DELIBERATION n° CA-22-12-2023-09b DU CONSEIL D’ADMINISTRATION

ﬁ Séance du 22 décembre 2023
Ui].iVéi“Sité Plan d’action pluriannuel 2024-2026

Egalité femmes/hommes et prévention contre

de PPyt iora . s < . 5 2 o
Poitiers toutes les discriminations a I'université de Poitiers

Le Conseil d’administration

- Vu le code de ’éducation, notamment son article L. 712-2-10°;

- Vu le code général de la fonction publique, notamment son article L. 251-1;

- Vu la loi n°®2012-347 du 12 mars 2012 relative i l'acces a l'emploi titulaire et a 'amélioration des conditions d'emploi des agents
contractuels dans la fonction publique, 4 la lutte contre les discriminations et portant diverses dispositions relatives a la fonction publique ;
- Vu la loi n°® 2019-828 du 6 aott 2019 de transformation de la fonction publique ;

- Vu le décret n°® 82-453 du 28 mai 1982 relatif 4 I'hygiéne et a la sécurité du travail ainsi qu'a la prévention médicale dans la fonction
publique ;

- Vlu le décret n® 2020-528 du 4 mai 2020 définissant les modalités d'élaboration et de mise en ceuvre des plans d'action relatifs a I'égalité
professionnelle dans la fonction publique ;

- Vu le décret n® 2020-1427 du 20 novembre 2020 relatif aux comités sociaux d'administration dans les administrations et les
établissements publics de I'Etat, notamment ses articles 48-4° et 51 ;

- Vu Paccord du 30 novembre 2018 relatif 4 I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la fonction publique ;

- Vu le plan national d'action 2021-2023 pour l'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, commun au ministére de
I'E ducation nationale, de la Jeunesse et des Sports (MENJS) et au ministére de |Enseignement supérieur, de la Recherche et de
|Tnnovation (MESR) en date du 24 mars 2021 ;

- Vu les statuts de université de Poitiers, notamment leur préambule et leurs articles 4-4°, 22-11° et 84-5°;

- Vu le réglement intérieur de 'université de Poitiers ;

- Vu la charte de I'université de Poitiers pour I'égalité entre les femmes et les hommes ;

- Vu la charte de la diversité de Puniversité de Poitiers ;

- Vu l'avis du comité social d’administration en date du 15 décembre 2023 ;

- Vu le document adressé au conseil d’administration ;

- Vu la proposition présentée en conseil d’administration ;

Aprés en avoir délibéré,
ADOPTE

Article 1¢r : Dispositif

Le plan d’action pluriannuel 2024-2026 relatif 2 'égalité femmes/hommes et 2 la prévention contre toutes les discriminations a luniversité
de Poitiers est approuvé, conformément a la piéce annexée 2 la présente délibération.

Article 2 : Décompte des voix

La présente délibération et ses annexes sont adoptées a I'unanimité.
Fait a Poitiers, le 22/ décembre 2023

La Présidente de 'univdrsité-de Poitiers,

Présidente du Co ’administration,

irginie LAVAL
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Transmis 2 Madame la Rectrice de la région académique Nouvelle- Aquitaine, Rectrice de I'Académie de Bordeaux, Chanceliére des Universités, le A2 [ [ bzgg

Entrée en vigueur le jour de sa publication au Recwes/ des actes administratifs de Puniversité de Poitiers.

Si vous estimez que cet acte est irrégulier, vous pouvez former :
- soit un recours administratif, qu.i peut prendre la forme d’un recours gracieux, devant I'auteur de I'acte ou celle d’un recours h.ierarchique devant 'autorité hiérarchique compétente.
Ce recours admuustrauf dou éure présenté dans les deux mois a compter de la notification du present acte si vous souhaitez pouvoir former un recours contentieux contre une décision de rejet de votre recours
gracieux. Celui-ci est réputé rejeté si vous n’avez pas regu de rcponse dans 1es deux mois suivant sa reccpuon par 'administration. Vous disposez alors de deux mois pour former un recours contentieux.
Si une décision expresse vous est notifiée dans les quatre mois suivant la réception de votre recours gracieux par I'administration, vous disposerez alors d'un délai de deux mois, & compter de la notification de
cette décision expresse, pour former un recours contentieux.
- soit un recours contentieux devant le tribunal administratif territorialement compétent, dans le délai de deux mois a compter de la notification ou de la publication du présent acte.

Depuis le 1¢* décembre 2018, vous pouvez également déposer votre recours juridictionnel sur I'application internet Télérecours citoyens, en suivant les instructions disponibles i l'adresse suivante : www.telerecours.fr
Dans ce cas, vous n'avez pas i produire de copies de votre recours et vous étes assurés d’un enregistrement immédiat, sans délai d’acheminement.

