Administration générale et culture

Réponse au postulat de Mme Muriel Chenaux Mesniert€onsorts

« Osez postuler ! Un objectif |égitime pour toutegt tous »

Rapport-préavis No 2015/ 57

Lausannele 17 septembre 2015

Monsieur le Président, Mesdames et Messieurs,

1. Objet du rapport-préavis

Le présent rapport-préavis expose les intentionk ddunicipalité en réponse au postulat de Mme Bluri
Chenaux Mesnier et consorts relatif a I'encouragen@e toute démarche de postulation ainsi qu'a la
promotion des femmes a des postes de cadres. pbgeode mettre en place une expérience pilote de
jobsharingtant pour les hommes que pour les femmes au seladhainistration, ainsi que de nouvelles
mesures de promotion des femmes cadres, en compléle® mesures existantes. Il propose également une
modification réglementaire afin de favoriser levaiha temps partiel, notamment des hommes, eesehe

sur le theme de la mixité des fonctions. Ces mesprésentent des compléments a la politique dtégali
entre femmes et hommes et de conciliation entrgraéessionnelle et privée conduites par la Murilii¢
depuis un quart de siécle.
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3. Contexte historique
3.1 Postulat de Mme Muriel Chenaux Mesnier et conso

Le 12 décembre 2032Mmes Muriel Chenaux Mesnier et Elisabeth Werngeindéposaient un postulat
demandant :

* ['amélioration des mesures incitatives pour favari postulation des femmes a des postes de cadre
moyen et supérieur ;

* le renforcement des mesures de promotion spécifique détecter des futures cadres, pour leur d&sir
formations nécessaires et pour les encouragepars® candidates lors de postulations ;

* ['amélioration des conditions d'accompagnement pfaworiser I'engagement de femmes dans des
secteurs ou elles sont peu, voire pas représentées

* la création d'un projet pilote pour ouvrir des @astde cadre au partage du temps de travail, dit
jobsharing accompagné d’'une incitation par le biais d’'unecwnication et de mesures a l'attention de
tout le personnel valorisant le travail a tempgigluen particulier pour les hommes.

3.2 Prise en considération du postulat

Le 27 mai 2013, la commission ad hoc acceptaitrigeen considération du postulat. Dans sa séance d
4 mars 201% le Conseil communal décidait de prendre en cénatibn le postulat et de le renvoyer a la
Municipalité pour étude et rapport.

4. Mesure 1 : lgjobsharing
4.1 Définition

Dans sa notion juridique, Jebsharingconstitue une des différentes formes de travadindps partiel. A ce
titre, selon sa définition générale, il répond & unactivité professionnelle exercée a un horafégieur a la
durée normale 3. Dans les faits, lefobsharerstravaillent chacun & un temps de travail réduitit ten
constituant un temps plein ensemble, en partagdastactivités interdépendantes et en assurant une
responsabilitt commune. Le partage d’'un job a tepipg signifie avant tout une répartition de son
organisation du travail et le partage des activitt€omme le précise le Bureau de I'égalité cantonakda
femme et 'homme a Berne, dans ce cas on partageleltemps et le travail, contrairement au tepagtiel

dans une équipe. La question temporelle deviesi agtondaire par rapport & I'organisation du ffaua,

elle, devient central®.

4.2 Enjeux

Une alternative au temps partiel

Actuellement, en Suisse, il est reconnu que lespébemces des femmes sont sous-utilisées au vwde le
gualifications et formations, certifiées quant &ela la hausse. Notre pays détient quasimentclerde
européen en matiere de travail a temps partiel; awetiers de travailleurs/euses a temps partait 88%
de femmes. Malgré le grand avantage qu’'offre lgpepartiel en matiére de conciliation travail — piesée,
colonne vertébrale d'une politique active en matide qualité de vie au travail, il contribue pontta
I'existence de nombreux inconvénients : le mancueedponsabilités a la clé, tout comme le peu sfa

la portée réelle des hommes, en passant par saot@a peu valorisant qui peut confiner des peeonn

! BCC No 7, tome |, 2012-2013, p. 868.

2BCC No 11, 2013-2014, tome H,paraitre.

% Byrne-Sutton Pascale, Le contrat de travail & tepaptiel, Schulthess, Zirrich, 2001, p. 35.

“ Peeters Birgit, Télétravail et Jobsharing, surrples obstacles pour travailler autrement, Jobxndedia ag,
2014, p. 13.

® Miiller-Hoselbarth Francesca, Guide du temps paBigreau cantonal de I'égalité entre la femmehetrhme,
Berne, 2002.
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hautement qualifiées dans des postes peu stimdantalorisés et sans perspectives. Par ailleasspostes
ne garantissent pas une présence continue sauldditravail du point de vue de I'employéur.

Une des solutions au plafond de verre des cadres

Comme le soutiennent de nombreuses étudgshdbaringconstitue une solution pertinente au probléme du
plafond de verreglass ceilingddes cadres. Cette expression apparue aux Etatséllaisfin des années
septante désigne le fait que, dans une structérarbhique, les niveaux supérieurs ne sont passibtes a
certaines catégories de personhdsce titre, lejobsharing devient une mesure originale et visionnaire,
véritable piste pour contourner cette dérive etnadire aux femmes cadres de dépasser le dilemnadong

de verre contre vie familiale sous pression »ffileoune solution supplémentaire en terme de ptatibn

de carriere (rester dans des postes a hautes safjliids mais en diminuant sa charge de travail) &n
offrant une alternative a I'entreprise de ne pasilaevoir toute son organisation du travail. lesnmes
comme les femmes pourraient alors étre trés irgésesar cette nouvelle forme de trafail.

Une mesure de responsabilité sociale face au maratitiel de I'emploi

Méme si I'économie suisse se porte bien et quévtsan du marché de I'emploi reste élevé, la géindrates

baby boomersissue du pic de natalité enregistré dans les andiépsés guerre, hautement qualifiée et

proche de la retraite, laisse progressivement urchdadu travail en quéte de nouveaux talents et de

polyvalences. En effet, «le déséquilibre démogrpph de la population active signifie que le rappor

actif/inactif ne garantit plus la pérennisation desreprises et la solidarité sociale. (...) Une msiten de la

vie professionnelle s'impose. Cette prolongation ldevie professionnelle demande des adaptations

structurelles afin d’échelonner les parcours pgifgmels qui sont de moins en moins linéaires. Le

jobsharingpeut étre une solution pour diminuer le départ r@teite précoce d’employés. [@bsharingest

donc une véritable mesure de responsabilité socéalelle tient compte des trois niveaux : la cbodide la

personne, le besoin de I'entreprise et le défialedciété. $Alors que dans certains secteurs il manque

cruellement de personnel qualifié, les statisticpffishent un nombre croissant de jeunes au chéntage

horizons confondus. Ce nouveau modéle pourrais &tve une trés bonne alternative qui s'adresdarsit

- aux jeunes pour intégrer le marché de I'emploi,

- guaux femmes et hommes entre vingt-cing et camg@ ans souhaitant pouvoir concilier vie
professionnelle et vie privée, tout en se maintedans des postes de qualité,

- ainsi gu’'aux seniors qui souhaitent diminuer pesgivement leurs activités avant de prendre kuaite.

