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HALITS-THE-FRANCF

Le Président,

Vu le code de |'éducation ;

Vu la loi n° 2019-828 du 6 aolit 2019 de transformation de la fonction publique ;

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

Vu les statuts de |'Université Polytechnique Hauts-de-France (UPHF) ;

Vu I'avis favorable du comité technique du 24 juin 2021,

Article 1

Article 2

Article 3

Article 4

arréte,
Le plan d‘action relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes
est adopté selon I'annexe du présent arrété pour les années 2021 a 2023.
Le présent arrété est soumis a publicité : il est affiché de fagon permanente sur le
portail numérique de I'Université et publié au recueil des actes réglementaires tenu
par le Direction Générale.

Les dispositions du présent arrété prennent effet immédiatement.

Le Directeur Général des Services est chargé de I'application du présent arréte.

Fait a Valenciennes, le 1¢" septembre 2021

Le Président de I'Université Polytechnique H
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PLAN D’ACTIONS RELATIF A L’EGALITE PROFESSIONNELLE
ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES 2021 - 2023

INTRODUCTION

La loi de transformation de la fonction publique du 6 ao(it 2019 prévoit I'élaboration d’un plan d’action sur
I’égalité professionnelle pour tous les établissements d’enseignement supérieur et de recherche. Cette
nouvelle obligation pour I’'employeur public vient renforcer les principes déja pris par notre constitution
depuis 1946, principes qui ont été affirmés par des dispositifs [égislatifs successifs.

L’élaboration du plan d’action de I'UPHF et de son établissement composante (INSA HdF) s’inscrit dans le
référentiel proposé parle MESRI et a été élaboré en associant les agents via lamise en place d’un groupe de
travail spécifique. Une diversité d’acteurs est en effet concernée par cette thématique relativement a sa mise
en ceuvre notamment {DRH, service SST, pilotage, encadrement, gouvernance, composantes etc.)

Le comité technique sera consulté afin de garantir un dialogue social de qualité quant aux mesuresretenues,
a leur suivi et & leur calendrier de mise en ceuvre.

I : Premiers éléments de diagnostic a I’'UPHF

Depuis plusieurs années, I’'UPHF compile de nombreuses données sexuées dans le cadre de son bilansocial.
Les données de I'établissement sont systématiquement comparées a la moyenne nationale quand
I'information existe. Le nouveau Rapport Social Unique (RSU) viendra confirmer cette volonté de
I’établissement de mieux maitriser I'information relative a I’égalité professionnelle Femme / Homme.
Les premiers éléments de diagnostic en annexes 1 sont en partie issus du Bilan Social 2019. lls ont été
complétés par des requétes plus fines permettant d’obtenir une photographie plus précise de
I’établissement.

- Nombre et part des femmes par la qualité statutaire, catégorie de personnel

- Nombre et part des femmes dans les comités, instances et gouvernance

- Nombre et part des femmes dans les fonctions de responsabilité dans les structures de FUPHF

- Nombre et par des femmes parmi les Enseignants-Chercheurs et les enseignants

- Nombre total d’enseignants et part des femmes selon le groupe disciplinaire

- Nombre et part des femmes parmiles PR, MCF et ES selon lasection CNUou la discipline de second
degré-

- Nombre total de personnes BIATSS et part des femmes par catégorie selon lafiliere professionnelle

- Nombre et part des femmes ITRF par BAP

Il : Evolutions programmées du systéme d’information pour intégrer la dimension
de I’égalité professionnelle et la mesure des écarts de rémunération

Cependant une analyse plus poussée de |'information relative a I’ égalité professionnelle Femmes/ Hommes
nécessite de faire évoluer notre systéme de pilotage. Avecla mise en place de |a base de données sociales’,
I’établissement va se doter de nouvellesdonnées sexuées qui permettront d’étre dans la continuité des
indicateurs déja existants et de mesurer de nouveaux indicateurs de caractérisation.

