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L'usage de la calculatrice est autorisé, a l'exclusion de celle des téléphones portables.

A partir des documents joints, vous traiterez les questions suivantes relatives a I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes dans la fonction publique.

Question 1 :

Vous présenterez la politique menée en faveur de 1'égalité professionnelle entre les hommes et les
femmes dans la fonction publique depuis 2012.

Question 2 :

D'apres vous, 1'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la fonction publique
doit-elle étre absolue ?
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hommes dans la fonction publique (4 pages)
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dans la fonction publique » - Edition 2014 (3 pages)
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- 23 avril 2015 (2 pages)
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DOCUMENT N°1

Extrait de "Egalité femmes/hommes dans les territoires" - Rapport de Vincent
Feltesse 2 Mme la Ministre des Droits des Femmes - 2 juillet 2013

()

F. Le Centre National d’Information sur les Droits des Femmes et des Familles
(CNIDFF)

Relais importants des politiques nationales ot interlocuteurs privilégiés des pouvoirs publics, le CNIDFF cf

les CINFF régionaux constituent un réscau essenticl sur Ja question de 1Mégalité ot les drodts des femmes,

A Tintecfaee ¢ntre le monde associatif dont il sc revendique et la puissance publique, lo CNIDFF s’engupe
avec ["Etat par une convention tricnnale d objectifs et de moyens, 6 axes do (eavail sonb définis © I"aeeés aux
droits, la lutte contze les vielunces fuites aux femmes, 'emploi et la création d'enteeprise, fa vie familiale et

la parcntalite, la santé, 1"éducation <t la ciloyenneté,

Le ritseay, qui o fété ses 40 ans en 2012, aifiche les chiffrey suivants™ : 114 associations en France, 13&7
licux d'information, 498 000 personnes accueillieg, 945 000 informations traitées, Ce résean nalional de
proximite, qui aceucille, informe ¢ oriente le public, majoritaircment féminin, représentc un lieu ressgurce

pour fous les acteurs de égalild,

(. Le Haut conseil 4 "égalité entre les femmes et les hommies

Enfin, ¢réé par le déerct n® 2G13-8 du 3 janvier 2013, le Haul conseil & "égalitd cntre los femmes ot lgs
hommes™ ¢st une nouvelle instance consultative, dont le but est de réaliser des travaux, d'impulser ¢t g

participer au débat public sur les palitiques des droits thes femmes et de Uégalité.

Il se substtue 4 plusieurs msiances consultatives, dom Cobservatoire de la parité entre les femimes of les
hommes. B est composé de différents colléges, éluleds, experi{els, personnalités qualifides, ¢t comprend

différentes commmissions.

B http:/iwww infotemines.come v 2/inadu les/opload/upload/ Documents/ Autres-dosuments/plaguette U NITFF 2012, pdfl

™ hutp:/iwww hent-conseil-ggalite. pouy. fr/hes fh/aciulites- 1 2&urticledingtallation -Ju-haut-conscil-g-1
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[1. Les bonnes pratiques des collectivités pour promouveir I'égalité

Les conditions de la réussite des actions

Les auditions réalisées et les analyses des informations recueillies dans le cadre de
ce rapport ont permis de mettre 'accent sur 5 principaux facteurs clés de réussite
des actions.

1/ Un portage politique fort et au plus haut niveau

Premier aspect déterminant : le portage politique des questions d'égalité femmes-
hommes. Bien souvent, il s'agit d'une question diluée dans une délégation plus
large portant sur la gestion du personnel, le fonctionnement de la collectivité ou la
lutte contre les discriminations. Sans portage politique fort et explicite, il parait
hasardeux d'afficher une réelle intention politique sur le sujet et de dégager les
moyens nécessaires 4 une action efficace. Par ailleurs, le portage politique des
questions d'égalité femmes hommes ne doit pas étre un portage au rabais, attribué
« faute de mieux » a un €lu, généralement une femme, pour s'inscrire uniquement
dans le registre du symbolique.

Idéalement, la question de I'égalité entre les sexes doit étre portée par un vice
président ou un adjoint afin de disposer de la légitimité politique indispensable a
l'accomplissement de réels progrés au sein et hors de la collectivité.

Ce portage politique doit s’accompagner d’un portage administratif au plus haut
niveau €galement. Le Directeur général des services doit s’impliquer dans cette
politique d’égalité, afin que I’ensemble des services se sentent concernés par cette
problématique.

2/ L'exemplarité interne

Deuxiéme condition essenticlle : I'exemplarité interne. Ceci est particuliérement
vrai pour toutes les collectivités censées jouer un rdle d'animateur territorial auprés
de leurs partenaires.

En effet, leur Iégitimité & impliquer les porteurs de projets locaux sera d'autant plus
crédible et acceptée qu'elles seront elles-mémes irréprochables sur leur propre
terrain, au sein de leur administration. Cette condition suppose notamment de
mobiliser les services de la collectivité aussi bien dans la réalisation d'un diagnostic
initial que dans la définition et la mise en ceuvre d'un plan d'actions opérationnel.

Une fois encore, le portage administratif par 1’équipe d’encadrement au sein des
services apparait indispensable.

3/ Un budget
Méme si la politique d’égalité dans son aspect transversal doit irriguer I’ensemble
des autres politiques locales, un budget dédié au départ semble indispensable.

4/ Du personnel dédié
Quatriéme aspect identifi¢ : la mobilisation d'un personnel dédié aux questions
d'¢galité femmes-hommes et de relais an sein des administrations, aussi bien pour
faire remonter l'information du terrain que pour s'assurer de la diffusion des
mesures mises en place.

Sans pilote, en effet, les actions en faveur de 1’égalité auront peu de chance de




frouver leur concrétisation et la sensibilisation des services mais aussi des
partenaires sera d’autant plus difficile.

5/ Des partenariats locaux

Autre facteur de réussite : la mobilisation de relais locaux pour décupler les
engagements pris et impulser réellement de nouvelles initiatives sur le terrain.
Comme énoncé plus haut dans le rapport, ce travail de partenariat suppose, pour la
collectivité, de créer des réseaux, de constituer un pdle ressources, d'apporter une
expertise et des financements, eic.

6/ Une nécessaire évaluation

Enfin, dernier facteur important pour pérenniser les actions dans le temps et finir de
convaincre ceux qui n¢ le scraient pas du bienfondé d’engager des politiques
d’égalité, ’évaluation joue un réle central dans la réussite des projets.