4.3 Avantages du jobsharing

En général, I'engagement et la motivation des pemse qui travaillent & temps partiel n'est plus a
démontrer : créatives, enthousiastes et concentfles travaillent également souvent de maniéengive
car elles concentrent leur activité et leur énedgies le temps limité qui est le leur. Grace ameédleure
conciliation entre vie professionnelle et vie payéeur satisfaction au travail est alors danduaart des cas
optimisée. Quant aigobsharing les partenaires, qui constituent un véritabledéam de co-création,
conjuguent au mieux performance, qualité et eniasow. lls apportent a leur employeur un éventas p
élargi en capacités, en compétences, en expériaices savoir-faire qu'un-e seul-e employé-e anplei
temps. A deux tétes on pense mieux qu’a une. Liégeifacilité entre tous les domaines de la viend
personne et toutes ces qualités retrouvées dassulret méme poste deviennent les éléments clés de
facettegagnant-gagnand’un tel modéle de travail.

® Krone-Germann Irenka et de Chambrier Annejdbsharing deux expertises pour le prix d’une, Association
PTO, 2014, p. 9.

" Wikipédia, notion de « Plafond de verre », novesr2d14.

8 Wisnia-Weill Vanessa, de nouvelles organisatiangravail conciliant égalité femme/homme et perfante des
entreprises, Rubrique publications, la note d’as@lyovembre 2011 n°247, www.strategie.goup.fi7.

° Peeters Birgit, ibid., p. 20.
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Du point de vue de I'employé-e

Les avantages pour le personnel sont nombreuxésacdes postes plus stimulants dans la réalisditiore
carriere au niveau des responsabilités et des Imamges ; travail & taux réduit mais qui demeure
intéressant ; productivité accrue en raison d'uoeefmotivation ; conciliation entre vie privée ée
professionnelle ; expertise professionnelle redercremplacement facilité qui ne génére pas éssspyour

la personne ; élargissement du réseau ; inserisnjelines et des femmes dans le marché du travail e
conservation de I'expertise et de I'expériencestasors en place.

Du point de vue de I'employeur

Pour I'employeur, ce nouveau modele de travail espp

- le maintien d'un haut niveau de responsabilitésque, contrairement au temps partiel, il s’agitnd’u
poste a temps plein tenu par deux personnes. Ltagarpour une entreprise de pouvoir offrir un paste
taux réduit qui reste qualifié, voire hautementlifiéaet intéressant, est évidemment un argument de
taille pour sa réalisation ;

- lassurance de «la formation, I'expérience et &woir de deux personnes qualifiées: deux tétes
pensantes, des impulsions provenant de deux erpésedes idées de deux mondes. D’un point de vue
purement économique, c’est une obligation d’exptaie potentiel, notamment féminin¥ ;

- une productivité sans égale car ce genre de puste & aller a I'essentiel, a mieux gérer sesipéie et
a développer des stratégies d'efficacité. A demxest toujours plus efficaces que seul ;

- la continuité du service offerte par ces deux tepgtiels conjugués en un temps plein ;

- la prise en compte des fluctuations dans la chdggéravail qui offre, dans ce sens, une souplesse
temporelle et importante ;

- la fidélisation des deux partenaires qui, recormaaise-s, se montreront plus loyaux et resterarg pl
longtemps dans l'entreprise ;

- le risque déourn-outréduit ;

- enfin, un gain en terme d'image puisque, par lailiité du travail, I'entreprise donne une image
avant-gardiste et attractive sur le marché de llempour une administration publique, il va de goée
'accomplissement d’'un tel pas ferait mouche, datiplus que la Ville, dans le cadre de sa poltiqu
du personnel depuis 1999, a mis un accent impostania conciliation travail/famille et la qualitie
vie au travail de ses employé-e-s.

4.4 Conditions de réussite et défis du « jobshgrin

Si le jobsharing parait étre une solution révée en cours de carri@ria fois pour les employé-e-s et
I'employeur, il suppose que des conditions de iissient réunies au départ.

Du point de vue de I'employé-e

Le/la partenaire doit présenter une dispositiorégepre a la moyenne pour le travail de collaboratte
communication et de gestion des conflits. Une emtie et un respect réciproque entre les deux jpaneen
une loyauté dans le comportement, les échangepadeage d'information, la prise et le partage de
responsabilités sont incontournables. La gestiotadgression dans un travail qui se veut par défmi
orchestré par une vision privilégiant objectifgédultats est conséquente. Sans oublier des débutsindat
qui nécessitent des heures de présence communaafireiller & une mise en place optimale de la
coordination; en cas de maladie et/ou d’absenfe,dartenaire doit se montrer flexible et pouveimplacer
son/sa collegue absent-e, dans toute la mesuresdibte.

Du point de vue de I'employeur

L’employeur, quant & lui, doit exposer et garastin intention de promouvoir un modele jdbsharing Il
doit aussi, de concert avec les ressources humdéngsrter, le développer et le soutenir. Plusnfdtement,
des réegles juridiques doivent étre clairement éspismit comme la communication réguliére de la gast
supérieur-e-s hiérarchiques, afin que les dewepaittes puissent toujours savoir comment se canheétie

1% Thom Norbert, lgobsharing: un impératif économique, entretien du Bureaéfébde I'égalité entre femmes et
hommes, Revue économique et sociale, numéro 2 gtfiig de Berne, Juin 2014, p. 18.
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nouvelle forme de travail. Dans ce sens, des éscie collaboration doivent étre posés et formilés
taches, buts et responsabilités du poste doiveat dfinis dans un cahier des charges; a ce téee,
partenaires devraient avoir des compétences équiesl et les possibilités de développement deécarri
devraient étre en principe semblables. Lorsque #borde cette thématique bien particuliére de ioglat
professionnelle, on réalise a quel point, pourtfeprise, les deux partenaires se fondent en umaveail se
transmuant en objectifs et en qualités a atteinidi®e,personnes et I'organisation interne deventns a
secondaires.

