C H NI
20 CatB :(pH € 21 CatB:0 n e 22 CatB:mn me
CatC:MT N € CatC:Mmp p € CatC:mc c €

Total :--my p Total :-m c C Total :-m p C

Le passage en catégorie B du cadre d’'emplois des auxiliaires de puériculture dont le métier est fortement
féminisé et dont le régime indemnitaire en catégorie C était plus favorable que la plupart des autres filieres (hors
sécurité) de catégorie C a un impact sur 'accroissement de 'écart de rémunération entre les femmes et les
hommes en catégorie C.

150 156 Outre la mise en oeuvre du
RIFSEEP et du CTI (qui a touché
-160 -166 davantage les femmes), l'écart
170 de rémunération entre les
fermmes et les hommes s'est
-180 -185 progressivement  réduit  ces
-190 dernieres années du fait :

2020 2021 2022 - .
-du vieillissement progressif de

effectif (entrainant une baisse des demandes de temps partiel notamment pour s'occuper
de la famille) contribuant a laugmentation du temps de travail des femmes, et par voie de
conséguence de leur rémunération moyenne (elles étaient 8,6 % a temps partiel contre 9,7%
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en 2020,12,8 % en 2018 et 12,2 % en 2017).

- des deux vagues de déprécarisation successives intervenues en 2018 et 2019 ayant
notamment permis a 16 femmes fonctionnaires a temps non complet a la Restauration
Municipale d'évoluer sur des postes a temps complet. 51 agents horaires (en grande majorité
des femmes) avaient par ailleurs pu étre pérennisés.

- d’une modification de la structure des effectifs au sein des collectivités :

1 avec le passage en catégorie A au ler Février 2019 des cadres d’emplois des assistants
sociaux éducatifs et des éducateurs de jeunes enfants,

1 avec la mise en place de plusieurs services communs des Janvier 2019 a Dijon
Métropole ayant entrainé un transfert massif de 178 agents de communes adhérentes,
puis 220 agents en octobre 2021 et enfin de 154 agents en janvier 2022.

I avec le passage en catégorie B au ler janvier 2022 du cadre d’emplois des auxiliaires
de puériculture,

- De la crise sanitaire en 2020 : la suppression du jour de carence décrétée par le
gouvernement pendant la période d’'état d’'urgence sanitaire du 24 Mars 2020 au 10 Juillet
2020, a eu un impact direct favorable sur la rémunération des femmes, davantage touchées
par labsentéisme pour maladie ordinaire.

La crise sanitaire s'est poursuivie en début d'année 2021 avec la fermeture des musées et des
établissements sportifs depuis le 2éme confinement, le 30 octobre 2020 jusgu’a leur
réouverture progressive a compter du 19 mai 2021 sous conditions et avec un protocole
sanitaire strict. Une diminution des sujétions particulieres (notamment les heures
supplémentaires) a été observée et a impacté davantage les hommes.

Aussi, il est a noter que la comparaison avec lannée 2021 ne permet pas d'apprécier
completement la réduction de 'écart de rémunération entre les femmes et les hommes : le
fonctionnement des services étant revenu a la normale en 2022, et les hommes demeurant
davantage concernés par ces éléments variables de paye, la diminution de 'écart toutes
catégories confondues se trouve atténuée.

Les écarts constatés sont toutefois différents d'une collectivité a l'autre du fait de la structure
de leffectif propre a chacune.

Ainsi, les femmes percoivent en moyenne 86 € de plus que les hommes au CCAS de Dijon,
ce qui s'expligue par une proportion de femmes trés importante en catégorie A et B (50 %
d’entre-elles) auregard de celle des hommes qui se retrouvent majoritairement en catégorie
C (61,1 % d’entre-eux).

L'inverse est constaté a la Ville de Dijon et a la Métropole ou les femmes ont percu en
moyenne une rémunération inférieure a celle des hommes (- 143 € ala Villeet - 37 € a la
Métropole).