Elle doit étre pensée deés le départ, afin d’anticiper les mesures a prendre avant
d’engager 1’action. Qu’elle mesure 1'efficacité de I’action, son impact et son
efficience, I’évaluation suppose la mise en place d’outils de mesure et d’unc
batterie d’indicateurs, faciles a renseigner, afin d’éviter habilement 1’usine 4 gaz.
Autrement dit, les services ou les partenaires doivent étre associés au moment de la
construction de ces indicateurs.

Cette démarche évaluative vient conforter 1’action ou la faire évoluer le cas
échéant, I’inscrivant ainsi dans la durée.

A. L'égalité favorisée au sein de I'administration

Certaines collectivités se sont saisies de 1'égalité professionnelle en leur sein, avant d'introduire la notion de
genre dans leurs politiques publiques. Elles développent des expérimentations innovantes, en incitant les

acteurs locaux a les rejoindre dans la démarche égalitaire, dans une démarche d’exemplarité.

1. Mesurer l'égalité entre agents

Avant de se lancer dans I'adoption de la Charte européenne et d'un plan d'actions, certaines collectivités ont
souhaité établir un diagnostic interne sur la situation de leurs agents en matiére d'égalité entre les femmes et

les hommes.
En effet, l'observation sexuée constitue un premier engagement pour I'égalité. Elle permet de déterminer
I'existence d'inégalités entre les femmes et les hommes de la collectivité, d'en analyser les causes, de les

corriger et de suivre les progressions réalisées.

Ainsi, Brest Métropole Océane a passé une convention avec I'Université de Bretagne, afin de réaliser un

bilan quantitatif, par le croisement du bilan social et d'une enquéte réalisée par des étudiants auprés de 450
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agents de la collectivité.

D'autres collectivités, comme la Ville de Lyon, ont été accompagnées dans leur démarche par un Cabinet

Conseil,

D'autres encore, tel le Conseil Général du Puy-de Ddme, ont réalisé un diagnostic en utilisant lc

questionnaire DOVALE”".

2. Développer I'égalité tout au long de la carriére

... dés le recrutement
Les collectivités engagées dans une démarche d'égalité s'intéressent de prés au recrutement de leurs

employ¢s et cherchent 4 abolir les critéres discriminants dans toutes les phases de la procédure.

Ainsi, par exemple, le Conseil Général du Gard a féminisé tous les intitulés des postes a pourvoir. De méme,
le Conseil Général de 'Essonne™ applique strictement la circulaire du 6 mai 1998, relative a la féminisation

des métiers, grades et fonctions.

Les collectivités favorisent un accueil identique des femmes et des hommes dans l'enceinte de

I'administration, pour permettre la mixité des métiers quels qu'ils soient, sans contrainte matérielle.

Le Conseil Régional du Centre a réalisé un diagnostic sur les conditions matérielles de la mixité, notamment
sur l'ergonomie des postes et sur les charges lourdes et il veille 4 équiper de maniére non stéréotypée les

agents portant une tenue vestimentaire obligatoire.

Le Conseil Régional de Picardic®, pour objectiver les compétences requises, a réalisé une cartographie
sexuée des métiers, mise en lien avec un « Référentiel métiers ». L'objectif est de montrer les points
communs entre les métiers et les passerelles possibles et de favoriser le transfert des compétences entre

meétiers traditionnellement sexués.

Le Conseil Général des Coétes d'Armor fait le choix, lors des recrutements, de privilégier la recherche

d'aptitude du candidat plutdt que son expérience.

¥ http://static.acteurspublics.fi-all/uploads/file/2013/05/13/cahier-egalitehf pdf

Phttp://www.essonne. fr/sante-social/e galite-et-lutte-contre-les-discriminations/egalite-femmes-hommes/etat-des-

ieux/#.UbY S4etpfSO

* hitp://www.picardie.fr/-Citoyennete-




Dans les annonces proposées, des collectivités communiquent sur la mixité des métiers, afin de favoriser les

candidatures féminines dans des métiers occupés généralement par des hommes.

La Ville de Carri¢res-sous-Poissy, lors des nouveaux recrutements dans les services techniques, assure
désormais une communication particuliére visant & encourager les candidatures féminines, avec une attention

particuliére aux demandes de stage et d'apprentissage.

Enfin, certaines villes ont souhaité porter un éclairage sur certains métiers masculinisés, en intégrant des

femmes, notamment lors de stages d'été.

La Ville de Rennes et la Communauté urbaine Marseille Provence Métropole ont recruté des femmes dans le

service de la collecte des déchets, lors de stages d'été.

La Ville de Paris reerute de maniére permanente des femmes pour exercer les métiers d'ageats a la propreté.,

De méme, depuis 4 ans, la Ville de Foricnay-sous-Bois 2 féminisc les équipes d'agents au service de propreté

(8 femmes sur 80 agents) et poursuit maintecant son objectil vers les cadres.

<o« & réduisanit les doaris de rémunérations
Afin de réduire les écarts de rémunération, les collectivités disposent d'une certaine marge de manceuvre,
nolamrent sur les cmplois & temps partiels. Elles peuvent également réduire les différences de salaires ot de

régimes indemnilaires entre fjliéres.

La Ville de Rennes a ceusté pour [a promotion du temps cormpler. 107 cmplois 3 temps partiels (agents
d'entretien, aides & demicile...} ont é6¢ ransformés cn emplois 4 temps complet cn 4 ans, d'oig de meilteures
remunérations, une valorisation des agents et des conditierns de iravail plus confonables {réduction des
horaires fractionnés). Des agents titulaives a temps complet forment désormais des pools de remplacements,
crids pour assurer la continuité du service public & la direction des criches, des personncs dgées el

handicapées ¢t dos ressources humaines.
De méme, Brest Métrapole Ocdanc a cré€ des emplois multi affectés, afin de réduire les temps partiels.
La Ville de Reims, pour dé-précariser Jes Agents Temitoriaux Spacialisés des Ecoles Maternelies (ATSEM]),

méne, depuis 2008, une politique de globalisation des temps avec la Caisse des Ecoles. Un plan de

titularigation a é1¢ mis en place,
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La Ville de Rennes a également réformé l'avancement des catégories B et C pour toutes les fonctions
exercées et ainsi améliorer le déroulement de carri¢re. Enfin, elle a amélioré le régime indemnitaire des

cadres lié¢ aux fonctions et responsabilités exercées.