Co-fondatrices de I'Association PTO PartTime Optiation et titulairesj¢bsharers)d’un poste de cadre
supérieure au SECO, Irenka Krone-Germann et AnneChambrier mettent toutefois en garde les
employeurs contre cing effets collatéraux majeuss eut engendrer ce modele, a savoir :

- un processus de recrutement et de suivi plus comple

- des codts fixes plus élevés du point de vue did$tructure a mettre en place ;

- la complexification de gestion de projet ;

- un co(t du transfert de I'information élevé ;

- un risque de conflit entre partenaires toujoursinbs.
Toutefois, elles estiment qu’un recrutement fin petussé, assorti d’'une période d'essai, minimisent
considérablement ces risques.

Les éléments incontournables pour un jobsharing ssi

En résumé, si les entreprises veulent assurerda soir pied d’'un modéle gebsharing gagnant - gagnant

elles devraient prendre en compte les aspectsrgsiva

- la promotion du modele en tant que modéle de tfravadvant. L'idée est que la direction tienne der
de promoteur et le service du personnel celui dégdéeur de savoir-faire en gestion du personnel et
direction de projet ;

- la définition claire des buts du poste, des oleeti des taches, ainsi que des flux de commuaitati
Pour ce faire, la présence commune trés claired@imitée des deux titulaires pourrait assuretdg f
de l'information recherché dansj@bsharing;

- lintégration du modéle dans un management desuesss humaines global ;

- larecherche d'un bon équilibre entre les intédétsemployeur et des deux titulaires ;

- la nécessité d'une grande coordination. Tout l'emjensiste a trouver deux personnes qui s'accordent
et qui soient complémentaires ;

- acourt terme, l'acceptation que les colts soitrg glevés pour I'employeur (frais d’administratien
d’infrastructure, notamment).

4.5 Aspects juridiques : de 'engagement a la dlssion des liens de partenariat

Dans la législation actuelle suisse, il n'existecume disposition Iégale ni jurisprudence relative a
jobsharing Dans la pratique, I'employeur se référe donc dispositions du droit du travail lors d'un
engagement de deux personnes sur un méme posted&@itrine actuelle admet plusieurs manieresate li
contractuellement deux employé-e-s, il semble gquia¢on la plus adéquate, selon le rapport juriidu
SECO sur lgobsharing soit d'engager ce type de personnel par condividuel de travaff (art.319ss
CO).

Contrat

Si le contrat de travail est individuel, les deaxtigs devront étre attentives aux points suivants

- les partenaires ne sont liés par aucune relatiodiue mais demeurent co-responsables de la bonne
exécution du travail et partagent la gestion de éuipe, au besoin. Cette notion doit étre déyiep
dans les cahiers des charges des partenaires ;

- en matiére de responsabilité, ils seront solidaires dommage commis ensemble. Néanmoins, si un-e
des deux employé-e-s commet seul-e un dommageclbfelle conduit seul-e un dossier, alors ileel
en a l'entiére responsabilité et son/sa collegut e étre déchargé-e (article 321 e CO) ;

! Hirschi Valérie, Rapport juridiquebsharing SECO, Confédération Suisse, Berne, décembre 2083,
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- Les deux employé-e-s s'accordent pour que le mmst@ccupé en permanence et répondent pleinement
aux exigences du poste (continuité du poste, vasapdses successivement, remplacement en cas
d’absence de toutes sortes, etc).

Collaboration quotidienne

Au vu de la nature diobsharing les objectifs a réaliser sont déterminés en comrnaut comme I'entretien
d’évaluation annuel que leur supérieur-e hiérawshicgalise simultanément avec les deux partendiees.
tandem recoit une évaluation globale commune méiacun des partenaires peut bénéficier de
recommandations personnalisées pour sa propretévoprofessionnelle, a la fin de I'entretien paemple.
L’'aménagement de la place de travail comprend agiarpostes de travail que de partenaires, ce auti p
faciliter, le cas échéant, le passage d’'informatienla transmission de données. Afin d’assursuie des
messages électroniques, soit il faut songer atdlilagion d’'une boite mail commune, soit les co-
travailleurs/euses possedent chacun-e leur boitgroéessionnelle, ainsi qu’une boite aux letitesnmune
pour faciliter le travail et son flux. La ligne éflhonique peut étre partagée, dans la mesuretafdem doit
étre interchangeable sur chaque dossier.

Fin des rapports de travail

Bien que les travailleurs/euses partagent leursctifg, leurs postes et I'entretien d’évaluatica fih des
rapports de travail ne pourra pourtant s’effectyg€avec la résiliation individuelle de chacun destcats.
Le contrat de travail devrait prévoir par écrit Enditions d'un départ afin de clarifier cet aggacen
amont.

Dans le cas de figure ou lI'un des deux partenaiesmit soudainement & manquer pour mener a bien le
jobsharing I'employeur a plusieurs options possibles :

- trouver un-e remplagant-e au pied levé en maintee#ea quelle la structure du poste ;

- renoncer aypobsharingen résiliant les deux contrats ;

- ou, enfin, licencier tous les partenaires et rermédt méme poste au concours.

4.6 Jobsharing: expériences comparatives

Etats-Unis

Le modéle dijobsharingest né aux Etats-Unis dans les années huitantederg0% d’entreprises proposent
ce modele d’emploi a leur personnel, hommes ou fesnrtdn guide a l'intention des entreprises qui s’y
intéressent liste les articles a ce stfet.

France

Les premiers postes gubsharingont été introduits en 1994 en France par I'entsepkewlett-Packard. Ce
concept reste toutefois encore bien timide daneméeprises a I'heure actuelle ol « I'accent aliém®té
mis sur la réduction collective du temps de trav@dls 35 heures hebdomadaires) plutdt qu'a des
arrangements flexibles en matiére d’'aménagemetradail. La |€gislation francaise n'a pas de digjmss
particuliéres en matiére gbsharing™®.

En 2011, le centre d'analyse stratégique frangahS) a émis un rapport sur les organisations deatra
conciliant égalité hommes/femmes, ainsi que lefopaances de I'entreprise, et formulait des projwss
pour tendre vers cet objectif impliguant notammarromotion et la mise en place bsharingdans les
entreprises.

Grande-Bretagne

La législation anglo-saxonne en matiére de drotravail reste trés minimaliste. S’agissant deganisation
du temps de travail et de la flexibilité horairyttest envisageable du moment que les deux padigsen
accord, conditiorsine qua nonll existe de nombreuses pratiquesjalesharing,y comprisune agence de
placement spécialisée en la mati&re.