A B C Total
Salaire Ecart
mens femmes
Femme Femme Fermme Fermme
moyen Hommes Hommes Hommes Hommes < =
par cat homme
s
4285€ 3599€ 2630€ 2309€ 1977 € 1832€ 2355€ 2318€ -37 €
3198 € 3019€ 2076€ 2150€ 2005€ 1814¢€ 2153 € 2010 € -143 €
3201€ 2850€ 2289€ 2427€ 1860¢€ 1908 € 2256€ 2342 € +86 €
3792 € 3186€ 2493 € 2300€ 1913 € 17M € 2144 € 1064 € -180 €
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Pour la FPT National, RA-egalite-2020.pdf» Sources: DADS, Siasp, Insee. Traitement Insee, Drees, DGCL -
Département des études et des statistiques locales, DGAFP-Dessi. Salaires nets mensuels moyens par catégorie
socioprofessionnelle (PCS-insee) en 2020.

¥ Avancement de grade et promotion interne

Les 3 collectivités ne tiennent pas compte d'un critére de genre dans la décision des
avancements des agents. De méme, le temps de travail ne rentre pas en considération afin
de ne pas pénaliser des agents qui auraient choisi de travailler a temps partiel par exemple.
La valeur professionnelle, lancienneté, le poste occupé, les responsabilités sont les grands
facteurs considérés pour la prise de décision.

Néanmoins, pour apprécier la réalité de 'lavancement en fonction du sexe, il est alors utile
d’'approfondir en rapportant le nombre dagents promus par rapport au nombre de
promouvables pour chacun des sexes.

Toutes collectivités confondues et de maniere pondérée au ratio promus/promouvables de
chacun des sexes, les femmes ont bénéficié de plus d’avancements que les hommes (55%
contre 45%). Il est a noter que depuis guelgues années, le taux de femmes promues est
toujours supérieur au taux de femmes promouvables. La CAP permet aux femmes d’accéder
par promotion interne a certains postes a responsabilité et d’encadrement.

Statistigues CAP avancement de grade et promotion interne

% de promus
3 Collectivités en 2022 Femmes | Hommes [ zelaglssleglelell
des promus
Promouvables 1102
Promus 84 68%
2020 T 400
Taux de promus/promouvables 7,6%
% pondéré 38,7%
Promouvables 1072
001 Promus 72 69%
Taux de promus/promouvables 6,7%
% pondéré 36,5%
Promouvables 1030
Promus 81 61%
2022
Taux de promus/promouvables 7,9%
% pondéré 44.8%

Taux de promus pondéré DIJON METROPOLE :

u-emmes : oF-emmes : u-emmes :

61,9% 62,2% 60,8%
2020 uHommes: 2021 oHommes : 2022 uHommes :
/ 38,1% 37,8% /39,2%
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Taux de promus pondéré VILLE et CCAS:

u-emmes : o-emmes : o-emmes :

61,5% 64,9% 50%
2020 oHommes : 2021 oHommes : 2022 uHommes :

38,5% 35,1% 50%

Sur 81 femmes promouvables, 5 fermmes étaient en situation de congé matemité en 2021 ou 2022 :

- 17 femmes promues (20,99 %) dont 1 femme en congé maternité (20 %)

2 Absentéisme pour raison de santé

Pour les 3 collectivités

8%

6% 9,2%

11,1%
4%
2%

0%

HOMMES FEMMES

Le taux d’absentéisme est en hausse en 2022. Pour les 3 collectivités, les femmes ont un
taux d’absentéisme pour raison de santé supérieur a celui des hommes de +1,9 points.

Les fermmes sont ainsi plus souvent absentes que les hommes en maladie ordinaire (6,6%
contre 4,8% pour les hommes) et en longue maladie / longue durée (3,2% contre 2,7% pour
les hommes).

4,8% 6,6%

HHommes
4% - 3,2%
2,7% @ Femmes
3% -
1,4%
2% 1 1,0%

CLM+CLD+CGM Maladie prof.