... lors de la formation
L'objectif poursuivi par les collectivités est de garantir 1'égal accés des femmes et des hommes & ia
formation, en définissant les conditions dans lesquelles ¢lle se déroule et en développant l'offre de formation

pour les personnels les moins qualifiés, souvent des femmes.

La Communauté urbaine de Bordeaux a inséré des mentions égalitaires dans le Guide de la formation destiné
aux agents. Il est préconisé¢ de ne pas organiser de formation les mercredis et pendant les vacances scolaires,

de privilégier les formations sur site et de ne pas discriminer les femmes enceintes.

Le dispositif « Perzhded » du Conscil Région de Bretagne propose aux agents de lycées de service général,
essentiellement des femmes, d'effectuer une formation longue et professionnalisante, pendant 10 mois pour
apprendre un nouveau métier. Ainsi, des agents ont pu monter en compétence et des agents féminins ont

appris les métiers de plombier et électricien®®.

D'autre part, la Région Bretagne®' a introduit des critéres d'égalité professionnelle dans les cahiers des
charges des appels d'offre destinés aux organismes de formation. Elle a également déposé un appel & projet
pour repérer les organismes susceptibles de proposer des modules de sensibilisation et de formation de

formateurs a I'égalité.

Le Conseil Général de la Manche a proposé aux agents de la collectivité, quel que soit le métier exercé ou le
domaine d’intervention, de participer 4 des séances d’information et de sensibilisation sur la question de

I’égalité professionnelle.

««« en développant la promotion des femmes et la prise de postes a responsabilité
Les collectivités cherchent a dépasser le « plafond de verre » et A lutter contre l'autocensure que s'imposent
parfois les agents féminins. Elles encouragent les prises de responsabilités par les femmes et facilitent la
constitution de réseaux de personnes ressources sur lesquelles elles peuvent s'appuyer pour avancer dans leur

carriére.

(...)

P INET « Egalité professionnelle hommes-femmes ; des clés pour agir »

3 http://www .bretagne.fr/internet/jcms/TF071112 5059/epalite
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DOCUMENT N°2
Site internet femmes.gouv.fr — Extrait de I’article '""Le parlement a définitivement adopté
le projet de loi pour I’égalité réelle entre les femmes et les hommes' - 23 juillet 2014

Le projet de loi pour I'égalite réelle enire les femmes et les hommes porté par Majat Vallaud-
Belkacem a été dfinitivement adopié ce jour par le £énai et 'Assemblée nationzle.

La ministre en charge das Droits des ifemmes s'est féliciiéz du irés large accord qui s'est dégags
autour de ce texte inédit dans son champ d'application.

C'est en eifet la premiére fois qu'une loi s'attaque aux megghtés iemmes-homrnes partoul ol elles
se manifesient encore, travail, foyer, séparations,violences, responsabiiités... idais inédiie lz loi
I'est surtout dans son objet :

Reiidre efiectiva I'égalii des droits aifirmée dapuis longtemps dans les {=xtes, en levani un & un
les obslacles qu'elle persisie & rencontrer dans les faits

inégale répartition des téches familiales (gréce au partage du congé parentzl), inéquitable
reorésentation médiatique des compétences et réles de hommes et des femmes (gréce a la
compétence donnée désormais au CSA pour la sanctionner), inégale présence de fzii des
hommes st des femmes au sommet des entreprises, de la fonction publique ou des responsabilités
politiquas (grace & I'exiension des régles de parité 2 tous les domaines)...

Cette loi, qui a vocalion 2 installer I'égalité réelle et plus seulement formelle, est un puissant levier
pour permettre aux hommes et aux femmes de ce pays de se réaliser tout simplement.

Elaboré en concertation avec les associations, ce projel de loi s'est enrichi lors de son examen au
Parlement, gréce & I'adoption de nombreux amendements proposés par les diférents groupes
parlementaires.

La ministre des Droits des femmes, de |z Ville, de Ia Jeunesse et des Sports salue en particulier le
travail et 'angagement des deux rapporteure, Virgirie Klés su Sénat et Sébasiien Dengja, &
I'’Assemblée nztional®, ainsi que des délégations parlemenizires aux droils des femmes.

Premiére loi cadre pour les droits des femmes, le texte adopté ca soir permetira des avancées
importantes :

Pour faire de I'égalité une politique publique transversale impliquant I’Etat comme les collectivités
locales : le champ des politiques publiquss d'égalité est désormais défini ; il concerne I'Etat =i
toutes les collectivités ; dans, les collectivités d= plus da 20.000 habitants sz tiendra un débat
anriuel sur I'égalite.

Pour accraitre le niveau d’emploi des fammes et Favoriser Pimplication des pares et micux partagor les
responsabilités parentales : la réforme du congé parental sera applicable au 1er octobre 2014. Les
futurs péres seroni mieux proiégés pendant la période suivant la naissance et autorisés a
s'absenter de leur iravail pour accompagner la mére & trois examens échographiques.
Collaboratrices et colleborateurs libéraux seroni migux protégés contre les ruptures de contrats
pendant et aprés les periodes de congé de maternité el de paismiié.

Pour Pégalitd des rémunérations et des parcowrs professionnels : une négociztion unigue et globale
cur l'égzlité professionnelle es: créée. Les entreprises qui s'obstineni & ne pas respecter leurs
obligations er: maiiére d'égalite professionnelle seroni privéas d'accés a la commande publique, &
compter du 1er décembre 2014. Les actions de promoiion de la mixité des métiers, de la lutte
contre les stéréotypes sexistes et pour I'égalité proiessionnelle seront &ligibles aux fonds de la
formation profassionnelle,

Pour brizer le plafend de verrve et accélérer I’égal accdz des femmes et des hommes dans la haute
administeadon, dans les Etablissements publics et les entreprises : I'obligation de compiar 40 % de
femmee dans les flux d2 nominsalions aux posies de cadres dirigeants de I'Etat est ramanée de
2018 a 2017. A ceite date, les coneeile d'adniinistration des grandes entreprises devront comporter
40 % de fammes el l'obliation devra &ire atieinie @n 2020 pour les enircprisas de 230 & 499
salariés el ayant plus da 50 i€ de chiffre d'aifziras. La place des femmes dzns les éiablissements
publics administratiis et industriels et commearciaux de I'Etet sera renforcée.