2 Cremona L. & Miller E., Jobsharing Resource Guigew.missionjobshare.con2009.
'3 Krone-Germann Irenka et de Chambrier Anne, Iigid?,.
% Daniels L. www.thejobshareproject.cqrsite agencewww.capabilityjane.com2011.
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Suisse

Dans le cadre de I'administration fédérale, degatiies ont vu le jour ici ou la depuis quelquemées,
mais un programme formel et global reste encoreéarclLe secrétariat d’'Etat a 'économie (SECO) a
consacré en 2013 un rapport juridique jalisharing qui pose les fondements du modéle, a savoir : sa
définition, ses aspects contractuels, certainesme@ndations de mise en ceuvre et des expériences
comparatives a titre d’exempl&sll manque & ce jour une promotion activejolosharingqui soit formulée
dans l'intention et la mise en oeuvre au sein ds tes offices. Méme réalité pour les cantons vikes:

des modeles d@bsharingexistent bel et bien, de maniére plus ou moinsigigl mais il manque encore
une vraie promotion de ce modéle, avec des retggement formulées et des données statistiqubtefia

Le jobsharingen estncore au stade embryonnaire.

Une entité autonome, soutenue financiérement plaureau fédéral d’égalité et par des partenaireggra

vu le jour sous le nom deart-Time Optimisation (PTO). Elle vise & promoueijobsharingen Suisse et a
informer les employé-e-s et les employeurs sursfegcificités du partage d'emploi a travers desdispe
théoriques comme des guides pratiques pour la eniseuvre concréte de ce nouveau modéle de tragail.
site "Go-for-Jobsharing” a justement pour objedsf proposer des outils pragmatiques pour la mise en
oeuvre du modeéle. L’association a organésd mai 2015 a Fribourg le premier colloque nalaronsacré
au jobsharing Prés de 40 expert-e-s étaient présent-e-s a @ettsion. Au programme, notamment: les
aspects juridiques du travail partagé, la rechexddeartenaires, la releve académique, les paidgmar
intergénérationnels et les opportunités et défissdas entreprises. L'enjeu était tteématiser I'impact
politico-économique du modéle @isharingen tant que troisieme voie sur le marché du trastadentifier

les opportunités et défis pour les entrepriseeetmployés et de formuler des recommandationst Gie

si le sujet est dans I'air du temps.

4.7 Application du jobsharing a la Ville de Lausaen

Etapes du pilote

En réponse au postulat de Mme Muriel Chenaux Mestieonsorts, la Municipalité entend mettre erc@la
un modele dgobsharingpour son personnel. Pour ce faire, une phase @iéste mise en ceuvre dans les sept
directions de la Ville appelées chacune a identifie poste de cadre a repourvoir et qui sera dtgtient
ouvert ayjobsharing tant pour les femmes que pour les hommes. Leeptraffrira la souplesse nécessaire
pour prendre en considération la différentiations d&lités des services en présence (métiersjdoscetc).
Actuellement, l'article 6, al.3 du RPAC mentionnaeq«Pour autant que les exigences du service le
permettent, le partage des postes de travail estueagé. » La base réglementaire existe donc.

Les étapes pour la mise sur pied du projet piletelobsharingsont les suivantes :

1. Elaborer un concept dbsharing applicable a la Ville ; rédaction d'outils, miser spied d’'une
documentation réglementaire et d'un guide méthaglintention des services ;

2. Identifier dans chaque direction un poste se pt&aijobsharingpouvant étre mis au concours avec
pour objectif d’accueillir et de promouvoir ce méalg

3. Mettre au concours le poste en question et somteroent : au moment de la mise au concours, il
s’agira de signaler que le poste est ouvejpbsharinget que les candidatures a temps partiels sont les
bienvenues au méme titre que les candidatures riiera constituées. Le recrutement définira la
meilleure des candidatures, soit un temps pleifplosharing,etc. Toutes ces étapes seront assurées par
les directions et les services, avec 'accompagnedhe SPel ;

4. Le personnel fixe a la Ville de Lausanne est englagés un premier temps pour une période d’essai
d’'un an, selon l'article 8 RPAC, alinéas 2 et 3s@atretiens de collaboration intermédiaires agsc |
chef-fe-s de service @bsharersconcerné-e-s sont prévus, ainsi qu’un rapportilde lapres quelques
essais de partage de poste durant cette phase pilot
Trois scénarios sont envisageables :

- les deux partenaires conviennent et sont nomrmiés aéfinitif ;

15 Hirschi Valérie, ibid.
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- un seul des deux convient, l'autre pas. Soit omtigit le poste tel quel et I'on recrute un autre
partenaire. Soit le partenaire retenu prend leepd<t00%. Soit, enfin, les deux contrats sontiéssil
et I'on remet le poste au concours avec ou sarslplite de partage selon I'expérience faite ;

- aucun des deux partenaires ne convient gobigharingne convient visiblement pas pour ce poste.
On remet le poste au concours, probablement sasihiiité de partage.

5. Mesure 2 : la promotion des femmes cadres

Les conclusions du récent rappBitR60 Egalité entre hommes et femfhemntrent qu'a I'heure actuelle
encore les diverses contraintes économiques, quati et matérielles imposent des conditions caaligs
familles en général et aux femmes en particuliefireitant leurs carriéres professionnelles par capp
celles des hommes et, ce, d’autant plus lorsqualesseres deviennent méres. Or, pour que celasguis
changer, il faut que s’opére un changement radieadulture dans la société comme sur le lieu daitra
valoriser des carriéres féminines et questionneulare de la « présence continue », soit du pkimps,
pour accéder aux postes de cadres devient un @ajiille, un véritable défi.

Plus-value non négligeable d'une telle politiqueompter sur davantage de femmes dans les sphéres
dirigeantes devient hautement recommandé du peimud de I'employeur car, aujourd’hui, plus personn
ne conteste que les équipes mixtestgu managemensont plus créatives et répondent de maniere plus
ciblée et adéquate aux attentes et aux besoirsdiemtele.

Doris Leuthard, lors de son mandat de présidenta @enfédération en 2010, recensait quatre bésfiés

a une politique de promotion des femmes cadres|pswantreprises :

a) une réponse a la pénurie de main-d’ceuvre prpoue 2015, liée au vieillissement de la population
b) lattractivité d’'un employeur qui privilégie unghilosophie du travail basée sur la qualité de ene
entreprise ou éthique, conditions de travail falbles et valorisation des potentialités professitesale
chacun-e sont reconnues et récompensées ;

¢) le maintien du savoir-faire dans un contexteuelcde flexibilité, deturnover et de reconversion
professionnelle courante ;

d) la garantie d’'une plus-value grace a la divérdi& genre dans une équipe. Par plus-value, dreehdu
une meilleure motivation, satisfaction et produitdiv’

Dans la perspective de pénurie de main d’ceuveerdit fort regrettable de ne pas pouvoir compieluse
main- d’ceuvre fémininqualifi€eet présente sur le marché, préte a relever leddfie promue a des postes
de cadres aux c6Otés de collegues masculins. Arligveeuls les employeurs ouverts au progrés, au
changement et préts a modifier leurs formes d’dsgdion du travail resteront compétitifs, pouvaoinpter

sur un personnel (hautement) qualifié et motivéetour.