1 Voir Décret n° 2020-1493 du 30 novembre 2020 relatifa la basede données sociales etaurapportsocial unique
dans la fonction publique




INSTITUT NATIONAL L{ Université

DES SCIENCES N .
o HAUTS-DE-FRANCE HAUTS-DE-FRANCE

Le pland’actions développé ci-aprés s’appuiera sur les nouveauxindicateurs suivants :
- Indice d’avantage masculin (IAM)

- Indice plafond de verre (GCI)

- % de candidatures féminines dans le recrutement des PR et MCF

- % des candidatures féminines dans les concours ouverts a I’'UPHF et a I'iINSA

- % de femmes dans les comités de sélection (PR, MCF)

Pour le calcul des index-indicateurs de rémunération, I'établissement s’appuiera sur les tableaux
opérationnels de la plateforme de la DGSIP et |a méthodologie mise en place par la DGAFP. En effet, pour
assister les établissements dans leur dé marche d’identification et d’analyse des écarts de rémunération, un

outil de calcul a été mis au point.
Le suivi des écarts de rémunération entre les femmes et les hommes s’appuiera notamment sur :

- La rémunération annuelle brute globale pargenre

- Les écartsde rémunérationsurles traitementsindiciaires
- Les écartsde rémunérationsurles primes

- Les écarts partranchesd’age

- Lesécarts par corps

Les premiéres requétes produites quant aux écarts de rémunération doivent étre analysées avec précaution
(voir en annexe 2). Un groupe de travail spécifique sera mis en place pour en comprendre les causes.

En effet les causes de ces écarts de rémunération sont multiples et doivent étre clairement identifiées et
analysées au niveau le plus proche des personnels, titulaires et contractuels :

Ecarts liés 4 la quotité de temps de travail

Ecarts liés a la différence de représentation des sexes dans les corps

Ecarts liés a la différence de structure démographigue au sein de chaque corps (pargrade, échelon)
Ecarts liés 3 la composante indemnitaire, dont écarts lies aux heures supplémentaires ou
complémentaires, rachats de jours de compte épargne-temps et sur-rémunération temps partiels
(80 % et 90 %) '
» Ecarts de rémunérations entre les personnels contractuels

VVVY

- Action 1 ; Mettre en ceuvre les évolutions du systéme d’information et de pilotage de
I’établissement de sorte a mieux traiterles questions d’égalité professionnelle

- Action 2 : Mettre en place un groupe de travail spécifique pourl’analysedes écarts de
rémunération

Il ; Les actions en faveur de I’égal accés des femmes et des hommes

aux corps, grades et emploi

De nombreuses situations professionnelles témoignent de la persistance de stéréotypes de genres qu'il
s’agisse de la mixité des métiers, du recrutement oude I’accés aux responsabilités. L'établissement entend
lutter contre ces stéréotypes par des opérations de communication et de formation. De plus il mettra en
place des nouveauxoutils pour prendre pleinement en compte ladimension de|’égalité professionnelle dans
les promotions.
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IUT - Image des sciences et techniques

L'IUT de Valenciennes organise régulierement une journée « Filles et Sciences », en partenariat
avecl’association Femmes & Mathématiques. L'objectif est de questionnerles jeunes filles sur
leur image des sciences et techniques et de leur faire découvrir des métiers scientifiques, en
leur faisant rencontrer des femmes qui les exercent. Ces journées permettent autour de
différentes activités d’évoquer notamment les stéréotypes sur les femmes et les études vers
les métiers scientifiques et techniques. Lorsde la derniére édition, ce sont plus de 100 jeunes
filles de covlléges et lycées du territoire qui ont été accueillies.

INSA - Promotion des métiers scientifiques et techniques

La promotion des métiers scientifiques et techniques, et en particulier les métiers des
ingénieurs, est un des objectifs portés par la Cordée de la Réussite « ingénieur, je veux, je
peux ». Chaque année, le métierd’ingénieurest présenté auprés des 300 jeunes en classes de
troisieme et de seconde du Grand Hainaut. Une vidéo présentant ce métier exercé par des
femmes permet de montrer que ces métiers sont destinés tant aux jeunes hommes qu’aux
jeunesfemmes. Al'issue desrencontres, des jeunesfilles décident de s’orienterversde telles
filieres.

Durant leurs études, tous les éléves ingénieurs sont sensibilisés al’égalité entre les femmes et
les hommes dans le monde professionneldans le cadre de I’enseignementde lasanté etde la
sécurité au travail.

LAMIH - Egal accés aux métiers scientifiques

Le LAMIH a une représentation féminine a tous les niveaux. Cependant, nous reconnaissons
que les chiffres pourraient &tre améliorés surtout sur le plan des activités scientifiques. Des
actions spécifiques de diffusion, de promotionet de valorisation du travail des femmes a tous
les niveaux sans planifier dans ce but. Nous avons défini, comme action principale dans notre
politique de parité-égalité, établir une passerelle pour le passage des étudiantes en licence
vers larecherche. Pour cela nous prévoyons : (i) Communiqueraupres desétudiantes pour des
stages au LAMIH ; (ii) Communiquer auprés des étudiantes pour|’apprentissage ; (iii) Soutenir
les actions concernant les collégiennes / lycéennes vers la science.