(..)
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Extrait de la circulaire du 8 juillet 2013 relative a la mise en ceuvre du DOCUMENT N°3
protocole d’accord du 8 mars 2013 relatif a I’égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes dans la fonction publique

(..)

L'egalité entre les femmes et les hommes fait l'objet d’'une démarche intégrée en s'inscrivant de facon
systematique dans la politique de gestion des ressources humaines conduite par les employeurs publics :
ils veillent ainsi, & tous les niveaux, & ce que les actions qu'ils ménent contribuent & promouvoir
I'egalité professionnelle, & garantir les droits des femmes et des hommes, aux différents stades de leur
carriére, et a favoriser l'articulation entre vie personnelle et vie professionnelle.

Le protocole s’organise autour de quatre grands thémes

le rdle du dialogue social dans la mise en ceuvre de la politique d'égalité professionnelle
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 publigue ;

s un meilleur équilibre et un meilleur partage entre vie professionnelle et vie personnelle ;

¢ |a prévention des violences sur les lieux de travail.

1. Le role du dialogue social dans la mise en ceuvre de la politique d’égalité professionnelle _J

Le dialogue social doit jouer un rdle essentiel pour favoriser I'égalité professionnelle et permetire
d'atteindre les objectifs ambitieux de Vaccord du 8 mars, notamment au sein des instances consultatives.

Toutes les mesures de I'accord font I'objet d'un dialogue social & chaque niveau pertinent.

Pour faire progresser I'égalité professionnelle, les employeurs publics élaboreront un rapport de situation
comparée des conditions générales d’'emploi et de formaticn des femmes et des hommes, partie
integrante du bilan social, clairement identifiée dans un chapitre séparé et comprenant les 27 indicateurs
présentés dans l'annexe 1 du protocole. Ceux-ci peuvent &tre complétés par des indicateurs éclairant la
situation particuliére de chaque département ministériel, collectivité territoriale ou établissement public
relevant de la fonction publique hospitaliére.

Les premiers rapports de situation comparée seront effectifs en 2014 au titre des hilans sociaux, produits
en 2014, sur les donnges 2013.

S'agissant de la fonction publique de I'Etat, un arrété ministériel sera publié au second semestre 2013 qui
précisera les modalités relatives au contenu des bilans sociaux, en lien avec les indicateurs présentés
dans 'annexe 1 du protocole.

De méme, des travaux similaires sont entrepris, sous |'égide de la DGCL et de la DGCS, dans les deux
autres versants de |la fonction publique afin de prendre en compte les 27 indicateurs du socle commun du
rappert de situation comparée dans la réalisation des bilans sociaux.

Ur guide méthodologique de réalisation du rapport de situation comparée sera proposé a cet effet pour
les trois versants de la fonction publique.

Ce rapport de situation comparée relatif a I'égalite professionnelle est soumis pour avis aux comités
technigues et fait 'objet, en concertation avec les partenaires sociaux concerngs, d'un plan d'actions
destiné a réduire les inégalités et détaillant les modalités de sa mise en ceuvre et de son suivi.

2. 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 [a
fonction publique ‘

Le respect du principe d'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes reléve de la
responsabilité de chaque employeur public.

Afin de passer d'une égalité statutaire a une égalité réelle, les employeurs publics mettent en ceuvre

toutes les mesures de nature a garantir I'égalité salariale et I'égalité des droits dans le déroulement de la
carriere des agents publics, quel que soit leur statut — titulaires ou non titulaires.
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A ce titra, s appliqguant uné politique volgntariste visant & examiner 'ensemblc de leurs pratiques RH en
veillant a gliminer taut stéréslype ef taute démarche discriminatoire anvers les fammes comme envers les
Bearmimess.

La communication, linformation et la formation sont des moyens sur lesquels l'ensemble des services
s'appuie pour faire avoluer les mantalités et |as praligues.

21, La suppression des inegaltes salafjales est une priorite.

La question des &carts de remunération enfre les fomnos et las hommas est gentrale.

Les employeurs publics portent une attention particulidre aux disparités pouvant exister dans les parcours
profegsionnels dos femmos of des hommes el veillent a ce que les procédures permettant d'apprécier 1a
maniére de servir {Avaluation, réduction d'anciennete, attribution des primes) ne pénaisant pas les agents
concernes, du faik de 'absence i¢e @ un congs.

Il est rappels que les conges ligs & la maternité, & (3 famille ou a ['état de santé des agers ne sauraient
limiter les possibiltés d'avancement des agents dans le cadre de leur déroulement de carrigre. Ces
conges ne doivent pas non plus avoeir d'imgact sur le montant de certaines primes attribuées en licn aves
{'avaluation indwiduelle.

De méme, les employeurs publics veillent 4 ce que s agents & temps partlel. & temps non complet ou

incormplet beneficient d'une evolution de camidre comparable 4 calle des agents & femps plein, et fassent
'objet d'une attention particuliere 2’agissant nolamment de 'acces aux promoticns et aux formations.

2.2 0es actions concrétes a initier pour lulter contra les stardotypeas &t poyr prévenir les discriminations

Les employeurs publics conduisenl des aclions de sensibilisation @ |a prévention des discriminations et
das stérdotypes, relatifs A 'agalité protessionnelle, & Fattention de I'enzemblc des asteurs de la GRH et
des personnels. selon des modaiités adaptées aux différents publics concemeés. A cet effet, des
referentiels de fermation seront constitués an 2013 et transmis aux employeurs publics,

a) Dans s domainc de la communication

Toutes les communications internes oy externes, les campagnes de recrutement conduites par las
servicas de I'Dlat, des collechvités territariales of des établissements publics ralavant de fa fonction
pubiigue hospitaliere, font I'objet d'une atlention soutenue, notamment concernant le choix des textes et
de liconagraphie, afin gue n'y soient pas vehiculds de storéotypes pouvant parter atteinte 3 ['égalité
professionnelle et 4 la mixite des filiéres et des amplois.