5.1 Une nouvelle organisation du travail conciliatiegalité femme/homme et visant la
performance de I'entreprise

Le PNR60 propose aux entreprises la mise en ceevmeedures concrétes de promotion des femmes cadres
allant de la promotion du temps partiel pour lemhes, dégageant ainsi des postes de cadres qualifié
gualifiants aux femmes, a une politique d'intégnaties travailleuses junior, en passant par la gtiomde

la formation continue. La notion deavailler autrementjue met en avant B. Peetémnglobe cette nouvelle
maniere de penser le travail. Il s'agit d'une appm intégrale permettant d’améliorer la relatiotreen
entreprise et employé-e tout en privilégiant ungraphe de genre visant a valoriser chaque cariciaent,
féminin comme masculin. Il existe un énorme po&ctuellement pour les entreprises de promowtaie
concrétiser ces nouvelles formes de travail pondiVidu, I'entreprise et la société toute entietecomme

® PNR60 Egalité entre hommes et femmes, résultaspatsions rapport de synthése, Fond nationals8yis
Berne, 2014, pp. 29-35.

" Leuthard Doris, ex-présidente de la Confédératies,femmes dans des fonctions dirigeantes : éssd# la
réussite. Expériences de dix grandes entreprideblEtétablies en Suisse, Confédération suisse, SBEe,
2010, pp. 4 a 15.

'8 peeters Birgit, ibid., pp. 6-7.
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le souligne l'auteur, de mettre davantage de aiiéatilans la conception du travail et de la retati@vail-
individu.

Le respect et la mise en place de certains parasnstmt alors recommandés pour assurer le suages d’

telle promotion, comme :

- I'engagement concret de la part des directidnseevices pour la promotion des femmes cadres dans
toute entreprise ;

- la sensibilisation a un management respectueda diversité des sexes @p management

- la formation continue du personnel ;

- le mentorat ou certains programmes de gestieralents qui peuvent esquisser de trés bellesitésis

- la promotion de conditions de travail exempkie¢ flexibles allant de pair avec la présencesdenies
gualifiées dans une entreprise ; ceci peut seitaduec la promotion du temps partiel, 'aménagame
du temps de travail, [ebsharingjustement ou encore le télétravail ;

- la mise sur pied de directives réglementairesapbclairement les principes de la diversité an de
I'entreprise et de I'égalité des chances; cellepairraient étre accompagnées de directives plus
spécifigues comme des guides méthodiques qui &wérau quotidien les cadres a faire émerger les
talents de leurs cadres féminins.

Une récente recherche conduite dans 48 pays (Eubopérique et Asie) et menée par la société Métcer
active dans les ressources humaines, vient dewengle la proportion des femmes cadres en ergeepri
augmentera, de fait, mais que chaque entreprisgitd@ccompagner cette nouvelle donne par des e®sur
spécifiques. Le fameux plafond de verre qui illeds blocage des carriéres féminines@u management
est parlant : & peine 5% des directions générales acupées par des femmes et c’est au nivealude p
élevé des entreprises que les femmes sont les ipludstantes. A I'échelle planétaire, ces derniéres
n'occupent qu’un fauteuil de conseil d’administatisur cing. Pourtant, selon Mercer, les chosesagsu
évoluer dans les décennies a venir puisque lespiges ont recruté davantage de femmes que d’hemme
dans les échelons de cadres intermédiaires en &wep dernieres années. Mercer prédit méme que le
pourcentage de femmdsp managerdevrait atteindre 47% d’ici a 2024. Pour profitkr cette main -
d'ceuvre féminine qualifiée et présente sur le marndh travail, les entreprises doivent a I'avenmpér
quelques conditions incontournables comme, par egiller a promouvoir une égalité salariale hommes
femmes; se soucier de la santé du personnel enttenmpte de la question de genre; développer des
programmes de promotion de carriere genre en pramcompte des thématiques comme la conciliation
famille/ vie privée et la qualité de vie au trayil

5.2 Expériences réalisées en Suisse : entreprisagps et publiques

IBM suisse

IBM Suisse figure dans le palmarés des entreppseges soucieuses de la promotion des femmes a des
fonctions ddop management.'entreprise fait figure de pionnieére mondialereatiére d’égalité des chances
et de promotion des femmes : dés 1934, du persééméaiin a commencé a étre engagé, une premiére pou
la branche et I'époque ! Depuis 2010, Isabelle Bvelist la premiére femme a diriger IBM Suisse. Bour
parvenir, diverses mesures ont été prises : teahaige communication pour I’ insertion des femmneassd
I'entreprise comme atiop managementdémarchage de femmes dipldomées dans le domaitiairés
formations internes et séminaires notamment suthkasies de la parité professionnelle et la promaties
carrieres féminines ; enfin, mise en place d’ureaésféminin interne a I'entreprise ou des collabimes
provenant de tous les échelons hiérarchiques &tuddes secteurs de I'entreprise s’engagent dotidesla
situation des femmes dans I'entreprfde.

19 www.mercer.conou www.mercer.fr

20 Buschini Laurent, Les femmes devraient bientétaite leur présence dans les hiérarchies, Le @@
heures, jeudi 12 février 2015, cahier Emploi, Lawnea p. 1.

2L Leuthard Doris, ibid., p. 46.
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Raiffeisen

« Une stratégie de croissance ambitieuse requsrinieilleurs cadres. Dans un contexte de comp@titio
acharnée pour attirer les talents, on ne sauraibrégg plus longtemps les femmes. Cela exige un réel
changement des mentalités que Raiffeisen Suissisagiev d’'insuffler en fixant clairement des objextif
chiffrés »*2 Déja en 2009 la banque encourageait la diversitéua les niveaux hiérarchiques avec le
jobsharinget le mentoringcomme tremplins & une carriere a temps partieriggnte pour hommes et
femmes. Leobsharingest alors considéré comme une mesure qui permetuper des postes de cadres
tout en pouvant concilier sa vie professionnelleaevie privée grace au temps partiel. Quant agranome

de mentoring considéré comme une des principales mesuresateofion des talents professionnels des
employé-e-s, il devient un axe ou «les membres diréction et des personnes issuetogunanagemerse
mettent a disposition pour parrainer des collaleorattrices, ce qui rend le programme trés atttagan
crédible »** Ce programme intégre tant les femmes que les hemhaeformation interne dispensée aux
cadres, avec la diversité et I'égalité des chammg thémes, fait partie intégrante du programme de
promotion des femmes a des postes clés dans peisie Cette formation interne se fait sous le moee
formations spécifiques, d’exposés, de tables rondesncore d'événements divers et variés.