De plus, nous prévoyons d'organiser en 2021 un événement valorisant I'implication des
femmesen recherche et développer des outils de type capsule vidéo qui seront présentés aux
étudiants de licence et dans les différents lycées de la région afin de sensibiliser et de
promouvoir le travail des femmes dans la recherche.



INSTITUT NATIONAL L( Universiteé

N\ | g DES SCIENCES = .
E N gﬂl ' APPLIQUEES POLgtEChnlque
: = \ | HAUTS-DE-FRANCE HAUTS-DE-FRANCE

1. Les actions de communication dédiées visant 3 déconstruire les stéréotypes de genre.

- Action 3 : Promouvoirlessciences en direction des filles et des femmes (Mardi des chercheurs /
Féte dela science)

- Action 4 : Communiquer globalementen faveur de la mixité des métiers

- Action5 : Promouvoirlathése et I’habilitation adiriger des recherches (HDR) aupres des femmes
(enlienavecl’Ecole doctorale de I’établissement)

2. lasensibilisation et la formation du personnel pour lutter contre les stéréotypes de
genre.

La lutte contre les stéréotypes de genre doit &tre portée institutionnellement au plus haut niveau de
gouvernance de I'établissement. Chaque composante de formation ou de recherche doit prendre en compte
les questions d’égalité professionnelle dans son fonctionnement quotidien et dans les décisions qui lui
reviennent.

- Action 6 : Désigner pour chaque composante de recherche ou de formation unréférent égalité
professionnelle femmes / hommes etV inviter une fois parana présenterunbilanau conseilde
composante

La Direction des Ressources Humaines de I’'UPHF respecte la parité pour tous les jurys de recrutement et
concours conformément i la réglementation en vigueur. Dans le cadre du plan de formation 2021, il est
d’ores et déja proposé une sensibilisation a la lutte contre les discriminations, dont | égalité professionnelle
Femmes / Hommes:

Cette formation d’une journée, permet de construire un socle commun de connaissances et de références
mais aussi de comprendre les mécanismes et les enjeux.

Identifier les ressources juridiques, institutionnelles et personnelles est aussi un objectif permettant la mise
en ceuvre de moyens individuels et collectifs pour mieux prévenir les situations de discriminations.

Cette action de formation sera programmée annuellement en direction de divers publics.

- Action 7 : Programmerla formation des encadrants, membres des jurys et des comités de
sélections

- Action 8 : Programmer dans la formation des Néo-MCF les modules adéquats
A. Lutter contre lesbiais de recrutement

La neutralisation des biais de recrutement est un objectif qui repose surlacomposition des commissions de
recrutement, la rédaction des fiches de postes ou des profils ainsi que le suivi des données sexuées ex post
et ex ante.

- Action 9 : Etendre le principe d’ équilibre femmes / hommes dans toutes les commissions de
recrutement (y compris les commissions | ocales) ou a défaut, respecter une proportion minimale
de 40% de personnes de chaque sexe (sauf dérogation prévue par les textes)

- Action 10 : Désigner un membre référent dans chague commission de recrutement Es, EC, BIATSS.
Il est chargé de faire un rappel des principes d’égalité femmes /hommes a chaque étape du
recrutement etde réaliserun bilan al'issue du recrutement
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- Action 11 : Organiserle suivi ex ante et ex post des données sexuées des recrutements (COS et
autres jurys de recrutement)

- Action 12 ; Produire un kit de recrutement permettant de rappeler les principes d’égalité
professionnelle et laréglementation envigueur

- Action 13 : Inscrire de facon systématique une mention dans chaque profil etfiche de poste

Dans le cadre de son projet et de I'attention qu’elle (ils) porte(ent) a I'égalité, 'UPHF/INSA accueille(ent)
favorablement les candidatures des personnes du genre le moins représenté dans le secteur ou la discipline
concerné.

B. Procéduresde promotions et d’avancementde grade :

Pour connaitre les freins & un égal accés aux responsabilités, |’établissement va désormais prod uire deux
nouveaux indicateurs.

L’IAM, indice d’avantage masculin, résume la disparité entre les femmes et les hommes sur I'accessibilité aux
plus hautes fonctions.

- Interprétation de la mesure :
- Si IAM <1, les femmes sont avantagées pour 'accés aux fonctions les plus hautes

- SilAM =1, il n’y a pas de différence entre les femmes et les hommes quant & la chance d’étre
dans la situation donnée.

- Si IAM > 1, les femmes sont désavantagées pour I'accés aux fonctions les plus hautes.

L'indice de plafond de verre, Glass ceiling index (GCl), permet de constater|’existence de freins dans|a
progression de carriére pourles femmes et pourles hommes.