Les fiches de postes et fiches matiers favonsent un égal actés a I'ensemble des emplois des fammes ot
des hommes. Une attention particulibre est portée aux intitulés comme aux descriptils des fonctions oy
des qualiths ¢f compétences qui sy attachent, afin que les recrutements puissent congerner
indifferemment les femmes et les hemmes. (| s'agit, par exemple, d'indiguer systématiquement « (F-H) »,
de ne pas leigser supposer e genre (« infirmier/infirmiéra », plutdt que « infirmigre ») et g'objectiver les
zompatences requises et les conditions des fonchons. Alnsi, & titre d'exemple, les expressions
« nombreux deplacements » et « grande digpanibilite » doivent, dans toute la mesure du possible, dtre
DrOGIEA0S,

b) Dans le domaine de la farmation des agents publics aux enjeusx de I'égalite professionnelie
Les actions de formalion et da sensibilisation aux aneux de l'égalité sont proposées & Fonsemble des

gostionnaires des ressourcas humaines, @insi qu'aux cadres conduisant des eotroticns protassionnels et
d évaluation.
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S'agissant de la formation des agents nouvellement recrutés dans la fonction publique, celle-ci est
introduite dans le cadre des formations d'intégration et un module spécifique ajouté dans les programmes
des écoles de formation initiale.

Les modules de formation sont revus pour en supprimer toute forme de stéréotype.
¢) Dans le domaine du recrutement

L'accord du 8 mars prévoit la mise en place d’'une démarche de contréle du processus de recrutement a
'occasion de I'crganisation des concours et examens professionnels, qui est un des leviers permettant de
favoriser une plus grande mixité dans les emplois majoritairement occupés par des femmes ou, a
l'inverse, majoritairement occupés par des hommes.

Ainsi, dés 2013 et au plus tard en 2014, dans les trois versants de la fonction publique, des formations
spécifiques seront proposees aux membres des jurys de concours et d'examens professionnels ainsi
guaux membres des CAP et des CCP (représentants des personnels ou représentants des
administrations ou des collectivites), sur la base de référentiels de formation communs aux trois versants
de la fonction publique, afin de garantir [a qualité et '’harmonisation des contenus des formations.

Il convient également de veiller & ce que les membres des jurys de concours, d'examens professionnels
ou de comités de sélection soient en mesure de rendre compte de leur évaluation, afin de s'assurer que
les critéres de sélection ne s'attachent qu'aux compétences et qualités des candidats et 2 leur adéquation
avec le poste, I'emploi , le corps ou grade concernés. '

Un bilan sexué concernant les candidats (inscrits, présents, admissibles et admis) est réalisé a l'issue des
procédures de recrutement par concours, examens professionngls ou tableau d'avancement. Un bilan
annuel est présenté devant les CAP et les CCP, intégrant des données par genre. Ces données figurent
dans le rapport de situation comparée publié chaque année au sein du bilan social.

Enfin, il convient de rappeler que l'article 55 de la loi n® 2012-347 du 12 mars 2012 prévoit qu'a compter
de 2015, chaque jury et comité de sélection est tenu de respecter une proportion minimale de 40 % de
chaque sexe parmi ses membres. Un décret d’application sera publié au cours du second trimestre 2013
pour en fixer les modalités de mise en ceuvre.

En complément de cette obligation, les employeurs publics prévoient d'ores et déja une présidence
alternee entre les femmes et les hommes dans les jurys de recrutement des concours, des examens
professionnels et des comités de sélection de 'ensemble de la fonction publique.

d) Dans l'accés des agents publics & la formation professionnelle afin de favoriser leur parcours
professionnel

Les employeurs publics veillent a ce que les formations professionnelles proposées aux femmes et aux
hommes soient organisées au plus prés des lieux de travail en respectant 'unicité et la qualité de la
formation. lls veilient également a ce que les temps de formation proposés soient compatibles avec les
organisations et rythmes de travail des agents, notamment pour ceux ayant des horaires atypiques.

Afin de réduire la contrainte des déplacements, des outils pédagogiques sont & développer, et en
particulier l'utilisation de formation ouverte a distance, lorsque I'objet et la nature dz la formation le
permettent, en complément avec des formations présencielles.

L’accés des femmes aux formations promotionnelles est encouragé et facilité.

A lissue d'une interruption de carriére d'une durée au moins égale a un an, une action de formation
d'adaptation a l'emploi est systématiqguement proposée aux femmes et aux hommes, afin qu'ils puissent
reprendre leurs fonctions dans les meilleures conditions.

¢} Dans le déroulement de carriere des agents publics
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Les employeurs publics veillent & ce que l'obligation de mobilité géographigue qui conditionne un
avancement ou une promotion soit strictement limitée aux contraintes statutaires du grade, du corps ou
du cadre d’empiloi concerné.

A ce titre, il appartient & chaque employeur public de recenser les obligations de mobilité géographique
existantes du fait soit de dispositions réglementaires soit de pratiques de ressources humaines, d'assurer
une revue générale de chacune d'entre elles, d'en vérifier le bien-fondé et, si nécessaire, de les faire
évoluer.

Par ailleurs, en lien avec les représentants du personnel siégeant en commission administrative paritaire,
une politique volontariste de promotion des femmes et d'attention particuliére au déroulement de leurs
carrieres est initiée par les responsables de ressources humaines afin de combler les écarts qui peuvent
étre constates.

Un bilan annuel des avancements et des promations des agents par genre sera présenté devant les CAP
et les CCP. Ces données alimenteront le rapport de situation comparée intégré dans Ie bilan social.

I 3. Un meilleur équilibre et un meilleur partage entre vie professionnelle et vie personnelle

Il est de la responsabilité sociale des employeurs publics de favoriser un meilleur équilibre et un meilleur
partage des temps de vie professionnelle et de vie personnelle.

3.1_Les conges liés a la famille, les horaires de travail, les modes de garde des enfants. le logement, les

transports sont autant d'éléments a_ prendre en compte dans la réflexion globale sur l'égalité

professionnelle et dans la qualité de gestion des ressources humaines

La loi n° 2012-1404 du 17 décembre 2012 de financement de la Sécurité sociale pour 2013 prévoit que le
congé de « paternité » devient « le congé de paternité et d'accueil de I'enfant ». Ainsi « le pére salarié
ainsi que, le cas echéant, le conjoint salarié de la mére ou la personne salariée liée a elle par un pacte
civil de solidarité ou vivant maritalement avec elle » bénéficient de ce conge.

Les modifications legislatives et réglementaires interviendront pour en préciser les modalités d'application
au sein de la fonction publique et favoriser la coparentalité dés la naissance de I'enfant.