Page 2 sur2

Direction des Affaires Juridiques & des Archives /PS - Université de Poitiers - 15 rue de 'Hotel Dieu - Bat. E5/E7 - TSA 71117 - 86073 POITIERS Cedex



o

Vil g

Univérsité

dePoitiers

Relevé de conclusions du Comité Social d’Administration
du vendredi 15 décembre 2023

1. Validation du compte rendu du CSA du 9 juin 2023 (pour avis)

Vote a main levée — 9 votants
Pour : 7 (Sgen-CFDT, UNSA Education, CGT-Ferc-Sup, Sud Education et Recherche 86)
Contre : 0

Abstention : 2 (FSU)

2. Validation du compte rendu du CSA du 3 juillet 2023 (pour avis)
Vote a main levée — 9 votants

Pour : 7 (Sgen-CFDT, UNSA Education, CGT-Ferc-Sup,)

Contre : 0

Abstention : 2 (FSU, Sud Education et Recherche 86)

3. Calendrier pédagogique (pour avis)

Vote a main levée — 9 votants

I?our : 9 — Unanimité des présents (FSU, Sgen-CFDT, UNSA Education, CGT-Ferc-Sup, Sud
Education et Recherche 86)

Contre : 0

Abstention : 0



4. Fermetures d’établissement (pour avis)

Vote a main levée — 9 votants

Pour : 9 - Unanimité des présents (FSU, Sgen-CFDT, UNSA Education, CGT-Ferc-Sup, Sud
Education et Recherche 86)

Contre : 0

Abstention : 0

5. Bilan du plan d’action 2021-2023 Egalité Femmes-Hommes et prévention
contre toutes les discriminations (pour avis)

Vote a main levée : 9 votants
Pour : 6 (Sgen-CFDT, UNSA Education, CGT-Ferc-Sup, Sud Education et Recherche 86)
Contre: 0

Abstention : 3 (FSU)

6. Plan d’action 2024-2026 Egalité Femmes-Hommes et prévention contre
toutes les discriminations (pour avis)

Vote a main levée — 9 votants

Pour : 9 - unanimité des présents (FSU, Sgen-CFDT, UNSA Education, CGT-Ferc-Sup, Sud
Education et Recherche 86)

Contre : 0

Abstention : 0

7. Charte des conventions (pour avis)
Vote a main levée — 9 votants

Ffour : 9 - Unanimité des présents (FSU, Sgen-CFDT, UNSA Education, CGT-Ferc-Sup, Sud
Education et Recherche 86)

Contre : 0

Abstention : 0



8. Campagne d’emplois 2024 (pour avis)
Vote a main levée — 9 votants

Pour : 4 (Sgen-CFDT, UNSA Education)

Contre : 4 (FSU, Sud Education et Recherche 86)

Abstention : 1 (CGT-Ferc-Sup)

9. Application aux contractuels des grilles actualisées au 1er janvier 2024 suite
a I'augmentation de 5 points d’indice (pour avis)

Vote a main levée — 9

Pour : 9 - unanimité des présents (FSU, Sgen-CFDT, UNSA Education, CGT-Ferc-Sup, Sud
Education et Recherche 86)

Contre : 0

Abstention : 0

10. Repyramidage des enseignants chercheurs 2024 (pour avis)
Vote a main levée — 9

Pour : 8 (Sgen-CFDT, UNSA Education, FSU, CGT-Ferc-Sup)
Contre: 0

Abstention : 1 (Sud Education et Recherche 86)

L’avis sera transmis au Conseil d’Administration.



Plan d'action
2024-2026

Egalité professionnelle entre les femmes et les
hommes et lutte contre les discriminations

Ce document est en cours de maquettage par la direction de la communication.



Avant-propos

Avant-propos de la Présidente de l'universite.
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Méthode

Pour organiser la conception de ce plan d'action, un comité de pilotage s'est réeuni a
partir d'octobre 2023

L'objectif était d'animer un dialogue social nourri des réflexions de la communauté
universitaire.

Pour ce faire, trois groupes de travail ont éte formeés, composés de représentants et
représentantes du CA, du CAC, des organisations syndicales, de référentes et référents
egalite-diversité, de membres de services de la direction des ressources humaines et de
personnels volontaires.

Chacun de ces groupes a travaillé sur l'une des trois thematiques suivantes : écarts de
réemuneération et indicateurs d'égalité professionnelle ; lutte contre les violences sexistes,
sexuelles et les discriminations ; equilibre entre vie professionnelle et vie personnelle.
Chaque groupe, selon sa théematique, a ainsi propose une dizaine d'actions au comite de
pilotage.

Aprés une validation par le comité de pilotage, le plan d'action a éte présente au CSA le
15 décembre et vote au Conseil d’Administration le 22 décembre 2023.