- Interprétation dela mesure :
- SiGCI<1,ilyaplus dechance que l'autre sexe d’accéder  un poste de position supérieure

- SiGCl=1, il n’ya pasde différence entre les femmes et les hommes quant @ la chance d’étre
promu

- SiGCl> 1, il existe des freins dans la progression de carriére par rapport a l'autre sexe

- Action 14 : Produire indice d’avantage masculin

- Action 15 : Produire l'indice de plafond de verre

(Voirannexe 3)

Hormis la production de ces deux indices, I’établissement veille a I'équilibre dans les nominations en se
référant 3 la moyenne nationale ainsi qu’a I'équilibre dans I'accés aux responsabilités.

- Action 16: Produire préalablement 3 chaque commission de promotion les données
(notamment la maitrise de la moyenne nationale et la caractérisation de la population de
I’établissement concernée) permettant de veiller a I’équilibre dans les nominations

- Action 17 : Veiller a I’égalité professionnelle pour I’accés aux postes a responsabilité (BIATSS,
gouvernance, etc.)
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IV : L'articulation des temps de vie personnelle et professionnelle

En matiére de QVT, I’établissement a mis en ceuvre ces derniéres années plusieurs possibilités
d’aménagement en faveur d’une meilleure articulation entre vie professionnelle et vie personnelle.

Celase traduit dans le régime dutemps de travail pourie personnel BIATSS adopté en 2015 et la miseen
place du télétravail cette année.

Dispositifs d’aménagement du temps de travail :

Action 18 : Permettre la flexibilité et "individualisation du temps de travaii

Action 19 : Faciliterle Télétravail

Action 20 : Affirmer le droitala déconnexion numérigue

Action 21 : Renforcerlasolidarité parun dispositif de don des jours de congés

En matiére de SST, I'établissement prend en compte la grossesse et lasituation de |lafemme enceinte.

L’établissement incite lafemme enceinte a déclarersagrossesse le plus rapidement possible
afin de lui proposer systématiquement une consultation auprés du médecin de prévention.
Cette visite permet d’écarter les risques majeurs encourus au cours du premiertrimestrede
grossesse (agents chimiques de catégorie 1A et 1B ou biologiques ouadesrayonnements
ionisants...) etde préconiserdes aménagements de poste de travail (port de charges lourdes,

t station debout prolongée...).

- Action 22 : Prolongerie contrat des doctorantes en congés maternité

- Action 23 : Eloigner lafemme enceinte des situations d’exposition aux manipulations dangereuses

- Action 24 : Inciterau signalement des grossesses le plus précocement possible de sorte a protéger
la femme enceinte

- Action 25 : Systématiserlaproposition de consultation du médecin de préventiondesla
déclaration de grossesse

- Action 26 : Systématiserune visite de reprise auprés du médecin de prévention al'issue du congé
de maternité

- Action 27 : Prévoirles modalités de mise adisposition d’une salle d'allaitement
C. Le soutiena la parentalité

La parentalité peut bouleverserlavie professionnelle des femmes comme des hommes. L'établissement
entend soutenirla parentalité des deux parents.

- Jiction 28 : Sécuriser lasituation de lafemme ence sinte (jourde carence} (Lo/ 2019-828 du 06/08/2019)
Accorder un aménagement d’horaire ou des autorisations d’absence (circulaire FP4/1864 du

9/08/1995) en concertation avecla composante ou le service
Anticiperle redéploiement de ses activités au sein des composantes ou services durantle congé

maternité
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- Action 29 : Sécuriserlareprise al’issue du congé parental
- Action 30 : Promouvoirle congé paternité etle CRCT aprés maternité

- Action 31 : Etablirun partenariat avecune Créche sur le campus

Dans le cadre de sa politique d’amélioration de la qualité de vie au travail, I'Université
Polytechnique Hauts-de-France aréservé trois berceaux aupres de I'opérateur « L'l 6 Marmots »
qui va ouvrir une créche implantée sur le Technopole Transalley au premier trimestre 2023. Les
conditions d’accés a ces places seront établies avec I'opérateur de la créche puis soumis a
validation auprés du CT et du CA de I’établissement.

