
 

 

 

 

PLAN D’ACTION POUR L'EGALITE PROFESSIONNELLE 

ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES 

 

Introduction 

Prévues initialement par l’accord relatif à l’égalité entre les femmes et les hommes dans la 
fonction publique, signé le 30 novembre 2018, l’élaboration et la mise en œuvre d’un plan 
d’action pluriannuel relatif à l’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes ont été 
rendues obligatoires par la loi de transformation de la fonction publique du 6 août 2019. Les 
universités, organismes de recherche et écoles publiques sous tutelle du ministère de 
l’Enseignement supérieur, de la Recherche et de l’Innovation (MESRI) sont engagés dans 
cette démarche. 
Fortes de leur engagement humaniste et citoyen, l’École Centrale de Lyon et l’ENISE ont 
toutes deux signé la « Charte pour l'égalité Femmes Hommes dans les établissements 
d'enseignement supérieur et de recherche » et se sont dès lors engagées dans une 
démarche d’égalité femmes-hommes active en se dotant notamment d’outils comme le bilan 
social genré, les groupes d’action, le partenariat avec l’association « Elles Bougent » ou 
encore leur dispositif contre les violences sexistes et sexuelles. 
Ce plan d’action reprend les quatre axes du référentiel publié en octobre 2020 par le 
ministère : 

1. Évaluation, prévention et traitement des écarts de rémunération. 
2. Garantie de l’égal accès des femmes et des hommes aux corps et emplois. 
3. Articulation entre vie personnelle et vie professionnelle. 
4. Lutte contre les violences sexuelles et sexistes, les harcèlements et les 

discriminations. 
Le diagnostic de la situation permettra de dégager des objectifs pour l’égalité professionnelle 
entre les femmes et les hommes afin de corriger les éventuels biais ou déséquilibres 
constatés. 
Il est à noter que l’École Centrale de Lyon intégrera au 1er janvier 2021 l’Ecole Nationale 
d’Ingénieurs de Saint-Etienne (ENISE), qui en deviendra école interne pour ne former qu’un 
seul établissement. Ce plan d’action étant finalisé pour le 31 décembre 2020 afin d’être 
appliqué à partir du 1er janvier 2021, il comporte des informations de bilan des deux 
établissements. Les conclusions, objectifs et indicateurs seront mis en commun dès 2021 afin 
d’établir une feuille de route pour l’établissement commun tenant compte des spécificités de 
chaque campus. 
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Liste des objectifs proposés dans le présent document 

Ceci est une synthèse des objectifs. Les indicateurs de réussite et calendriers sont proposés 
à la fin de chaque grande partie, pour chaque axe. 
 

Axe 1 : Rémunérations 
1. Mettre en place des actions de sensibilisation vers les hommes pour les temps partiels, 

régimes horaires différenciés et meilleur partage des congés gardes d’enfants. 

2. Faire une étude des postes cotés pour mettre en évidence les éventuels problèmes de 
cotation de poste ou de régime indemnitaire. 

3. Réaliser une analyse genrée de la PEDR. Selon son résultat, inciter les femmes à déposer 
d’avantage de dossiers. 

Axe 2 : Égal accès aux corps, grades et emplois 
4. Agir contre l’autocensure en incitant les personnels à déposer leur dossier de promotion. 

5. Agir sur les instances et comités de sélection pour diminuer les biais de genre lors des 
sélections. 

6. Sensibiliser les comités de sélection des enseignants-chercheurs au nécessaire 
rééquilibrage des nominations dans le corps des professeurs des universités lorsque les 
viviers le permettent. 

7. Sensibiliser les instances au respect de l’équilibre des BAP sur plusieurs années dans les 
promotions pour un meilleur équilibre femme/homme. 

Axe 3 : Articulation entre vie professionnelle et personnelle 
8. Intégrer dans le bilan social une analyse femme-homme de l'accès au télétravail et de 

l'utilisation des jours flottants à partir du bilan social 2020 

9. Mieux informer sur les dispositifs existants de gardes d’enfants et les généraliser aux 
deux campus du nouvel établissement. 