Le plan d'action 2024-2026 a été réalisé selon le calendrier suivant :

Septembre 2023 Composition du comité de pilotage et de trois groupes de travail
Comité de pilotage : bilan plan d'action 2021-2023 et cadrage de la
construction du plan d'action 2024-2026

Octobre 2023  ----—--—---
Groupes de travail : bilan plan d'action 2021-2023 et proposition d'actions
2024-2026
Comite de pilotage : priorisation des actions proposees par les groupes de
travail
Groupes de travail : fiches actions 2024-2026
Comite de pilotage : validation du plan d'action 2024-2026

Novembre 2023

Comité Social d'Administration : présentation du bilan 2021-2023 et plan
d'action 2024-2026

Conseil d'Administration : présentation du bilan 2021-2023 et vote du plan
d'action 2024-2026

Janvier 2024 Finalisation des fiches actions 2024-2026

Février 2024 Transmission du plan d'action 2024-2026 au Ministere

Décembre 2023

Ce plan d'action pour l'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes et de
lutte contre les discriminations est un outil pluriannuel fixant des objectifs d'amélioration
pour l'établissement et en particulier pour ses agents. Il est susceptible d'étre mis a jour
au cours des trois années de realisation.

! Directeur général des services adjoint ; Vice-président Ressources humaines, politiques sociales et egalite femmes-
hommes, handicap ; Vice-président BIATSS ; Chargée de mission egalite femmes-hommes ; Référent et Référente egalite
femmes-hommes, discriminations, harcélement, violences sexistes et sexuelles de la formation spécialisee du CSA ;
Directrice des ressources humaines ; Chargée de mission qualité de vie et des conditions de travail



Le présent plan d'action est développé par axe :

Nombre
Axe e as
d’actions
Axe transversal :
Piloter la politique d'egalité entre les femmes et les hommes 3
et de lutte contre toutes les discriminations
Axe1:
Evaluer, prévenir et, le cas échéant, traiter les écarts de 3
rémunération entre les femmes et les hommes
Axe 2:
Garantir l'egal acces des femmes et des hommes aux corps 6
et emplois de la fonction publique
Axe 3:
Favoriser l'articulation entre activité professionnelle et vie 10
personnelle et familiale
Axe 4:
Prévenir et traiter les discriminations, les actes de violence,
de harcelement moral ou sexuel ainsi que les agissements 9
sexistes

Chaque axe est introduit par un diagnostic. Les données présentées sont dans leur
majoriteé issues du Rapport Social Unique de l'universite, qui integre systématiquement la
variable genrée et permet une évaluation objective des situations des agents.

Chaque action est déclinée avec ses objectifs et un calendrier prévisionnel, ainsi que des
sous-actions lorsqu'elles ont éte identifiees par les groupes de travail lors de la
construction du plan.

Certaines actions s'inscrivent dans l'objectif pluriannuel global (c'est-a-dire les trois
années de realisation du plan). Dans ce cas, il est fait référence a la durée totale du plan
d'action.

A partir de janvier 2024, les groupes de travail réaliseront les fiches actions avec des
indicateurs de réalisation et le comite de pilotage identifiera des porteurs pour
opérationnaliser ce plan d'action.



Axe transversal
Piloter la politique d'égalité entre les femmes et les hommes
et de lutte contre toutes les discriminations

L'université de Poitiers a dresse un bilan quantitatif de l'egalite femmes-hommes au sein
de l'établissement et tisse un réseau de référents et référentes egalite-diversité durant
son premier plan d'action 2021-2023.

Cette politique est aujourd’'hui représentée par une chargee de mission egalite femmes-
hommes rattachée a l'equipe presidentielle, une chargee de mission qualité de vie et des
conditions de travail rattachée a la direction des ressources humaines et par des
reférentes et référents dans 'ensemble des composantes et au sein de la F3SCT?,

Une volonte plus forte de lien avec la politique qualité de vie et des conditions de travail
des agents émerge, notamment concernant l'axe 3 relatif a l'équilibre entre vie
professionnelle et vie personnelle et familiale. En effet, il s'agira de mener un dialogue
social commun sur ces thématiques et d'accorder les orientations des plans d'action.

Apres un constat quantitatif, l'établissement souhaite realiser un état des lieux qualitatif
sur le champ de l'égalitée femmes-hommes en interrogeant l'ensemble de ses agents sur
leur perception de la politique menée, des impacts des actions sur leurs conditions de
travail et sur leur connaissance des dispositifs en place.

Enfin, luniversité de Poitiers souhaite lancer un plan de communication égalité afin de
valoriser les actions menees aupreés de la communautée universitaire, et former ses
personnels pour veiller a des communications non discriminantes.

2 Formation spécialisée en matiere de santé, sécurité et conditions de travail



Action

Objectifs

Sous-actions envisagées

Calendrier
prévisionnel

Renforcer le lien entre
politique égalité
professionnelle et
qualité de vie et des
conditions de travail

e Renforcer la coopération entre les
acteurs de la QVCT et la mission eégalite

e Partager les réflexions sur l'équilibre
vie professionnelle et vie personnelle au
sein des plans d'actions egalite et QVCT

e Gagner en efficacité par une meilleure
articulation des groupes de travail

e Gagner en cohérence dans la gestion
RH des probléematiques des agents

2024-2026

Réaliser une enquéte de
perception de l'égalité
professionnelle auprés
de l'ensemble des
personnels

e Avoir une image fine des
repreésentations des agents, de leur
perception de ce qui peut étre défaillant
ou pertinent

e Dégager les points prioritaires pour les
agents

e Evaluer la politique en place

e Mesurer le degré de connaissance du
dispositif de lutte contre les violences

Septembre 2024 a
septembre 2025

Développer la
communication

e Maintenir une communication non
sexiste et non discriminante au sein de
'établissement

e Visibiliser les actions menées par la
mission egalité de l'établissement

e Assurer une sensibilisation continue de
la communauté universitaire

Valoriser la démarche en interne et externe
par un plan de communication egalite

Reéaliser un guide de communication non
sexiste et inclusive en intégrant la
problematique « dys »