- Action 32 : Réaliser un guide des parents (communication surles différents dispositifs)

V : Lutter contre les violences sexistes et les discriminations

Depuis fin 2018, I'UPHF initie une réflexion pour la lutte contre les risques psychosociaux, les violences
sexistes et toute forme de discriminations. Dés |’année 2019, pour sensibiliser aux violences sexistes, une
formation par le collectif CLASCHES (Collectif de Lutte contre le harcélement sexuel) a été proposée afin
d’informerles acteurs internes ciblés par cette thématique. Une cellule d’alerte et d’écoute a été créée avec
3 écoutants joignables a une adresse mail afin de déclarer et accompagner toute situation de violences
sexistes et sexuelles. Plusieurs actions de communication ont été menées auprés du personnel, d’autres
aupres des étudiants sont en construction.

- Action 33 : Mettre en place une celiule d’écoute et une adresse de signalement

Le dispositif de formation serarenforcé de sorte 3 sensibiliser lacommunauté universitaire a cette
problématique etalesformeray trouverune réponse adaptée.

- Action 34 : Sensibiliser lacommunauté au sens large parune action de formation
- Action 35 : Formerles membres de lacommission disciplinaire etles responsables de composantes
L’établissement suit les mesures de protection et le traitement des faits signalés :

- Action 36 : Présenterun étatdes lieux annueletles mesures d’accompagnement proposées

VI : Composition et fonctionnement du GT

a) Liste des membresdugroupe de travail :

Présidence : Isabelle Kustosz (Vice-Présidente déléguée aux ressources Humaines), Dorothée Callens-
Debavelaere (Vice-Présidente déléguée a laréussite étudiante et ala vie étudiante), Philippe Pudlo (Vice-
Président délégué pourune université inclusive et solidaire), Olivier Birembaux {Chargé de mission QVT).

Etablissement Composante : Armel De La Bourdonnaye (INSA), Marie-Line Monnier (SGINSA).

Composantes : Fréderic Attal (ISH), Christian Courtois (LMCPA), Laurent Dubar (LAMIH), Amos Fe rgombe

(ISH), Stéphane Lambrecht (CRISS), Isabelle Massa-Turpin (JUT), Sylvie Merviel (DEVISU), Serge Nicaise
(LAMAV), Kathia Oliveira (LAMIH), Mohammadi Ouaftouh (IEMN DOAE), LucVrancken (LMI).
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Représentants élus du personnel : Nadége Druba, Jean-Philippe Duboc(CT)

Administration : Philippe Dulion {DGS UPHF), Frangois Delcroix, Karine Wiart, Valérie Braem (DRH),
Ghislaine Denisselle (DDRS), Caroline Simon (Pdle partenariats et Développements), Rodolphe Urbaniak,
Karine Girard (DGS CAP), Cécile Dutilleul (Mission Hygiéne Sécurité).

b) Fonctionnement:
Le groupe de travail s’est réuni a5 reprises pour préparerle pland’action :
Le 16 mars, le 30 mars, le 13 avril, le 11 mai etle 4 juin 2021.

Ce groupe continuera a se rassembler deux fois par an pour faire le suiviet I'évaluation du plan d’action. Il
pourra aussi fonctionneren sous-groupe si besoin selon les actions a opérationnaliser (un sous-groupe pour
I'analyse des écarts de rémunération notamment).

Des sous-groupes de travail opérationnels auront plus particulierement la charge d’étudier les ressources
organisationnelles et financiéres nécessaires a la mise en ceuvre de chaque action.

En plus des données objectives et quantifiables recueillies via le systéme de pilotage de I'établissement, des
enquétes qualitatives davantage tournéesvers la perceptiondes personnels seront régulierement produites.
(tous les 3 ans) '

- Action 37 : Réaliserune enquéte qualitative surla perception des personnels en direction des

personnels de laboratoires spécifiquement

- Action 38 : Réaliserune enquéte qualitative surla perception des personnels pour’ensemble de
|’établissement (UPHF/INSA)

VIl : Mise en ceuvre, suivi et évaluation
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INSTITUT NATIONAL L( Université

DES SCIENCES " Polytechnique

APPLIQUEES
HAUTS-DE-FRANCE HAUTS-DE-FRANCE

INSA

Source SF? : SIHAM
Sources autres : DRH-Tableaux de gestion/DG-Tableaux de gestion
Extraits : Bilan social 2019/Requétes Bi-SAP

Parmi les personnels en activité dont la carriére est gérée par I'UPHF, 46% sont des femmes.
Cependant il existe des disparités selon la catégorie de personnel et les fonctions selon la structure de I'établissement.
Le positionnement de I’établissement avec les données nationales est indiqué lorsque les données sont disponibles.

Tableau I-1: Nombre et part des femmes par gualité statutaire, catégorie de personnel :

Part des
Effectifs recensés Total femmes
effectifs

au 31 décembre 2019 Femmes Hommes [France?]