Lorsqu'un agent fait le choix de prendre un congé parental, un congé de solidarité familiale, un congé de
présence parentale ou une disponibilité pour élever un enfant de moins de 8 ans ou lorsqu’il souhaite
bénéficier d'un temps partiel, il doit pouvoir appréhender l'incidence de sa décision sur les modalités de
son retour, sa carriére, sa rémunération, ainsi que sur le montant de sa pension.

C'est pourquoi les employeurs publics sont tenus d'informer les agents sur les régles applicables et les
conseéquences qui découlent des choix faits en matiére de congés familiaux et de temps partiel, ainsi que
sur les modalités de leur retour en poste. Ces informations données en amont, peuvent éclairer utilement
les choix des agents.

A cet effet, un guide commun aux trois versants de la fonction publique sera élaboré courant 2013, dont il
conviendra que les services de I'Etat, des collectivités territoriales et des établissements publics relevant
de la fonction publique hospitaliére, fassent une large diffusion auprés des personnels.

Un entretien professionnel est proposé a chaque agent, avant son départ et avant sa reprise de fonctions,
afin de lui permettre de préparer au mieux son retour au travail.

Par ailleurs, 'agent est informé des mesures mises en place par les services de I'Etat, des collectivités
territoriales et des établissements publics relevant de la fonction publique hospitaliére, dans le cadre de
leur action sociale, et dont 'agent peut bénéficier.

Cet entretien est complété, en accord avec 'agent, d'une formation facilitant la reprise des fonctions dans
ies meilleures conditions.

(..)
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Extrait du rapport annuel «L’égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes dans la fonction publique» - Edition 2014

L'égalite professionnelle
dans la fonction publique en chiffres-clés

DOCUMENT N°4

L'égalité professionnelle dans la fonction
publique en chiffres-clés

(NB : sauf mention contraire, les donnés sont au 31 décembre 2011).

Emploi et caracieristinues des agents dans les trois versants de Ia fonction publique

61 % des agents de la fonction publique sont des fernmes (44 % dans le secteur privé). Ce taux
est de 54 % dans la fonction publique de I'Etat (FPE), 61 % dans la fonction publique territoriale

(FPT) et 77 % dans la fonction publique hospitaligre (FPH).

- T . . - —
Par catégovie Mérarchigue

60 % des agents de catégorie A sont des femmes dans la FPE (43 % hors enseignants), 42 % en

catégorie B et 51 % en catégorie C.

# La FPT compte 60 % de femmes en catégorie A, 64 % en catégorie B (principalement dans les

filigres sociale et administrative) et 60 % en catégorie C.

¥ La FPH compte 72 % de femmes en catégorie A (en forte progression depuis le passage en A

du corps des infirmiers), 84 % en catégorie B et 78 % en catégorie C.

Dans les empiois e drection

¥ Les emplois de direction sont occupés & 26 % par des femmes dans la FPE, 35 % dans la FPT et

45 % dans la FPH.

# Parmi les 34 317 agents titulaires A+ des ministéres en fonction en France et a I'étranger,
40 % sont des femmes. Elles représentent 26 % des 9 954 titulaires des corps d'encadrement et de
direction, 54 % des 12 418 titulaires des corps d'inspection, contréle et expertise et 37 % des 11 734

titulaires de I'enseignement supérieur, recherche et assimilés.

W 62 % des magistrats sont des femmes, ainsi que 36 % des recteurs, 21 % des secrétaires généraux
et directeurs d"administration centrale, 17 % des ambassadeurs, 14 % des préfets, 3 % des officiers

généraux (en 2013).

» Dans la FPH, les femmes représentent 40 % du corps des directeurs d'hépitaux {DH), mais

seulement 17 % des DH nommés sur empleis fonctionnels.

¥ Dans les trois versants de la FR, les hommes sont systématiquement plus dgés que les femmes
aux emplois de direction (+6 ans dans la FPH et +3 ans dans la FPE et la FPT). La part des femmes
est systématiquement supérieure chez les moins de 30 ans et inférieure chez les plus de 50 ans
(-14 points de pourcentage dans la FPE, -12 points dans la FPT et -21 points dans la FPH), ce qui

semble démontrer une féminisation récente des emplois de direction.

Por ministdres, figres ef mdtlers

¥ Les ministéres les plus féminisés sont I'Education nationale (70 % des agents) et les ministéres

sodaux (65 %).

® Les filigres les plus féminisées dans la FPT sont les filieres sociale et médico-sociale (96 %),
administrative (82 %), médico-technigue (74 %), animation (71 %) et culturelle (63 %). Les moins

féminisées sont Incendie et secours (4 %) et Sécurité - police municipale (21 %).
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L'égalité professionnelle
dans la fonction publique en chiffres-clés

# Dans la FPH, les filizres administrative et soignante comptent 9 femmes pour 10 agents.

¥ 96 % des assistants maternels (FPT) sont des femmes, comme 69 % des enseignants de
I'Education nationale et 50 % des médecins (y compris internes) de la FPH. En revanche, 85 % des
militaires, ainsi que 87 % des ouvriers d'Etat sont des hommes (FPE).

e o - nin T
THigires et controctuels

¥ Lafonction publique compte 63 % de femmes parmiles titulaires et 67 % parmi les contractuels :
FPE : 59 % des titulaires et 60% des contractuels ; FPT : 58 % et 67 % ; FPH : 81% et 79%.

Por 8ge

¥ Dans la fonction publique, la moyenne d'dge des femmes et des hommes est de 42 ans : dans
la FPE, 42 ans pour les femmes et 41 ans pour les hommes ; dans la FPT, 44 ans pour les femmes
et les hommes ; dans la FPH, 41 ans pour les femmes et 43 ans pour les hommes.

Trovodlevrs hondicupds

¥ Dans la fonction publigue, 54 % des bénéficiaires de 'obligation d’emploi des travailleurs
handicapés sont des femmes : 48 % dans la FPE et la FPT, et 73 % dans la FPH.

Por niveou de diplfme

¥ 46 % des agents de la fonction publique ont un diplome de V'enseignement supérieur (48 % des
femmes et 43 % des hommes), dont : 65 % des agents de la FPE (72 % des femmes et 56 % des
hommes) ; 24 % dans la FPT (26 % des femmes et 21 % des hommes) ; 45 % dans la FPH (45 % des
femmes et 46 % des hommes),

Recrutements extemnes, chancements de statut et mobilité

& Dans la FPE, en 2011, 22 338 recrutements externes ont été effectués, dont 60 % de femmes
{elles représentaient 54 % des candidats).