Former les personnels de communication a
la prise en compte des discriminations
identifiees par la loi francaise dans les
communications internes, externes et la
sensibilisation contre les discriminations

Communiquer aux personnels les actions
menées aupres des etudiantes et etudiants

2024-2026




Axe 1

Evaluer, prévenir et, le cas echéant, traiter des ecarts de
remunération entre les femmes et les hommes

Le Rapport Social Unique 2022 de l'eétablissement propose un état des lieux de la
répartition femmes-hommes parmi les agents.

Personnels titulaires enseignants, enseignantes, enseignhants-chercheurs,
enseignantes-chercheuses

Femmes mHommes

n 68

Ens. Chercheurs Second degré Ens. Hospitalo

38,5% de femmes 48% de femmes 30% de femmes

Personnels titulaires BIATSS

Femmes mHommes

30
I
24
E— o
|
ITRF AENES Bibliotheques Médicaux sociaux
55,5% de femmes 84,5% de femmes 61% de femmes 100% de femmes



Il permet de constater l'écart de remunération et d'identifier ses causes principales.

Ecart sur la rémunération mensuelle moyenne en € (équivalent temps plein) tout
personnel confondu

-842€

Part des différents effets sur l'écart de rémunération entre les femmes et les hommes

Face au constat du poids de l'effet de ségreégation des corps, l'établissement a fait le
choix de mener des réflexions communes, au sein d'un méme groupe de travail, sur les
ecarts de rémunération et l'acces aux corps et emplois de la fonction publique.

Les actions qui composent l'axe 1 s'orientent vers une volonte de mise en visibilité des
écarts de remuneration au sein de l'ensemble de la communauté universitaire, de
developpement de lidentification des causes et de recherche de leviers de
réequilibrage.



Calendrier

Action Objectifs Sous-actions envisagées .
prévisionnel
Etablir un diagnostic sur le Compte Epargne
) e Développer l'analyse des causes des | Temps en analysant son utilisation : congés ou
Approfondir écarts de rémunération rémunération

l'identification des causes

Comprendre le recours aux heures

des écarts de supplémentaires des BIATSS et aux heures 2024
rémunération e Activer de nouveaux leviers pour agir | complémentaires des enseignants et
sur les écarts de rémunération enseignantes, enseignants-chercheurs et
enseignantes-chercheuses
e Faire connaitre le diagnostic relatif
aux ecarts de remunération entre les
femmes et les hommes et le partager a
o . la communauté universitaire Realiser des actions de communication
Rendre visibles les écarts o Loaitimer L tions de réeauilibrace spécifiques a la communauté universitaire 2024 & 202
de rémunération g erles ,ac N ,S ,e eequ ag Comparer nos indicateurs a des universités 5
des écarts de rémunération similaires et au national
e Situer notre université parmi celles
qui nous ressemblent en termes
d'écarts de remunération
Etudier l'impact de la e ) . o
. . oy e Réduire les écarts de remunération
politique indemnitaire sur
les écarts de
2024-2026

rémunération chez les
agents titulaires et non
titulaires

e Revaloriser lindemnitaire des agents
les moins bien rémunérés, qui sont
majoritairement des femmes




Axe 2
Garantir l'egal acces des femmes et des hommes aux corps
et emplois de la fonction publique

Cet axe comprend deux orientations principales : déconstruire une organisation genrée
du travail, et activer un levier pour réduire l'écart de rémunération entre les femmes et
les hommes dans la fonction publique.

A l'université de Poitiers, le Rapport Social Unique 2022 dresse le constat suivant.

Personnels titulaires enseignants

Personnels enseignants-chercheurs selon les corps

Femmes mHommes

MCF + MCPH PR + PUPH

44% de femmes 27% de femmes

Personnels enseignants-chercheurs selon la section CNU

71,3%
55,6% 50,0% % de femmes
7 45,5% 1% o
5.5 45 383%  37.0%
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Personnels enseignants premier et second degreé selon le corps

Femmes mHommes

2
- — 4_ _[_
Profs agrégés Profs certifiés Profs EPS Profslycées  Profs Ecoles
pro
44,5% de 58% de 17% de 64% de 67% de 67% de
femmes femmes femmes femmes femmes femmes