Personnel titulaire 451 519 970 46% [50%]

Personnel non titulaire 106 146 252 42% [56%]
Personnel BIATSS 352 197 549 64% [64%]‘1

Personnel enseignant 205 468 673 30% [39%]

Personnels BIATSS
Filiere administrative,

sociale etde santé 99 15 114 88% [83%]

Filiere ITRF 224 170 394 57% [60%)]

Filiere des bibliotheques 29 7 36 81% [70%]

Apprenti 5 5 0% [38%)]

catégorie A 88 112 200 44% [56%]

catégorieB 75 40 115 65% [68%)]

catégorieC 189 40 229 83% [70%)]

Personn—ébls—E_C/E_s

15| : Systéeme d’Information

2 gilan social Enseignement Supérieur Recherche et Innovation-année 2017-2018,
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INSTITUT NATIONAL
DES SCIENCES
APPLIQUEES
HAUTS-DE-FRANGE

INSA

Effectifs recensés
au 31 décembre 2019

Enseignants-chercheurs (PR,
MCF, ATER)

Enseignants du second
degré

Doctorants
contractuels/allocataires de
thése

Autres EC non permanents

(Lecteur, Enseignants associés,
invités, ContractuelsL.954-3)

Droit, économie, gestion
Lettres - pluridisciplinaires

Sciences

Femmes

113

58

18

16

45
92
68

Hommes

284

96

65
103
300

Total

effectifs

397

154

56

110
195
368

C . s
\r Universite

HAUTS-DE-FRANCE
Part des
femmes

[France?]

28% [40%]

38% [46%) |

27% [44%]
29% [36%]

41% [46%]
47% [55%]

18% [28%]

Tableau I-2 : Nombre et part des femmes dans les comités, instances et gouvernance :

Femmes
CPE 18
e CT 8
Bureaude la Présidence 5
Conseil
d’Administration®
15
Conseil de laRecherche?
16
Conseil de la Formation
et dela Vie Etudiante? 16

10

12

19

21

20

Hommes

28

20

14

37

36

Total
effectifs

% de femme

64%

40%

36%

44%

43%

44%

3 Recensement des membres élu{e)s et des personnalités extérieures. Elections d’octobre 2019.

Polytechnique
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Tableau I-3 : Nombre et part des femmes dans les fonctions de responsabilité dans les structures de

I"'UPHF :
Total % de femme
Structure de I'établissement Femmes Hommes effectifs
STRUCTURE COMPOSANTE DE FORMATION : .
Direction 1 7 8 13%’3
Responsable administratif et financier 4 3 7 57%
STRUCTURE COMPOSANTE DE RECHERCHE : Direction 1 6 7 14%
STRUCTURE SERVICES COMMUNS/POLES : Direction 6 11 17 34%
TOTAL 12 27 39 31%

Tableau I.4 : Nombre et part des femmes parmi les Enseignants-Chercheurs (EC)*® et des Enseignants du
second degré (ES) :

100%
266 %6
50% 90
104 58
0% 22
PR MCF ES
Femmes Hommes

Tableau 1.5 : Nombre total d’enseignants et part des femmes selon le groupe disciplinaire :

I 52.4% 50.0%
43,07 39 (5% : 38,"0/ - 3G 1% AU
27.5% ’ 27.5% 25 0% ’ 12,9%
gr.l gr.2 gr.3 gr.4 ar. 12 gr.5 gr.6 gr.7 gr.9 gr.10
effectif total 33 77 101 40 54 91 4 23 248 2
% defemmes 45,5% 39,0% 59,4% 27,5% 389% 27,5% 250% 391% 129% 50,0%
% de femmes
(national)® 45 45 63 48 45 23 23 38 15 48
[France]
5 EC : PR +MCF

6 Cf. Vers I’égalitéfemmes-hommes ? 2021 CHIFFRES CLES ;p. 39
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Tableau 1.6 : Nombre et part des femmes parmi les Pr, MCF et ES selon la section CNU ou la discipline du
second degré :

Disc.
% PR- % MCF- S d % ES -
_groupe Femmes Femmes econ Femmes
disciplinaire CNU degré
0100 33% 54%
0200 100% 17%
grl
0300 - 100%
0400
Total gr 1 ' - 67% 41% ' -
= 0500 - O 29% $1100
gr2 0600 25% 45% $8010 42%
$8030 50%
Total gr 2 N 20% 41% 22%
~ 0700 100% 5501 100%
0900 259% 50% 50202 S0%
1000 - 50222 100%
1200 67% 50422 72%
1400 - 75% 50426 80%
50429 -
Total gr 3 ) 40% 5% ' .  e9%
o 1600 - 67% $1800 25%
1800 - 20% $6500
1900 - -
grd
2100 50% 67%
2200 67%
2300
Totalgra 14% 35% - - 20%— B
2500 - 30% o $1300 25%
grs 2600 17% 54%
2700 8% 26%
Totalgrs - 10% 35% - —
gré 2800 - . -
- 3100 100% $1500
gr7
3200 - 67% $1510