M.O : maladie ordinaire; C.L.M : congé longue maladie; C.L.D: congé longue durée; C.G.M: congé grave maladie;

Maladie prof. : maladie professionnelle ; A.T : accident du travail.

S'il parait difficile de donner des explications exhaustives de 'écart constaté en maladie ordinaire,

nous pouvons avancer les hypothéses suivantes :
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- Certains arréts de maladie ordinaire peuvent intervenir préalablement aux congés
maternité,

-  Les femmes sont davantage concernées par la problématique de concilier vie
personnelle et vie professionnelle (charge du foyer, femmes majoritaires dans les
familles monoparentales), ce gui pourrait notamment expliquer pourquoi elles sont
plus nombreuses que les hommes a étre en arrét maladie.

HOMMES FEMMES
Evolution de la durée
moyenne d'un arrét

Evolution de la durée moyenne

2021 2022 ) 2021 2022 d'un arrét maladie en nombre de
maladie en nombre de )
) jours
jours
19,7 14,6 - 5] 17,9 14,3 -36

La structure de l'absentéisme est différente d’'une collectivité a lautre :

Taux en %

Observations

Hommes Femmes

On constate une augmentation significative chez les
fernmes par rapport a l'année précédente (de 7,9% a
9,4%) La maladie ordinaire demeure stable a 4,8%. En
revanche, il est constaté une hausse de l'absentéisme
Dijon Métro 7,9% 9,4% pour CLM/CLD de +0,7 point et pour accident du travail
de +0,9 point.

Les hommes connaissent également une hausse (de
6,9% a 7,9%) : la maladie ordinaire augmente de 3,5% a
4%, la CLM/CLD augmente de 1,8% a 2,6%.
L'absentéisme pour raison de santé des femmes est
stable entre 2021 et 2022 (11,6%). Il est néanmoins
constaté une hausse de l'absentéisme pour maladie
ordinaire de +1,5 point, compensée par une baisse de
Ville Dijon 10,7% 11,6% labsentéisme pour CLM/CLD de -1 point et pour AT/MP
de -0,4 point.

On constate toutefois une augmentation chez les
hommes (de 9,2% a 10,7%), notamment en maladie
ordinaire (+0,8 point) et en accident du travail (+1 point).
On constate une diminution de labsentéisme pour
raison de santé :

- chez les hommes (de 18,4 % a 11,4 %) ou l'absentéisme
pour CLM/CLD chute de 8% en 2021 a 3,4% en 2022. La
CCAS Dijon 11,4% 12,3% maladie ordinaire diminue également de 9,8% en 2021
a 8% en 2022

-chez les femmes (de 13,9% a 12,3%), particulierement
en maladie ordinaire qui baisse de 8,2% en 2021 a 7% en
2022.

Cependant il convient de noter que plus l'effectif est faible, plus les variations sont
importantes en cas d’arréts longs.
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@ Jour de carence pour Covid-19 : gu’en est-il ? :

L'année 2022 demeure particuliére dans le cadre du contexte de la crise sanitaire COVID-19
avec la suspension du jour de carence pour les agents publics et les salariés testés positifs a
la Covid (article 93 de la loi n° 2021-1754 du 23 décembre 2021 de financement de la sécurité
sociale pour 2022). A noter gue le décret du 27 Janvier 2023 met fin, dés le 1*" février 2023, a la
suspension du jour de carence dans la fonction publigue en cas de Covid-19.

Le jour de carence ne s'appligue pas non plus en cas de prolongation d’'un arrét initial

Les agents se sont globalement plus arrétés gu’en 2021 en maladie ordinaire (4 243 arréts en
2022 contre 2 887 en 2021), ce qui expligue une hausse du nombre de jours de carence
prélevés (+ 273 entre 2021 et 2022).