Personnels enseignants premier et second degré selon le champ disciplinaire

89,3%
70,0% 68,1%
59,5% % de femmes
g L= 28] o) 1= T PP PP PP PP PP PO CEPP TP ETURRTEE R T TP L L LU LI L CCCPTEECCLERELLLLCEREILLLERELILLLEED
46,2%
30,4%
20,0%
Lettres Sans Langues Economie Sciences Education Sciences et
spécialité Gestion Humaines et Physique et Technologies
Arts Sportive
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K - Ressources Humaines

J - Administration et
Pilotage

H - Formation tout au long
de la vie et gestion des
études

F - Prévention, Santé et
Développement social

| - Gestion financiére et
comptable

G -Partenariats, Valorisation
de la recherche et
Coopération internationale

C - Bibliothéque et
documentation

D - Communication, Culture,
Edition, TICE, Audiovisuel,
Multimédia

E - Patrimoine et Logistique

A - Accompagnement a
l'enseignement et a la
recherche

B - Informatique et calcul
scientifique
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Nous observons en effet de grands eécarts de répartition en fonction des métiers et des
disciplines.

Les primes, octroyees en fonction des responsabilités des postes occupés et des
charges administratives acceptéees refletent également cette inégale répartition et son
impact économique, en particulier chez les personnels enseignants. On observe par
exemple en 2022 que 163 enseignants-chercheurs touchent une prime d'encadrement
doctoral et de recherche, contre 72 enseignantes-chercheuses. La repartition entre
bénéficiaires de la prime de charges administratives en est également le reflet :

Présidence du CAC restreint 1

Direction école doctorale 3 —
Assessorat, direction adjointe, direction de site 12 “

1
Vice-présidence déléguée 3
1

« K

Direction de composante et MSHS
Direction de composante de +*1000 étu
Vice-présidence

Femmes mHommes

Face a ce constat, luniversité de Poitiers souligne par ce plan d'action sa volonte d'agir
sur les parcours professionnels des femmes en accompagnant et en visibilisant des
parcours de femmes, en favorisant l'accés aux responsabilités et en attachant une
attention particuliere aux criteres de sélection des dossiers pour les primes au « merite ».
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Action

Objectifs

Sous-actions envisagées

Calendrier
prévisionnel

Former et sensibiliser les
membres des jurys et
comités de recrutement

e Informer les comités de recrutement
sur les donnees globales de l'université
et nationales concernant la répartition
femmes-hommes dans un secteur de
recrutement donne

e Sensibiliser aux biais de recrutement
relatifs au genre

e Encourager une prise de conscience
des jurys de recrutement

Communiquer aux comites de recrutement
la répartition femmes-hommes

Former les jurys de recrutement aux biais
de recrutement

Designer une personne réeféerente egalite
femmes-hommes dans les jurys de
recrutement

2024-2026

Revoir les critéres de
sélection aux primes et
promotions (enseignants-
chercheurs et
enseighantes-
chercheuses)

e Favoriser l'accés des femmes aux
primes et promotions

e Supprimer les criteres de sélection
induisant des biais d'analyse genrés

Septembre 2024

Accompagner les
candidats et candidates
par du tutorat/mentorat
mixte

e Accompagner la progression de
carriere des femmes

e Favoriser l'échange de pratiques
entre hommes et femmes

2024-2026

12




Action

Objectifs

Sous-actions envisagées

Calendrier
prévisionnel

Rendre visibles des
parcours de femmes de
l'université de Poitiers

e Rendre visibles des femmes exercant
tous types de métiers et dans tous les
secteurs

e Permettre aux femmes de s'identifier
et se projeter

Realiser des capsules video
Publier des temoignages
Organiser des expositions

2025

Encourager les femmes a
candidater aux primes et
promotions

e Favoriser lacceés des femmes a des
postes a hautes responsabilités

e Accompagner la progression des
carrieres des femmes

e Sensibiliser les N+1 et 'ensemble de
la ligne hierarchique sur
l'accompagnement des candidates

Septembre 2024

Favoriser l'accés des
femmes a des formations
destinant a des postes a
responsabilités ou
techniques

e Limiter 'autocensure des femmes a
la participation a des formations
réserveées a des postes a responsabilité
ou sur des taches techniques

e |utter contre les stéreotypes de
genre sur les métiers et la répartition
des taches professionnelles

e Favoriser l'échange de pratiques
entre hommes et femmes

2025
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Axe 3

Favoriser l'articulation entre activite professionnelle et vie
personnelle et familiale

L'equilibre entre vie professionnelle et vie personnelle et familiale est partie intégrante
de la qualité de vie et des conditions de travail des agents de luniversite.

Concernant les personnels BIATSS, nous observons une gestion différenciée du temps
de travail et de l'utilisation des congés entre hommes et femmes dans le Rapport Social
Unique 20223

La repartition entre les scénarios par genre demande une observation plus fine
puisqu'elle peut étre motivee par les obligations de service.

Scénarios du temps de travail hebdomadaires (BIATSS)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

36h20 75.2% des agents concernés par
ce scénario sont des femmes.

36h55 82,5% des agents concernés par
ce scénario sont des femmes.

37h30 62,8% des agents concernés par
ce scénario sont des femmes.