16
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DES SCIENCES .
HAUTS-DE-FRANGE HAUTS-DE-FRANCE
Disc. .
% PR- % MCF- % ES -
groupe Second
w SN, Femmes Femmes , Femmes
disciplinaire CNU degré
3300 50% 60%
Totalgr7 50% 67% o 0%
6000 6% 13% G9969
6200 60% 17% 51411 ]
6300 6% 33% 51412
gro 51413
51414 5%
51415
54550 -
S5100
Total gr 9 9% 17% R 3%
gr 10 6400 . 50% - -
o 7100 100% 27% 51900 1%
gril2
7400 50% 25% 4 58011 100%
TotaT griz2 - R 80% R __26_% o 50%
Toutes CNU-disciplines 19% 32% 38%
2 . . ) " Groupe 2 : sciences économique et
Droit, éco. gestion Groupe 1 :droitet sciences politiques > .
sociales
Groupe 3 :langues et littératures >  Groupe 4 :sciences humaines
Lettres
Groupe 12: interdisciplinaires
Groupe 5 : mathématiques et informatique > Groupe 6 : physique
i Groupe 7 : chimie >  Groupe 8 :Sciences de la terre
Sciences

Groupe 9 : mécanique ; génie mécanique, génie

) . . L »  Groupe 10: Biologieet Biochimie
informatique, énergétique

17
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Tableau I-7 : Nombre total de personnel BIATSS et part des femmes par catégorie selon la filiére
professionnelle

57%
394

87%
108
- 81% 0%
6 36 5

Filiere Administrative Ffiliére Sociale et santé Filiére ITRF Filiere des Apprenti(es)

Bibliotheques

nb pers par filiere % de femmes

Tableau |-8 : Nombre et part des femmes ITRF par BAP

BAP J : Gestion et Pilotage 185 87%

BAP G : Patrimoine, logistique,
' a. rimoine, logi _que ol 5%
prévention et restauration
BAPF :Information :
) 34 32%
documentation, culture,...
BAP E : Informatique, statistique
|.quel istig b 15%
et calcul scientifique
BAP D : Sciences humaines et
sociales
BAPC: Sci FIngéni 't
SC|ence§de .nge.meure 53 17%
Instrumentation Scientifique
: Sci Chimi
BAP.B ciences |ln'T|ques W 13 15%
Sciences des Matériaux

100%

BAP A : Sciences du Vivant 1 100%

0% 50% 100%

effectifs % de femmes

18
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Avec la mise en place de |la base de données sociales’, I’établissement va se doter de nouvelles données
sexuées qui permettront d’étre dansla continuité desindicateurs déja existants et de mesurer de nouveaux
indicateurs de caractérisation ou de performance. -

Pour le calcul des index-indicateurs de rémunération, I’établissement s’appuiera sur la plateforme de la
DGFIP et les tableaux opérationnels. Ainsi, le suivi des écarts de rémunération entre les hommes et les
femmes sera disponible.

La rémunération annuelle brute globale (2020) moyenne par genre.

rémunération annuelle brute globale 2020

£40 000 35315€
€35 000 28577 €

€30 000
€25 000
€20 000
€15 000
€10 000
€5 000
€0

hommes femmes

Une différence de 6738 € est constatée, soit 19% d’écart de rémunération entre lesfemmes etles
hommes. ’

La décomposition des écarts : les principaux effets

Des écarts dus a la ségrégation des corps : les hommes sont plus nombreux dans les corps les mieux
rémunérés (catégorie), une représentation féminine est plus marquée surles filieres moins rémunératrices.

Un effet démographique : les hommes sont plus nombreux dans les grades et les échelons les plus élevés
(traitementindiciaire)

Un effet lié aux modalités de service : les femmes sont davantage atemps partie! que les hommes.