Le canton de Genéve

Ce dernier a soutenu une recherche sur les enfelex @ntexte de la promotion des femmes dans les
administrations publiqgues dans I'administrationtoaale genevoise et quelques administrations roesand
L'enquéte a été menée en 2010. Elle pose le cafeedjeux et des données de I'égalité professitennel
entre hommes et femmes aujourd’hui dans le mangisées de la situation des femmes dans I'admitiistra
cantonale genevoise ; enfin, elle fournit quelqonesons théoriques a considérer lors de la dédimitile
mesures de promotion de I'égalité professionnelteeehommes et femmes en proposant les mesurestde c
promotion comme guide méthodique a I'attentionatisinistrations publiques.

Cing mesures paraissent intéressantes: andaitoring et le controlling, comme définition et suivi
d’indicateurs clés de I'égalité au sein de I'entisp; b) le contrdle de I'égalité salariale ; &)prévention et
linformation contre le harcelement sexuel ; d)diéfinition et la mise en ceuvre d’'une politique t&cet
communiquée en matiére d’égalité ; e) diverses resdiées a l'articulation de la vie professionaelt de la
vie familiale comme la promotion de I'horaire libdu temps partiel, désbsharing du congé parental ainsi
gue du télétravail; I'encouragement a la formatontinue sur la thématique de I'égalité des chaetds
valorisation des talents ; enfin,faise sur pied d’'un programme dgentoratet d’'un plan de carriére pour
les femmes cadres comme partage d’expériencescendaissances.

L'administration cantonale vaudoiséACV)

Le Plan pour I'égalité, adopté par le Conseil diBt@udois en 2004, met en avant une politique aativ
matiére d'égalité avec deux volets: un réglementdes mesures concrétes sous limpulsion et la
responsabilité du Bureau de l'égalité entre lesnfies et les hommes (BEFH). L'augmentation de la
proportion des femmes aux postes de cadres panégsres sur I'engagement et la création d'un régerv
de reléve féminine a été réalisée et I'on consiat nette augmentation des postes de cadres uret
moyens. En 2008, 34.1% de femmes contre 19% en. 1985 contre, le nombre de femmes cadres
supérieures semble stagner. Le BEFH poursuit adifowirle travail de promotion des mesures favoitisan
I'égalité entre les femmes et les hommes au seibAd®V figurant dans le Plan pour 'égalité. Liéla
volonté du gouvernement cantonal de faire de I'Ete¢émployeur de référence, ce travail s'est ogientour

de différents axes : équilibre entre la vie prdfasselle et la vie privée, représentation plus iéged des
deux sexes dans tous les domaines d’activité eanivhiérarchiques et augmentation du nombre dmésm
cadres. En lien avec ce dernier axe, le BEFH aif@bldistribué le rapport et la brochure de sysghde la
recherche « L'égalité parmi les cadres de I'adrhiai®n cantonale vaudoise » (RECADREYans

221d. p.65.

“\d. p.66.

4 Golay Muriel, La promotion des femmes dans lesiaghtnations publiques, analyse des enjeux et diieote,
situation de I'administration cantonale genevoisgeequelques autres administrations romandes, 20413,
Geneve.

% Rapport de recherche sous la directiofréeinaz Fassa, égalité parmi les cadres de 'administration
cantonale vaudoise, Recadre, 2012, Lausanne.
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'ensemble des services de I'administration, auples partenaires de terrain, ainsi que des orgamisa
professionnelles et entreprises intéressées paistaen ceuvre de I'égalité.

53 La Ville de Lausanne : actions réalisées

La Ville de Lausanne, dans le cadre de sa politiqeepromotion de I'égalité, a d’'ores et déja irtscri
I'objectif d’égalité dans son reglement pour le gpemel communal qui prévoit a son article 74 que le
Service du personnel a notamment pour tdche dequwmir et maintenir I'égalité entre hommes et ferame
au sein de I'administration communale. Un prograntmenesures a été élaboré par un groupe de tealail
hoc, chapeauté par la Déléguée a I'égalité etdditgude vie au travail et validé par la Municipélen 2005.

Il vise les objectifs suivants :

- la mixité: soit le décloisonnement des métiers et une rnedlenixité dans toutes les directions et
services. Cela passe par la tenue annuelle deiage Oser tous les métiers!, I'organisation dgesta
ainsi que par un encouragement et un soutien emegsapprenti-e-s souhaitant suivre des filieres
professionnelles non conventionnelles ;

- I'égalité des chanceda promotion interne des femmes fait I'objet d'attention particuliére, car leurs
types de carriéres et de compétences tendent pedtrealorisées. Les risques de discriminationdiés
genre sont évoqués dans la formation des cadres ;

- I'égalité de traitementa l'intérieur des classifications de fonctiorsfikation des salaires fait I'objet
d'une attention particuliere via le projet Equitastamment et avec la prise en compte des années
d’interruption de carriere avec l'arrivée des etdgyour les femmes, notamment ;

- laconciliation travail et famille cet objectif passe par une augmentation des apptés de travail a
temps partiel et d'aménagement du temps de tragant pour les hommes que pour les femmes - et
pour les postes a responsabilités.

C’est donc sur ces axes existants que devrait gesgigre la politique de promotion des femmes cadre
voulue par la Municipalité, avec de nouvelles psipons a la clé.

Evolution chiffrée

Afin de pouvoir suivre I'évolution des femmes cadrau sein de l'administration, un développement
spécifique a été élaboré par le SPeL en collalmratvec le SOI pour les identifier selon le stétatre ou
non), grace au module « Postes » de Peoplesoft.

Actuellement, I'effectif de la Ville de Lausannergpartit entre 22% de cadres et 78% de non cadres.

Au 1% janvier 2015, parmi les cadres, 29% sont des fesnhiévolution est progressive comme le montre le
tableau ci-dessous.