38hos 58,3% des agents concernés par
ce scénario sont des femmes.

Femmes mHommes

Jours de congés pour motifs parentaux (BIATSS)

Femmes mHommes

57
(o] 1 8
L
Association parents Congé de présence Garde enfant Rentrée scolaire
d'éléeves parentale

3 | e RSU se base sur l'application de gestion des congés et absences HAMAC. Une personne correspond a un utilisateur,

c'est-a-dire un agent qui a saisi au moins un conge annuel dans l'application. Les donnees représentent lensemble des
utilisateurs et non l'ensemble des agents BIATSS.

14



Concernant les congeés, les femmes prennent davantage de jours de congés avec des
motifs parentaux : 183 jours sont posés au total avec ces motifs, contre 66 par des
hommes.

Enfin, le compte épargne-temps peut étre un indicateur d'écart de remunération comme
celui d'une organisation du temps de travail différenciée selon le genre.

En effet, on constate que les hommes se font davantage indemniser que les femmes sur
leur compte épargne-temps.

Compte épargne-temps (BIATSS)

84
Femmes mHommes
16
o O
Indemnisation Congés Versement RAFP

L'écart est davantage visible chez les personnels BIATSS de catégorie A : sur 68 agents
concernes, 46 hommes choisissent d'étre indemnise, contre 22 femmes.

Nous manquons a ce jour d'indicateurs concernant les personnels enseignants,
enseighantes, enseignants-chercheurs, enseignantes-chercheuses.

Cependant, ces agents de l'universite sont tout autant concernés par l'equilibre entre vie
professionnelle et vie personnelle et familiale.

Les actions proposeées sont en accord avec les engagements lies au label HRS4R (charte
europeenne du chercheur) de l'université de Poitiers qui concerne essentiellement les
chercheurs et chercheuses.

Le groupe de travail, mixte, s'est efforceé de décliner ses réflexions a la fois pour les
personnels BIATSS et les personnels enseignants, enseignantes, enseignants-
chercheurs, enseignantes-chercheuses. Certaines actions concernent ainsi toutes les
catégories d'agents, d'autres ne concernent que l'une des categories.

Cet axe s'oriente vers des actions favorisant la gestion du temps de travail, le droit a la

deconnexion, l'accompagnement a la parentalité pour toutes et tous, ainsi que le droit a
des congés menstruels pour les femmes.
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Action

Objectifs

Sous-actions envisagées

Calendrier
prévisionnel

Stopper la messagerie

e Equilibrer l'acces a la déconnexion
pour les hommes et les femmes

e Rééquilibrer la représentativité des
femmes dans des postes a
responsabilités

Décliner cette action sur les BIATSS, les
enseignants et enseignantes, enseignants-
chercheurs et enseignantes-chercheuses :

Cas des enseignantes et enseignants
referents : communiquer des contacts
d'urgence pour les étudiantes et etudiants

électronique sur une e Faire naitre un dialogue et une prise | hors temps de travail 2024
plage horaire de conscience autour du droit a la Cas des personnes en déplacement a
deéconnexion et de la surcharge l'international .
e Actionner le droit a la déconnexion , (l:as detla plat%florme de s;gno;.emznt : .
par une action concréte de Slgﬂd ements possioles sans reception de mai
- . d'alerte
l'établissement
e Faciliter la gestion du temps de
Instaurer une ou deux travail Décliner cette action sur les BIATSS, les
demi-journées par enseignants et enseignantes, enseignants- 2024-2025
i Auni - . chercheurs et enseignantes-chercheuses
Seémaine sans reunion e Limiter les dépassements hors temps g
de travail
e Prévenir l'autolimitation des femmes
a sieger dans des comités pour cette
e L L raison
Proscrire les réunions e Limiter la contrainte horaire de fin de 2024-2025

aprées 17h

journée pour tous les personnels

e Limiter la fatigue de fin de la journée
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Action

Objectifs

Sous-actions envisagées

Calendrier
prévisionnel

Agir sur la santé

e Sensibiliser 'ensemble de la
communauté universitaire a la santé
menstruelle

e Ameéliorer la qualité de vie et les

Developper la communication aupres de
tous les personnels sur la santé menstruelle
(et sexuelle) par l'acces a des conférences et
ateliers

menstruelle conditions de travail des femmes en - Amenager les locaux : poubelles, 2024-2025
aménageant les locaux de luniversité | distributeurs de protections hygieniques et
e Permettre aux femmes souffrant de toilettes fermes dqng tous les batiments
dvsmeénorrhée incapacitante de Supprimer le délai de carence dans le
Y . |O_ L cadre du congé menstruel
travailler sans perte financiére
Créerunecrechea | 3 ol (aticuation enve e temps
Luniversite ou a proximite e Faciliter les |erdes d'enfants par des 2025-2026
avec des places réservées , 9 P
L places réservees aux agents et aux
au personne etudiants et eétudiantes de l'universite
Mettre en place un cycle | e Faciliter l'accés a l'information autour
d’ateliers autour de la de la parentalite
parentalité accessible » . , 2025-2026
avant, pendant et apres e Améliorer les condltlons de départ et
A de retour de congeé parental
un congé parental
Mettre a disposition une e Faciliter lorganisation des trajets
logement-écol
plate.forme de ogeme e e 2024-2025
covoiturage logement- . : .
. e Favoriser l'entraide entre les agents
école
Mettre a disposition une - .
plateforme de mise en ;I Fac_lllter la recherche d'aide aux
. ) < . evoirs pour les enfants des agents
relation d'étudiants et
2024-2025