¥ Les femmes réussissent mieux que les hommes le concours d'accés aux postes de catégorie A
(54 % de femmes parmi les présents et 62 % parmi les recrutés) et B (56 % de femmes parmi
les présents et 61 % parmi les recrutés) ; moins bien en catégorie C (54 % de femmes parmi les
présents et 49 % parmi les recrutés). Concernant la catégorie A, les femmes sont notamment plus
nombreuses a se présenter aux concours d'enseignants (69 % de femmes parmi les candidats), o0
les recrutements sont majeritairement féminins (67 % des lauréats).

® En 2012, au concours externe de I'ENA, ont été recus 11 femmes et 29 hommes (pour 269
femmes et 356 hommes présents).

¥ 3,8 % des agents de la fonction publique ont changé de statut entre 2010 et 2011 : 4,2 % de
femmes et 3,1 % d’hommes.

® Mobilité géographique : elle a concerné entre 2010 et 2011, 4,1 % des femmes et 5,3 % des
hommes dans la FPE ; 0,5 % des femmes et des hommes dans la FPT ; 1,2 % des femmes et 1 %
des hommes dans [a FPH.

¥ Mobilité statutaire : parmi les titulaires civils des ministéres en disponibilité, 66 % sont des
femmes ; parmi les agents en hors cadre, 69 % sont des hommes.
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L'egalité professionnelle
dans la fonction publique en chiffres-clés

¥ Les agents des ministéres (hors enseignement) ont eu en moyenne 7,3 jours de formation, soit
7.1 pour les femmes et 7,4 pour les hommes.

# Sur les 42 905 titulaires de la FPE dont la pension est entrée en paiement en 2012, 56 % étaient
des femmes ; dans la FPT, sur 26 418 titulaires, 56 % de fermmes; dans la FPT, sur 18 719 titulaires,
79 % de fermmes.

¥ Le montant moyen des pensions mensuelles brutes de droit direct en paiement au 31 décembre
2012 é&tait, dans la FPE (pensions civiles) de 1 927 euros pour les femmes et 2 357 euros pour les
hommes ; dans la FPT (CNRACL), de 1 166 euros pour les femmes et 1 396 pour les hommes ; et
pour la FPH (CNRACL) de 1 339 euros pour les femmes et 1 510 euros pour les hammes.

Rérunerations

¥ Le salaire net mensuel est, dans |a FPE, de 2 270 euros pour les femmes et 2 670 euros pour les
hommes ; dans |a FPT de 1 734 euros pour les femmes et 1 944 euros pour les hommes ; dans le
secteur hospitalier public de 2 072 euros pour les femmes et 2 652 euros pour les hommes (dans
le secteur privé, il est de 1 866 euros pour les femmes et 2 313 pour les hommes).

Organisation du temps de travail et conge parental

i 83 % des postes & temps partiel sont occupés par des femmes dans la fonction publique.

¥ 22 % des femmes titulaires sont & temps partiel, contre 4 % des hommes dans la fonction
publique.

¥ 96 % des congés parentaux sont pris par des femmes dans |a FPE et 97 % dans la FPT,

& En 2011, 7 154 agents étaient en congé parental dans les ministéres (soit 0,5 % des effectifs)
et 9 151 agents dans la FPT.

()
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DOCUMENT N°5

Article 6 bis de la loi n° 83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et obligations des
fonctionnaires.

Aucune distinction, directe ou indirecte, ne peut étre faite entre les fonctionnaires en raison de leur
sexe.

Toutefois, des recrutements distincts pour les femmes ou les hommes peuvent, exceptionnellement,
étre prévus lorsque l'appartenance a I'un ou a l'autre sexe constitue une condition déterminante de
l'exercice des fonctions.

De méme, des distinctions peuvent étre faites entre les femmes et les hommes en vue de la
désignation, par I'administration, des membres des jurys et des comités de sélection constitués pour
le recrutement et I'avancement des fonctionnaires et de ses représentants au sein des organismes
consultés sur les décisions individuelles relatives a la carriére des fonctionnaires et sur les questions
relatives a l'organisation et au fonctionnement des services, afin de concourir a une représentation
équilibrée entre les femmes et les hommes dans ces organes.

Aucune mesure concernant notamment le recrutement, la titularisation, la formation, la notation, la
discipline, la promotion, 1'affectation et la mutation ne peut étre prise a I'égard d'un fonctionnaire en
prenant en considération :

1° Le fait qu'il a subi ou refusé de subir des agissements contraires aux principes énoncés au
premier alinéa ;

2° Le fait qu'il a formulé un recours aupreés d'un supérieur hiérarchique ou engagé une action en
justice visant a faire respecter ces principes ;

3° Ou bien le fait qu'il a t¢émoigné d'agissements contraires a ces principes ou qu'il les a relatés.

Est passible d'une sanction disciplinaire tout agent ayant procédé ou enjoint de procéder aux
agissements définis ci-dessus.

Les dispositions du présent article sont applicables aux agents non titulaires de droit public.

Le Gouvernement présente devant le Conseil commun de la fonction publique un rapport sur les
mesures mises en ceuvre pour assurer 1'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes. Ce
rapport annuel, dont les modalités de mise en ceuvre sont définies par décret, comprend notamment
des données relatives au recrutement, a la féminisation des jurys, a la formation, au temps de travail,
a la promotion professionnelle, aux conditions de travail, a la rémunération et a l'articulation entre
l'activité professionnelle et la vie personnelle. Ce rapport est remis au Parlement.

-19- Tournez la page S.V.P.



DOCUMENT N°6
Site internet www.liberation.fi - "L’ Université doit-elle étre dispensée de parité ?"

- 23 avril 2015
L'Université doit- elle étre dispensée de parité ?

Sur les 75 présidents d’universités francaises, 9 sont des femmes. Elles étaient 16 en 2008.
Dans notre pays, seul un quart des chercheurs sont des chercheuses (1), ce qui nous classe
devant 'Allemagne et le Japon, mais loin derriére le Portugal, I'Afrique du Sud, 1'Espagne, la
Finlande, la Turquie, la Suéde, I'Italie etc.

