Actions mises en ceuvre
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COMMUNAUTE DE COMMUNES

La communauté de communes Le Grand Ouest Toulousain a engagé, avec les membres de son
Comité social territorial, un chantier portant sur I'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes.

Dans ce cadre, une cartographie de sa population par métier et par genre a été réalisée
permettant de mettre en évidence le caractere plus ou moins genré de certains métiers. Il en
ressort que les postes « techniques », souvent mieux rémunérés, sont plus souvent occupés
par les hommes alors que les métiers « administratifs » pour lesquels les rémunérations sont
plus basses, sont généralement plus féminisés. Les fonctions a responsabilités, les mieux
rémunérées, sont plus souvent occupées par des femmes.

Le premier levier d’action porte tout d’abord sur la politique RH, inscrite dans les Lignes
Directrices de Gestion, menée par la communauté de communes

Levier n°1 — les lignes directrices de gestion

Les lignes directrices de gestion ont été validées en comité technique en date du 19
octobre 2021, puis par I'assemblée délibérante le 25 novembre 2021. Les lignes
directrices de gestion (LDG) constituent le document de référence pour la gestion des
ressources humaines (GRH) de la collectivité. L'élaboration des LDG permet de formaliser
la politique Ressources Humaines en favorisant certaines orientations, de les afficher et
d'anticiper ainsi les impacts potentiels et prévisibles des mesures envisagées.

Pour la période du mandat 2021-2026, la collectivité a arrété les orientations et actions
gu’elle souhaitait engager. Un des axes retenus porte sur I’égalité Hommes & Femmes qui
se décline comme suit :
= Favoriser I'égalité dans la rémunération, la formation et I'évolution
professionnelle des agents (prise de congés pour les naissances).
= Organiser un avancement équilibré : prendre en compte la situation
respective des femmes et des hommes au sein d’un cadre d’emplois pour
garantir un avancement au choix équilibré
= Désigner un élu et un agent référent en charge de I'égalité

Le deuxieme levier intéresse la politique d’avancement et d promotion de la collectivité.



Levier n°2 — les promotions et valorisation des parcours

Lavancement de grade est facultatif et laissé a I'appréciation de l'autorité territoriale qui
établit ses propositions apres appréciation des acquis de |'expérience professionnelle et de la
valeur professionnelle des agents promouvables, dans le respect des Lignes Directrices de
Gestion (LDG) et des taux de promotion arrétés par la collectivité.

La collectivité a choisi d’inscrire dans ses critéres d’avancement I'équilibre Hommes Femmes
afin que I'égalité soit prise en compte au regard des questions relatives |’évolution de carriere
des agents.

Les critéres d’avancement :

- Critéres de choix :

1- La maniére de servir évaluée par le chef de service

2- Le savoir étre au quotidien et I'esprit d’équipe évalués par le chef de service
3- Lobtention d’un examen professionnel

4- l'adéquation entre le grade et le poste occupé et I'organigramme

5- Lage et I'ancienneté

6- L'équilibre homme - femme

7- Les formations suivies

8- Le niveau d’'implication et volontariat sur des missions différentes

Le troisieme levier porte sur la politique de recrutement de la collectivité
Levier n°3 — le recrutement et la valorisation des métiers

Mieux faire connaitre les métiers exercés au sein de notre communauté de communes, et en
partageant I'expérience de femmes et des hommes occupant ces emplois par des portraits et
interviews publiées dans la gazette RH.

La collectivité a également organisé un grand « viens voir mon taf » : cette initiative a permis
aux agents Hommes et Femmes de découvrir les missions d’emplois fortement genrés comme
agent de collecte ou agent administratif.

La politique de recrutement menée par la collectivité a permis de publier les offres d’emploi
en écriture inclusive qui « désigne l'ensemble des attentions graphiques et syntaxiques
permettant d'assurer une égalité des représentations entre les femmes et les hommes.

Elle s’emploie également a vérifier pour chaque recrutement, la proportion de candidatures
de femmes et d’hommes et la proportion de candidats de chaque sexe retenu pour les
entretiens.