étudiantes, et personnels
pour l'aide aux devoirs a
domicile

e Favoriser les emplois étudiants de
proximité

17




Action

Objectifs

Sous-actions envisagées

Calendrier
prévisionnel

Expérimenter la semaine

e Limiter le recours au temps partiel
des femmes

e Répondre a un besoin
d'individualisation du temps de chacun
et chacune

de quatre jours pour les e Avoir plus de temps disponible et 2026
personnels BIATSS faciliter l'organisation personnelle
e Faciliter le recrutement et conserver
les agents pour limiter le turn-over
e Limiter les transports (gain cout
personnel et moins de co2)
e Faciliter l'articulation du temps
Favoriser la flexibilité du | professionnel avec le temps personnel
temps de travail afin de en laissant le soin a l'agent d'adapter
laisser aux personnels le | ses horaires
soin d’assurer une bonne 2025-2026

gestion du temps
professionnel et
personnel

e Garantir plus d'autonomie aux agents
sur l'organisation hebdomadaire de
leurs horaires, en particulier sur les
horaires d'arrivée et de depart
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Axe 4

Prévenir et traiter les discriminations, les actes de violence,
de harcelement moral ou sexuel ainsi que les agissements
sexistes

Bien que consciente de la necessité a agir contre les violences sexistes et sexuelles et
les discriminations, l'université de Poitiers ne disposait pas encore d'un dispositif de
signalement au debut de son precédent plan d'action (2021-2023). La nomination d'une
chargée de mission égalité femmes-hommes en septembre 2021 a permis la mise en
place en juillet 2022 d'une plateforme de signalement en ligne
(https://signalement.univ-poitiers.fr/), confidentielle et sécurisee, dédiée aux
signhalements de faits de VSSD mais aussi de situations individuelles de travail
degradees, entrée unique pour deux grands types de sighalements qui donnent lieu
ensuite a des traitements distincts. Cette plateforme est accessible a toute la
communauté, que l'on soit victime ou témoin.

La création de ce dispositif est le fruit d'un travail collaboratif au sein d'un groupe de
travail constitué de membres volontaires de l'université. La création de la plateforme
s'est accompagnée de la mise en place d'une cellule de recueil et d'orientation dediee a
la premiére écoute des personnes ayant fait un signalement relatif a des faits de VSSD.

Ces creations ont nécessite la mise en place de formations spécifiques dediées aux
différents acteurs et actrices du dispositif, depuis les membres de la cellule d'écoute
jusqu'aux membres des sections disciplinaires de l'université.

De méme le réseau des référents et référentes egalité-diversité en composantes et dans
les services, réseau constitue en octobre 2021, a bénéficie de formations, parfois
communes a celles proposées aux membres de la cellule de recueil et d'orientation.

Ont ete notamment sollicités pour ces formations : VSS-Formations de la CPED, Stop
Fisha (cyberharcélement), le CRIAVS de la Vienne (associe au montage du dispositif), le
réseau JURISUP, la mission permanente des IGESR, le commissariat de Poitiers.

Au-dela, des actions de sensibilisation et de prevention ont eté proposees regulierement
a l'ensemble du personnel : ateliers d'auto-defense emotionnelle, verbale, intellectuelle
et physique, théatre forum, projections-débats, tables rondes, formations sur les
compeétences psycho-sociales et la détection du harcelement, ..

L'efficacite du dispositif repose sur deux conditions : sa bonne identification par
l'ensemble de la communauté et la confiance dans son fonctionnement. La
communication est donc un enjeu essentiel dans le travail de prévention mais aussi de
sanction des VSSD. Pour ce faire, des actions de communication sont regulierement
meneées : stands dans les composantes, distributions de violentometres a la pause
meéridienne a des dates symboliques (par exemple 25 novembre), diffusion massive de
petites cartes portant l'adresse de la plateforme, campagne de présentation de la
plateforme et de son bilan auprés des personnels BIATSS dans toutes les composantes
et sur tous les sites de l'université, etc.

Des collaborations ont été nouées avec des partenaires locaux : CIDFF 86, CIDFF 16, Ville
de Poitiers et Grand Poitiers, Ligue de l'enseignement, Délegation aux Droits des femmes
et de la famille (86, 16, 79), Centre Henri Laborit de Psycho-traumatologie, Croix-Rouge
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(pour 'hebergement d'urgence de victimes de violences intraconjugales). Grace a ces
liens, l'universite a participé a la création d'un collectif « Poitiers se mobilise » contre les
VSSD, collectif qui depuis deux ans propose un ensemble riche d'actions de préventions
et de sensibilisation sur le territoire de la Vienne pendant le mois de novembre et le mois
de mars. La communaute universitaire et public bénéficient de ce programme.