10. Développer une politique d’aide à la garde d’enfants. 

Axe 4 : Lutte contre les violences sexuelles et sexistes 
11. Continuer à développer les partenariats et événements permettant des actions de 

sensibilisation auprès du grand public. 

12. Travailler sur la mise en place d’un plan d’action unique, issu des avancées de l’École 
Centrale de Lyon et de l’ENISE avant le 1er janvier 2021. 

13. Envisager un poste de chargé·e de mission égalité femmes-hommes à mi-temps pour 
l'établissement avec des référents locaux sur chaque campus. 

14. Formaliser un document de référence pour la rédaction de supports de communication 
institutionnels non-discriminants pour l’établissement commun. 

15. Créer une charte spécifique au personnel pour la rentrée 2021. 

16. Mieux diffuser l’information sur le dispositif de lutte contre les violences sexistes et 
sexuelles. 

17. Proposer et à terme rendre obligatoire une action de sensibilisation au harcèlement 
sexiste et sexuel pour le personnel. 

18. Proposer des ateliers de coaching professionnel pour les femmes et renforcer la visibilité 
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des femmes expertes. 

19. Proposer des formations à tout le personnel, notamment encadrant, tout au long de 
l’année. 

20. Rédiger un guide de référence pour les membres de la cellule d’écoute. 

21. Rajouter la cellule d’écoute dans la charte des élèves, la faire figurer dans la charte des 
personnels, pour la rentrée 2021. 

22. Rédiger un guide de référence pour les membres de la cellule d’étude. 
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1. Évaluation, prévention et traitement des écarts de rémunération 

Le constat est sans équivoque, l'écart de rémunération femmes-hommes est de 27 % dans 
le privé. Bien que les fonctionnaires et contractuels, hommes et femmes, soient rémunérés 
sur la même grille, cet écart s’élève à 16 % dans la fonction publique d’État. 
Une des explications possible est liée au fait qu’au niveau national 4 emplois à temps partiel 
sur 5 concernent les femmes. L’École Centrale de Lyon et l’ENISE, soucieuses de mesurer cet 
écart, ont mis en place un bilan social sexué. Afin d'analyser plus finement ces écarts, 
l'établissement souhaite également exploiter les données issues des fichiers INDIA REMU 
fournis par les finances publiques, prestataire de paye à façon. 

Des temps partiels principalement féminins 
Le bilan social sexué de l'établissement permet de constater que l’École Centrale de Lyon 
n’échappe pas à la tendance nationale, avec 75 % des personnes à temps partiel qui 
sont des femmes à l’École Centrale de Lyon et 82 % à l’ENISE.  
 
Tableau 1.1 : Quotités de travail à l’École Centrale de Lyon 

 50 % 70 % 80 % 90 % 100% TOTA
L 

TOTAL 
TEMPS 
PARTI

EL 

% temps 
partiel 

 Homme Femme Homme Femme Homme Femme Homme Femme Homme Femme 
 

    

BIB - - - - - 1 - - 2 3 6 1 16,67 % 

AENES - - - - - 1 - - 2 11 14 1 7,14 % 

ITRF 2 1 - 1 3 9 - - 56 45 117 16 13,68 % 

Santé - - - - - - - - - 1 1 - 0 % 

Contractuel·le
·s BIATSS - 1 - - - 3 - - 11 20 35 4 11,43 % 

Enseignant·e·
s, 
enseignant·e·
s-
chercheur·e·e
s 

1 - - - - 1 - - 106 31 139 2 1,44 % 

TOTAL 3 2 - 1 3 15 - - 177 111 312 24  
% des 
effectifs 1,60 % 0,32 % 5,77 % - 92,31%  7,69 % 