. . ) ) ntan
Nombre de Montant déduction Nombre de | Montant déduction | Nombre de MO ta. !
. . . déduction
jours de carence (brut hors jours de carence (brut hors jours de
= z carence (brut
O carence charges) carence charges) carence
hors charges)
Hommes | Femmes Hommes Femmes Hon;me Fen;me Hommes Femmes I:Y?g; Femmes | Hommes FerT;me
/DIJOH 226 223 16332 € | 16452 € 414 308 30556 23683 € | 188 85 14 224 /23
Métropole € € €
Ville Dijon 518 1319 367N € | 91294 € 395 1422 8 geao ]O2€O49 -123 103 -7991 € 10 €755
2078
CCAS 19 80 1125 € 5876 € 20 99 1402 € 7954 € 1 19 277 € e
3 54 228 60 738 133 686 20
Collectivité | 763 1622 € n3e22€| 829 1829 € c 66 207 6510 € 064 €
S

2 Acces a la formation (agents mensuels)

L'année 2022 connait une augmentation des jours de formation auprés des femmes mais des
hommes également.
Afin de constater la réalité de lacceés a la formation par sexe, il est utile de pondérer le
nombre de jours de formation a l'effectif moyen annuel catégoriel par sexe.

Fermmes

Hommes

% de jours % de
Nombre
) de moyen
dejours de ) . )
) formation catégoriel
formation
par sexe sexe*

l'effectif
annuel

par

% pondéré

Il est alors constaté une diminution chez les femmes (de 50% a 45% sur le pondéré)
concernant l'acces a la formation et une augmentation chez les hommes (de 50% a 55% sur
le pondéré). Néanmoins, des différences existent si 'on regarde les données propres a
chague collectivité :

Dijon Métro

Ville de Dijon
CCAS de Dijon

Hommes
46 % (1176 jours)
65 % (1 895 jours)
31 % (30 jours)

Acceés a la formation : % de jours de formation par sexe pondéré au % de
'effectif moyen annuel catégoriel par sexe

Femmes

54 % (983 jours)
35 % (2 457 jours)
69 % (389 jours)
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Ainsi, les femmes sont proportionnellement parties davantage en formation gue les hommes
a Dijon métropole (54%) et au CCAS de Dijon (69%). Pour cette collectivité, les jours de
formation ont concemé les agents de la filiere sociale, en grande majorité des femmes.

En revanche, il a été constaté linverse en 2022 a la Ville de Dijon ou les hommes se sont
proportionnellement un peu plus formeés (65%). Une part importante des jours de formation
a concerné les agents de la Police Municipale (34%) dans le cadre de leur métier
principalement masculin: sur les 1503 jours de formation des agents de la filiere sécurité
(formation continue des agents de police et formations spécifiques dédiées a larmement),
88% ont concemé des hormmes.

> Agents horaires : pres de 8 agents sur 10 sont des femmes

Parmi les agents horaires se trouvent notamment les surveillants des restaurants scolaires, des
agents d'animation, de restauration et d’entretien dont la nature des missions est davantage
connotée féminine dans la représentation collective des métiers.

A noter que seules la Ville de Dijon et son CCAS comptabilisent des agents rémunérés a
'heure au sein de leurs effectifs (748 dont 79% de fermmes a La Ville de Dijon et 15 dont 33%
de femmes au CCAS).

Dans un contexte économique incertain et parce gue la lutte contre la précarité constitue
'un des fondements de sa politigue ressources humaines, la Ville de Dijon a poursuivi son
objectif de déprécarisation d’agents horaires (plus de 1 000 agents depuis 2001) en
stagiairisant et pérennisant 45 agents (93% de femmes) a la Direction Enfance éducation.