Evolution de la proportion des femmes cadres de 205 2015:

% femmes
cadres % de femmes
01.01.2011 26% 43%
01.01.2012 26% 44%
01.01.2013 26% 44%
01.01.2014 28% 45%
01.01.2015 29% 45%
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Le rapport entre la proportion de femmes dans diif et la proportion de femmes cadres varie
également :

Effectif des femmes et des femmes cadres par direwi au 01.01.2015 :

01.01.2015
% femmes
Directions cadres % de femmes
AGC 45% 51%
SIPP 11% 31%
LSP 20% 40%
TRX 19% 14%
EJCS 61% 78%
FIPAV 17% 21%
SiL 20% 21%
Moyenne VdL 29% 45%

5.4 Ville de Lausanne : actions a réaliser

Mesures proposées

Suite a ces constats et afin de faire écho aux neeguises dans d’autres entreprises et venir cderple
travail de promotion des femmes cadres d’ores jgt dalisé a la Ville, la Municipalité entend meten
place pour son personnel les mesures suivantes :

1. la détection par les services, avec l'appui du SReLfemmes pouvant potentiellement devenir des

cadres ;

2. des mesures de formation complémentaires pourukeset femmes cadres ; ceci s'inscrit dans un

programme de formation continue adressé tant amotes qu’aux femmes. Un cours donné au Centre

d’'éducation permanente (CEP) est destiné aux fernoomsernant la gestion de leur carriere sous
I'appellation « Femmes et carriéres » ; des sesspécifiques seront organisées pour la Ville ;

3. l'appui par le SPeL, et au besoin par l'intervemtabe consultants RH mandatés par ce dernier, des

futures femmes cadres dans leur postulation ;

4. la poursuite et le développement des mesures d@&gl de qualité de vie au travail a la Ville qui

constituent un bon levier afin de favoriser la potion des femmes cadres : aménagement du temps de

travail, promotion du temps partiel pour les homnjessharinget télétravail en sont les principaux
axes. La mise en ceuvre de mesures de qualité deuviavail et de conciliation entre vie privée et
professionnelle sont déja amorcées telles que HageEment du temps de travail justement, la
promotion du temps partiel et des femmes cadréapmoent par le biais de I'égalité des salaires.

6. Mesure 3 : la promotion du temps partiel

Le travail a temps partiel est une caractéristidada vie professionnelle des femmes. Depuis 109,

progressé dans la population active occupée, aiessichez les femmes que chez les hommes. Depuis le

début des années nonante, plus de la moitié deademmais jamais plus de 16% des hommes travadlent
temps partiel.
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Fin 2013, 39% du personnel communal lausannoisaittait a temps partiel, pourcentage proche de la
moyenne suisse (36% en 2014 selon 'OFS). CependdatVille, la répartition s'avere trés inégatere
femmes (70%) et hommes (10%). En Suisse, la pliopogst de 59% de femmes contre 16% d’hommes.

Comme [l'expliquent Irenka Krone-Germann et Anne @eambrier dans leur guide pratique pour
le jobsharing étre a temps partiel résulte aujourd’hui davaamtdign choix personnel et/ou familial pour la
plupart des personnes que d’'une décision imposébepaployeur. Encore empreintes de forts stéréegyp
en matiére de répartition des roles et des tadbesamilles font souvent le choix suivant : la faenréduit
son taux d’'activité aprés la naissance d'un enddors que I’homme poursuit sa carriere, ayant await
souvent mieux qualifié et rémunéré. Sjdbsharingpermettait aux femmes de conserver a temps pdgtel
emplois qualifiés tout en bénéficiant de la podisibdle mieux concilier vie privée et vie professielle, les
hommes devraient étre incités par la société a gouliminuer eux aussi leur taux d'activité, tout e
conservant des emplois valorisés et a respongasbilitinsi, le modéle serait complet et hommes raties
seraient traités de maniére équivalente et égeitdld promotion d’'une conciliation entre vie privée
travail, qui plus est partagée entre ’homme déttame, représente un pas d’envergure pour toutep@ige
qui souhaite envisager I'avenir de maniére novatgerformante et moderfie.

Depuis le 1'juillet 2013, la Confédération a mis en place noavelle disposition pour son personnel, avec
I'article 60a) de I'Ordonnance sur le personnelad€onfédération :

Réduction du taux d'occupation aprés une naissaneme adoption J
Les parents, apreés la naissance ou l'adoption alume plusieurs enfants, et les partenaires
enregistrés, apres la naissance d'un ou de plasediants, ont droit & une réduction de 20 % as |plu
du taux d'occupation. Le taux d'occupation ne toitefois pas devenir inférieur a 70 % ;
% Le droit & la réduction du taux d'occupation daieé&xercé dans les douze mois qui suivert la
naissance ou l'adoption de I'enfant ;
% Le travail & taux réduit débute au plus tard lenpee jour qui suit I'expiration du délai de douze
mois selon l'al. 2.

La Municipalité entend mettre en place une disposisimilaire par voie d'instruction administratiye-
RPAC) pour le personnel communal lausannois. Ickrtd du RPAC prévoit déja dans son alinéa 3 que
« Pour autant que les exigences du service le pimhele partage de poste est encouragé.»

L'actuelle IA-RPAC 6.04 énonce les modalités de dede de modification du taux d'activité par les
collaborateurs/trices. Elle est complétée en qesa®:

- Les parents, aprés la naissance ou I'adoption alude plusieurs enfants, et les partenaires emrésg)is
apres la naissance d’'un ou de plusieurs enfantde alroit de réduire de 20% leur taux d’activitée;
droit ne peut toutefois pas avoir pour conséquepecle taux d’activité devienne inférieur & 60%uiPo
le personnel dés la classe 6, le taux d’activitéimml ne peut pas devenir inférieur a 70% ;

- Le droit a la réduction du taux doit étre exercésdées douze mois qui suivent la naissance ou
I'adoption de I'enfant ;

- Le nouveau taux d’activité entre en vigueur au pédud le premier jour qui suit I'expiration du diétke
douze mois selon l'alinéa 2.

7. Mesure 4 : la mixité des fonctions
Si la mixité des fonctions a bien progressé cegtuernieres années, il existe encore actuellemegitjues
bastions non mixtes. De cette réflexion sont évidem écartées les fonctions présentant un treg peti

nombre de titulaires.

Actuellement, parmi les 23 fonctions comptant plds 10 titulaires et qui ne sont pas mixtes,
22 sont occupées exclusivement par des hommesat des femmes. Par ailleurs, il existe 25 fonstion

% Krone-Germann Irenka et de Chambrier Anne, ibidrpduction et p. 1.
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mixtes dont la répartition entre femmes et hommasalire déséquilibrée (plus de 70% d’hommes ou de
femmes selon les fonctions). Les tableaux en anligrat les fonctions concernées.