7 Voir Décret n° 2020-1493 du 30 novembre 2020 relatifa la basede données sociales etaurapportsocial uniqu edans
la fonction publique
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Premiéres analyses

Tableau Il.1: Effetsliésal’age

Etablissement | F TBI TBI H TBI TBI Variation
Moyen Moyen F/H
- 25 ans - 1 6185 € 6185 €
25 /50 ans 209 | 5292018 € | 25321 € | 218 6 292 845€ 28 866 € -12%
+ 50 ans 281 | 8643698 € | 30760€ | 388 | 16140728€ | 41600 € -26%
Tableau I1.2 : Ecart sur le traitement brut indiciaire
T8B! FEMMES HOMMES MOYENNE MOYENNE VARIATION
Femmes Hommes F/H
ETABLISSEMENT | 16064 927 € | 24953 052€ | 24415 € 30320 € -19%
Tableau I1.3 : Répartition femme/homme a temps partiel
Nombre d’agents a temps partiel 80 femmes 7 hommes
Tableau I1.4 : Répartition femme/homme par population
Population Catégorie Femmes Hommes
ENSEIGNANTS A 175 435
A+ 5 3
A 81 104
BIATSS
B 75 38
C 172 41
TOTAUX 508 621

20
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Tableau lll-1: Indice d’avantage masculin (IAM)

Définition : F'indice d’avantage masculin résume la disparité entre les femmes et les hommes sur I'accessibilité
aux plus hautes fonctions.

INSTITUT NATIONAL L{ Université
HAUTS-DE-FRANCE HAUTS-DE-FRANCE
=

Interprétation de la mesure :

Si 1AM < 1, les femmes sont avantagées pour I'accés aux fonctions les plus hautes

SilAM =1, il n’y a pas de différence entre les femmes et les hommes quant ala chance d’étre dans la situation
donnée.

Si IAM > 1, les femmes sont désavantagées pour I'accés aux fonctions les plus hautes.

6,71
2,33
1,64 >3 : 1,94
’ [ ] 1,38

! 0,87 0,94 I
| | ‘ l .

EC Droit, éco., Lettres Sciences BIATSS Pers biblio Pers de Pers ITRF

gestion I'AENES

Exemple de lecture :

Parmiles EC, la proportion d’hommes occupant un poste de PR est supérieureacelle desfemmes (1,64),
exclusivement dansles sciences (2,30).

Parmi les personnels BIATSS, la proportion d’hommes occupant un poste de catégorie A estsupérieure a
cellesdesfemmes (2,33).

Calculde de I'indice:
Source : données chiffrées du Bilan Social 2019 de 'UPHF

EC: BIATSS
A= effectif PRhommes A’= effectif catégorie Ahommes
B= effectiftotal MCF+PR hommes B’= effectif total hommes
C=effectif PRfemmes C’'= effectif catégorie Afemmes
D= effectiftotal MCF+PRfemmes D'= effectif total femmes

A C . 91 22 Al cr . 112, ,, 88
(5)/ () soit 164 = 2/ G0 G/ () soit 233 = (/)
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Tableau llI-2 : Indice plafond de verre —Glass Ceiling Index (GCl)

Définition : V'indice de plafond de verre permet de constater I'existence de freins dans la progression de
carriére pourles femmes et pourles hommes

Interprétation dela mesure :

SiGCI < 1, il y a plus de chance que 'autre sexe d’accéder a un poste de position supérieure
SiGCl = 1, il n’y a pas de différence entre les femmes et les hommes quant a la chance d’étre promu

SiGCl > 1, il existe des freins dans la progression de carriére par rapport a l'autre sexe

1,7 Femmes Hommes
1,46 1,47
0,89 0,91 10 10
0,63
EC PR (grade) MCF (grade) BIATSS

Exemple de lecture : Que ce soit pour les EC etles BIATSS, il y a des freins dans lapromotion des femmes.

Les écarts sont plusimportants chezles PR car chez les MCF, il n’y a pas de différence.

Calcul de I'indicateur
Source : donnéeschiffrées du Bilan Social 2019 de I"UPHF.

EC ' BIATSS

D= effectif MCF+PR femmes D’= effectif total femmes
E= effectif total PR+MCF G= effectif total toute catégorie
C=effectif PRfemmes C’'= effectiftotal catégorie Afemmes
F= effectif total PR H= effectif total catégorie A

Dy, Oy _ 106, 22 Diy Oy ' 352 , 88
(E)/(F) soit 1,46 = (3)/(553) (G )/(H) soit 147 = (55)/G0)

Par corps-grade : PR (grade)

C= effectif PRfemmes

F= effectif total PR

I= effectif PR classe exceptionnelle femmes (grade le plus
élevé)

J= effectif total PR classe exceptionnelle

(/) soit 170= (/)

113

22



INSA

INSTITUT NATIONAL
DES SCIENCES
APPLIQUEES
HAUTS-DE-FRANGE

C
A

¢ Universite
Polytechnique

HAUTS-DE-FRANCE

23