167
Hommes
21,9%

596

Femmes i
781% o

—
-

! Céminisation 7 Céminisation ! Féminisation
2020 2021 2022
77,5% 76,1% 78,1%
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_TIONS CLES

* Dialogue social
1.  Un dialogue constant

Dans la continuité de la mise en place du protocole d'accord « Pour un progres social
durable » signé le 18 novembre 2021 avec la CFDT, 'UNSA, FO la CFTC et la FA-FPT, des
réunions de travail avec les partenaires sociaux sont intervenues en 2022 sur le volet gestion
des emplois, des effectifs et compétences des lignes directrices de gestion (5 réunions).

Relatives a la stratégie pluriannuelle de pilotage des ressources humaines, ces lignes
directrices définissent les enjeux et les objectifs de la politique de ressources humaines a
conduire au sein de la collectivité, compte tenu des politiques publigues mises en ceuvre et
de la situation des effectifs, des métiers et des compétences.

Les lignes directrices ainsi élaborées ont pour objectif de permettre des recrutements en
adéquation avec les besoins des services, y compris sur les métiers dits « en tension » en
raison de difficultés de recrutement partagées par 'ensemble des employeurs. A ce titre, les
lignes directrices de gestion prévoient de développer lattractivité de la collectivité, de
proposer des parcours de gualification interne mais aussi de travailler a une meilleure
définition des besoins de chague direction.

Les lignes directrices de gestion prévoient aussi d’'accompagner la mobilité des agents en
vue de leur permettre de meilleurs déroulements de carriére et de renforcer la capacité de
chague agent a changer de poste ou de métier. Il peut s'agir d'une évolution souhaitée, ou
s'inscrivant dans une évolution d’organisation pour répondre a un besoin du service public
ou répondant a une altération de l'état de santé de l'agent.

Les collectivités poursuivent aussi leur politique d’insertion professionnelle en faveur de tous
les publics, ce gui se traduit notamment par des actions de reclassement fortes passant par
une politigue de formation et de développement des compétences des agents.

La mise en ceuvre des lignes directrices de gestion s'appuie sur un dialogue de gestion
régulier avec 'ensemble des directions. Elle repose aussi sur lengagement de 'ensemble des
managers et l'implication de chague agent dans son évolution professionnelle. Elle est aussi
accompagnée d'une politigue de formation et de développement des compétences
cohérente avec les ambitions portées par les lignes directrices.

Ensuite, conformément a la méthodologie définie dans le protocole d’accord « Pour un
progres social durable », les syndicats ont été associés a des temps dédiés a la construction
de nouvelles organisations de travail dans des directions (Enfance-Education, Petite Enfance,
Musées, Jardin des Sciences, Conservatoire) amenées a modifier de maniére conséguente
leur mode de fonctionnement. Pour mener a bien de ce travail, des groupes de travail
associant des encadrants, des agents et la DRH ont été constitués.

Il est par ailleurs a rappeler que dans le cadre du passage des 1607 heures, des dérogations a
cette durée ont été actées pour certaines unités de travail pour tenir compte des sujétions
auxguelles elles sont confrontées. Ainsi :

- les agents postés de 'Usine d'incinération et ceux du Centre de Supervision Urbaine (travail
en 3*8) ainsi que les veilleurs de nuit de la résidence Abrioux (travail sur l'intégralité de la
période de nuit) conservent un temps de travail inférieur aux 1 607 heures.
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Cet abaissement s'établit a 40 heures annuelles en decga de 1 607h soit 1 567h.

- les animateurs et les agents d’entretien des écoles a temps complet (amplitude de 12h: 7h
a 19h dans leur cycle de travail pendant les 36 semaines de temps scolaire) conservent un
temps de travail inférieur aux 1 607 heures.

Cet abaissement s'établit a 15 heures annuelles en deca de 1 607h soit 1 592h.

Des groupes de travail récurrents réunissent également les syndicats :

T Commission Formation : 4 mars, 10 juin et 17 octobre pour la ville de Dijon et CCAS, 11
mars, 3 juin et 21 octobre pour Dijon métropole

 Commission Cotation des Postes: 15 avril pour la ville de Dijon, CCAS et Dijon

I
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