Une convention avec le Parquet est en cours de finalisation : cette convention, outre
'amélioration qu'elle doit apporter au suivi des procedures entre luniversite et le
Parquet, doit egalement avoir une valeur de prévention et de dissuasion aupres des
auteurs potentiels.

La communication nécessite un travail systéematique et regulier, afin d'améliorer a la fois
la connaissance du dispositif mais aussi le degré de sensibilisation de la communaute a
ces questions. Il s'agira d'un enjeu important du nouveau plan, de méme que l'appui
apporte a ce dispositif et aux membres de la cellule.

20



Action

Objectifs

Sous-actions envisagées

Calendrier
prévisionnel

Améliorer le dispositif de

e Améliorer la connaissance du
dispositif de signalement auprés de la
communautée universitaire

Publier un bilan annuel du dispositif et des
mesures disciplinaires
Améliorer la communication sur les relais

signalement humains externes a la plateforme de 2024-2026
g e Faciliter l'accés a la plateforme de signalement . ‘
signalement Faciliter l'acces aux informations sur la
mission égalité
Augmenter le nombre de membres formes

e Assurer le renouvellement des a l'ecoute tout en assurant une formation

membres de la cellule pour permettre | continue aux membres deja formes

un fonctionnement efficace sur la Reéaliser une supervision et un bilan collectif
Renforcer la cellule de duree Gngﬁénir une reconnaissance professionnelle
r?cue": ?t d or.lentatlon du de l'engagement des membres de la cellule 2024-2026
dispositif de signalement dans LEPI

e Valoriser 'engagement des membres Rediger ou mettre a disposition une trame

de la cellule d'écoute , ,

Rendre possibles des ecoutes en langues
étrangeres et langue des signes

e Veiller au respect de lidentite des

personnes transgenres et non-binaires
Supprimer la civilité dans dans la fonction publique, en particulier

au bénéfice de ses agents
les documents des : : —

e Respecter la circulaire du 20 juin 2024-2026

personnels quand elle
n'est pas nécessaire

2023 relative a la prise en compte de la
diversité des familles et au respect de
l'identité des personnes transgenres
dans la fonction publique d'Etat
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Action

Objectifs

Sous-actions envisagées

Calendrier
prévisionnel

Pérenniser une formation

e Elargir le nombre de personnes
formees

e Sensibiliser les personnes en charge
des recrutements et des évaluations

Continuer les formations dgja proposees
Rendre obligatoires aux N+1 les

continue des personnels aux biais des s‘tereotypes .de genrg : formations/seéminaires pour les membres de 2024-2026
e Donner acces a des outils pour limiter | jyry et de recrutement
les effets des stéreotypes et des
violences sexistes et sexuelles dans le
cadre du travail
Maintenir une sensibilisation continue via le
e Informer les nouveaux personnels de | réseau des referentes et referents egalite-
l'existence du dispositif de signalement | diversite
et de son fonctionnement interne Nommer des réferentes et referents eqgalite-
diversité dans les services communs et
Assurer une centraux L .
sensibilisation auprés de | e Outiller les agents contre les eXIQf,%rS er la sensibilisation aux evénements 2024-2026
tous les personnels agissements sexistes et discriminants Elargir aux personnels les actions de
prevention etudiante Premiers Secours en
Sante Mentale
e Prévenir des situations et faire naitre Réaliser des actions de prévention
un dialogue par la prévention permettant de sensibiliser, au-deld des seules
victimes, des auteurs potentiels
e Créer un cadre sécurisant pour tous
Rédiger une charte et toutes
d’accueil pour les e Responsabiliser les intervenants et 2024-2026

intervenantes et
intervenants extérieurs

intervenantes

e Veiller au respect des valeurs
portées par luniversité
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Action

Objectifs

Sous-actions envisagées

Calendrier
prévisionnel

Veiller a Uinstallation de

e Assurer un accueil, quel que soit le

Faire un éetat des lieux des installations

toilettes handicapées genre, des personnes en situation de Prévoir, en tenant compte des contraintes 2024-2026
mixtes handicap batimentaires, un aménagement des espaces
e Diffuser les valeurs en termes
Créer et distribuer des d'égalite et diversité portées par
badges et goodies l'université de Poitiers
égalité-diversité dans le 2024-2026
respect de la politique e Susciter l'adhésion aux valeurs
DDRS d'égalite et diversite de la
communaute universitaire
e Clarifier les missions du reférent et
f . de la référente égalité de la formation
Renforcer le lien avec la spécialisée Participation aux réunions de la mission
F3SCT par le référent et la égalité 2024-2026

référente égalité de la
formation spécialisée

e Intégrer le référent et la référente au
réseau egalité de 'établissement

Participation aux actions de la mission
égalite
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