La loi Fioraso sur ’enseignement supérieur et la recherche a donc cherché a favoriser 1'égalité
des sexes a I'université. Pas si simple ni consensuel, si on en croit la démarche engagée par la
Conférence des présidents d'université (CPU). Ceux-ci ont demandé au Conseil constitutionnel
d’abroger purement et simplement un article de la loi. Les juges devraient rendre leur décision
vendredi.

Votée en juillet 2013, la loi Fioraso impose que seules des listes paritaires concourent
désormais aux élections du conseil académique de chaque université. Ce conseil a un role
important : il gére la répartition des budgets de recherche et de formation, les régles qui
régissent les examens, etc.

C’est aussi ce conseil académique, mais cette fois en formation restreinte, qui décide des
carriéres des enseignants : il examine les recrutements, les affectations et les promotions. La
encore la loi Fioraso impose une petite révolution : le conseil restreint chargé d’étudier la
carriéere des maitres de conférences devra désormais systématiquement compter autant
d’hommes que de femmes. Cest ce dispositif qui est aujourd’hui contesté par les présidents
d’université.

Mercredi 8 avril, la Conférence des présidents d'université (CPU) demandait donc devant le
Conseil constitutionnel 'abrogation de cet article (la vidéo de I'audience est ici). «L'objectif
d'un égal acces énoncé dans la Constitution n'est pas un absolu a atteindre a n‘importe quel
prix», plaidait Jean Barthélémy, le conseil de la CPU.

Quelle mouche sexiste a piqué les présidents d’université ?

En termes d’affichage, ce recours est en effet assez ficheux. Simple rappel : le conseil
d’administration de la Conférence des présidents d'université compte 17 membres et
seulement deux femmes. Le bureau de la Conférence n’en compte tout simplement aucune.

De quel droit les élus des universités échapperaient-ils a la parité ? Interrogé par Libération, le
président de la Conférence, JeanLoup Salzmann, remet l'affaire dans son contexte et minimise
sa portée : «Bien stir que nous sommes pour la parité ! Nous ne contestons pas, d'ailleurs, le
principe de listes paritaires. Notre recours vise uniquement d remédier G un probleme
transitoire et trés concret.» En effet, dans chaque université, les conseils académiques ont été
élus en 2012, avant la loi Fioraso, et donc avant l'institution de listes paritaires. Ils comptent
done bien souvent une majorité d’hommes.

Pour composer les formations restreintes paritaires des conseils académiques, les présidents
d’université sont donc contraints de refuser a certains hommes de siéger. «C’est comme si
dans un conseil municipal, on disait & tel ou tel élu qu’il ne pourra pas voter le budget au nom
de la parité, argumente JeanLoup Salzmann, En tant que présidents duniversité, nous ne
voulons par prendre la responsabilité de faire le "tri" entre des enseignantschercheurs
régulierement élus.»

Qu'importe si des solutions de bon sens peuvent régler la question : tirage au sort ou choix en
fonction des voix recueillies lors des élections. Qu’importe aussi que ce délicat «tri» ne
s'impose que pour I'année qui vient : les conseils académiques seront renouvelés, cette fois par
le biais de listes paritaires, au premier semestre 2016. 1l s’agit d’une question de fond, pour la
CPU:

«Le principe d’égalité s'oppose a ce que les titulaires d’un mandat électif au sein d’un organe
représentatif se trouvent évincés de leurs fonctions pour des considérations tenant a leur
sexe.»
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La gestion quotidienne d'une université est sans doute plus ardue qu'on limagine. Mais en
saisissant le Conseil d'Etat puis le Conseil constitutionnel, les présidents duniversité
démontrent qu'ils ont une vision bien particuliére de la parité — entrée dans la Constitution en
1999, Un droit certes, mais un droit un peu secondaire face a d’autres principes saerés par la
Constitution : la sincérité de l'élection, I'égalité - entendue dans son sens classique,
l'indépendance du corps enseignant...

"Toute F'argumentation de la CPU est destinée  présenter lu parité comme une dérogafion,
une exception a dautres principes constitutionnels, estime Stéphanie HennetteVauchez, qui
avait obtenu d'intervenir dans la procédure, face aux présidents d'université, avec quatorze
atitres universitaires membres de Regine, un groupe de recherche sur le genre et les inogalités.
Or, fa parité est un principe de méme noblesse que les autres principes constititionnels. Elle
rest pas une derogation 4 l'égalité, mais un nouve! élément constitutif du principe d'égalité,
un Instrument pour y perventr.” L'argumentation de la CPU est elassique, réguliérement
utilisée pour contester la mise en place bien conerdte de la parité. En 2013 par exemple, des
syndicats d’agriculteurs étaient parvenus & faire annuler par le Conscil d’Etat nn déeret
imposant que leur liste comprenne au moins un candidat de chaque sexe par tranche de trois
candidats,

La philosophe Sandra Laugter ironise : «Ce qui est révélateur c'est la motivation de la CPU. 1
rie s aqitpas, ak non, de mettre en cause la parité — nous disenf les présidents d'université —,
mais “sg¢ mise en oeuwre”, car fes principes ne vglent gue tanf gquils n'ont pas de
conséquences... pour fes hommies ef leurs places dans les instances de pouvoir.»

Mais il ¥ avait une autre question soulevée — cette fois par Ics universitaires du groupe Regine
— lors de cette audience devant le Conseil constitutionnel. $i la loi Fioraso impose une parité
dans ies conscils académiques resireints des maitres de conférences, eile ne 'impose pas an
corps des professeurs d'université. Une différence de traitement injustifiable, selon les
universitaires. La question est d'autant plus impaortante que, 4 Puniversité comme dans le
monde de l'entreprise, la carriére des femmes est empéchée par un plafond de verre - les
inégalites s'aggravent en s'élevant dans la hiérarchie. En 2012, 42% des maitres de conférences
et chargés de rechcrehe étaient des femmes. Et seulement 24% des professcurs et des
directeurs de recherche.

Au rythme oi vont les choses, et sans I'instauration de la parité, il faudrait attendre 2068 pour
atteindre la parité entre hommes et femmes parmi les professeurs... Sur cette inégalité 13, la
Conférence des presidents d’université n'a pas juge bon de saisir les plus hautes instances,

21—









stuinoy syuswnoop saude,q = TP NOILYN HIdTNINdINI