Face a ces constats, la Municipalité propose dtapegner les services afin de favoriser la mixité et
I'équilibrage des fonctions a la Ville. Cet accompament pourrait consister en un plan d’action lgue
SPelL et les services concernés élaboreraient comjoent.

La marge de manceuvre de I'entreprise est cepelidatdte face a un marché du travail empreint enclere
stéréotypes. En effet, les choix d’orientation pssfonnelle des jeunes ne relévent guére du chaotod

de l'entreprise puisqu’ils sont faits en amont. @uennous le rappelle I'impulsion 7 du rapport PNR60
« Seuls des services d'orientation professionrtlétudes a méme de présenter aux jeunes hontrags e
jeunes femmes I'ensemble de la palette des métirsageables peuvent encourager ces dernierset ce
dernieres dans le choix d'un parcours égalemergiqig en terme de genre. (...) Elargir I'horizon a
'ensemble des métiers, renforcer un intérét agour les choix de filieres d’études ou de professio
« atypiques », accueillir et accompagner positivénobaque pas vers la différence : voila les mesqte
peuvent mettre en application toutes les persorenesontact de jeunes, a savoir les parents, l®mees
éducatif et enseignant, les conseilleres et cdeseibn formation, les formatrices et formateurs) Les
résultats du PNR60 mettent en évidence la nécabsitégrer a la formation initiale et continue degrices

et acteurs clés du secteur de I'éducation et fmaation professionnelle les questions de l'iné§al’accés
aux métiers et a la formation et de I'inégalité deances sur le marché du travail».

Concretement, diverses actions peuvent étre anatépsursuivies, telles que :
1. lajournée Osez tous les métiers, la JOM, misdagemlepuis 2003 a la Ville de Lausanne ;

2. la promotion de la diversité des métiers pour hometefemmes dans le cadre de I'apprentissage lors
du Salon des métiers, en particulier ;

3. lidentification des fonctions par lesquelles uraviil visant la mixité pourrait étre envisagé
conjointement entre les services concernés etée. SP

8. Aspects financiers

Les conséquences financiéres sont intégrées auebuldg fonctionnement et portent sur les éléments
suivants : différentes mesures de mises en ceuvprébent préavis en terme de formation du perspnnel
d’honoraires, d'études et d’expertises, a comptgefahnée 2016. Un montant de CHF 30'000.- a d'etes
déja été intégré au budget en faveur de la promotés femmes-cadre.

Le présent rapport-préavis ne sollicite aucune delmale ressources en termes de personnel.

2" PNR®60, ibid., p. 22.
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9. Conclusions

Fondée sur ce qui précéde, la Municipalité vous, prfionsieur le Président, Mesdames et Messieutsiede
vouloir prendre les résolutions suivantes :

Le Conseil communal de Lausanne,
vu le rapport-préavis’2015/57 de la Municipalité, du 17 septembre 2015 ;
oui le rapport de la commission nommée pour exancigite affaire ;
considérant que cet objet a été porté a I'ordrpdy

décide :

1. d'approuver la réponse au postulat de Mme Muriginahx Mesnier et consorts du 12 décembre 2012 ;

2. de prendre acte que la Municipalité entend mettrgplace quatre mesures applicables a la Ville de
Lausanne, soutenues et promues par les Directia®e I'accompagnement du SPeL, soit :

2.1 un modeéle dpbsharing;

2.2 la promotion des femmes cadres ;

2.3 la promotion du temps patrtiel ;

2.4 le développement de la mixité des fonctions.

Au nom de la Municipalité

Le syndic :
Daniel Brélaz

Le secrétaire remplacant:
Didier Erard
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Annexe 1

23 fonctions non mixtes occupées au moins par 10 titulaires

Description d'emploi Femmes Hommes Total
sapeur/se pompier/ere prof. 0 87 87
Ouvrier/ére collecte & tri 0 67 67
Conducteur/trice de machines 0 52 52
Cadre de police E 0 34 34
Chef-fe de division 0 32 32
Chef-fe de chantiers 0 29 29
Technicien-ne 0 28 28
Ouvrier/ére prof. d'exploitation 0 25 25
Cadre de police C 0 20 20
Employé-e install. sportives 0 19 19
Monteur/euse-électricien-ne 0 19 19
Ouvrier/ére d'usine 0 17 17
Mécanicien-ne 0 16 16
Surveillant-e de chantiers 0 16 16
Chef-fe d'équipe 0 15 15
Cadre de police B 0 14 14
Forestier/ére-blcheron-ne 0 12 12
Agent-e transf, surv. & garde B 0 11 11
Cadre sapeur/se pompier/ere D 0 11 11
Chef-fe de bureau technique 0 10 10
Employé-e install. Sportives 1er/1ére 0 10 10
Technicien-ne de chantiers 0 10 10
Infirmier/ére scol. santé comm. 11 0 11
TOTAL 11 554 565
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Annexe 2

25 fonctions mixtes avec répartition déséquilibrée

Description emploi Femmes % femmes Hommes % hommes Total
Ouvrier/ére 3 1.30% 228 98.70% 231
Monteur-se de réseaux 1 2.94% 33 97.06% 34
Contremaitre 1 3.13% 31 96.88% 32
Cadre de police F 1 3.33% 29 96.67% 30
Adjoint-e technique 5 8.20% 56 91.80% 61
Inspecteur/trice confirmé-e 6 12.50% 42 87.50% 48
Chef-fe de bureau 5 13.16% 33 86.84% 38
Adjoint-e chef-fe de service 6 16.22% 31 83.78% 37
Aspirant-e de police 5 16.67% 25 83.33% 30
Dessinateur/trice 11 21.15% 41 78.85% 52
Policier/ére 61 22.85% 206 77.15% 267
Horticulteur/trice 20 23.81% 64 76.19% 84
Assistant-e administratif/ive A 76 71.70% 30 28.30% 106
Bibliothécaire B 23 76.67% 7 23.33% 30
Personnel éducatif E APEMS 50 79.37% 13 20.63% 63
Personnel éducatif B APEMS 20 80.00% 5 20.00% 25
Personnel éducatif C CVE 39 82.98% 8 17.02% 47
Assistant-e social-e 69 85.19% 12 14.81% 81
Secrétaire D 49 85.96% 8 14.04% 57
Secrétaire 353 86.95% 53 13.05% 406
Aide de maison 93 92.08% 8 7.92% 101
Personnel éducatif A CVE 28 93.33% 2 6.67% 30
Surveillant-e d'études B 120 94.49% 7 5.51% 127
Nettoyeur-se 213 95.09% 11 4.91% 224
Personnel éducatif B CVE 149 96.75% 5 3.25% 154
TOTAL 1407 988 2395