 
Tableau 1.2 : Quotités de travail à l’ENISE 

 50 % 60 % 80 % 100% 
TOTAL TOTAL 

TEMPS 
PARTIEL 

% temps 
partiel 

 Homme Femme Homme Femme Homme Femme Homme Femme      

Agents temps 
partiel - 2 1 1 - 6 92 49 151 11 6,62 % 

% des effectifs 1,32 % 1,32 % 3,97 % 93,38%  
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Dans la fonction publique, les études montrent que le recours au temps partiel est souvent la 
conséquence du partage inégal des tâches domestiques et de l’éducation des enfants entre 
femmes et hommes. Le choix du jour de temps partiel à l’Ecole Centrale de Lyon laisse 
suggérer la même tendance puisque 84 % des agents à temps partiel ont opté pour le 
mercredi quand les 16 % restant ont choisi le vendredi. 
 
Il sera difficile de faire évoluer ces représentations au niveau de l’établissement mais des 
actions menées dans le domaine de l’articulation vie professionnelle et vie privée peuvent 
agir sur ce déséquilibre (possibilité d’horaire à 37h30 - voir partie 3). 

Des écarts de rémunération différents selon les populations 
Sur la base du salaire annuel brut moyen, les enseignants-chercheurs et enseignants 
hommes gagnent en moyenne 3,74 % de plus que les femmes à l’École Centrale 
de Lyon et 11,9 % à l’ENISE. Cette inégalité est due au plus faible accès des femmes au 
corps des professeurs des universités (à l’ENISE, tous les professeurs d’université sont des 
hommes). À l’inverse, si l’on analyse par corps, les femmes ont un salaire légèrement 
supérieur à celui des hommes à l’École Centrale de Lyon. 
Cette tendance s’inverse dans la population des enseignants du second degré et les 
ATER. 
Les personnels administratifs et techniques hommes gagnent quant à eux en 
moyenne 1,81 % de plus que les femmes à l’École Centrale de Lyon et 21,4 % à 
l’ENISE.  
Dans le cas de Centrale Lyon, cette tendance est très marquée pour les catégories B et C 
avec respectivement 8,52 % et 3,58 % d’écart. Elle s’inverse en revanche pour les catégories 
A avec 4,85 % d’écart en faveur des femmes. 
Cette différence importante pour les BIATSS est liée en partie à la distribution des postes de 
responsabilité. À Centrale Lyon par exemple, 49 % des postes à responsabilités 
supérieures sont occupés par des femmes, ce qui explique ce phénomène. 
 
Tableau 2.1 : Salaire annuel moyen des titulaires à Centrale Lyon 

  Brut annuel moyen Ecart 
hommes/femmes 

Ecart 
en % 

 Hommes Femmes   

Enseignant·e·s / 
Enseignant·e·s-chercheur·e·s 57 460 € 55 312 € 2 148 € 3,74 % 

Professeurs des universités 72 346 € 73 011 € -665 € -0,92 % 

Maîtres·ses de conférence 51 162 € 53 512 € -2 350 € -4,59 % 

Second degré 56 561 € 54 726 € 1 835 € 3,24 % 

ATER 29 668 € 27 833 € 1 835 € 6,19 % 

BIATSS 32 090 € 31 510 € 580 € 1,81 % 

Catégorie A 36 792 € 38 576 € -1 784 € -4,85 % 

Catégorie B 31 319 € 28 652 € 2 667 € 8,52 % 

Catégorie C 25 036 € 24 140 € 896 € 3,58 % 

Recherche 23 593 € 22 532 € 1 060 € 4,50 % 
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Tableau 2.2 : Salaire annuel médian des titulaires à Centrale Lyon 

  Brut annuel médian Ecart 
Hommes/femmes 

Ecart 
en % 

 Hommes Femmes   

Enseignant·e·s / 
Enseignant·e·s-chercheur·e·s 51 132 € 52 370 € -1 238 € -2,42 % 

Professeurs des universités 70 666 € 70 007 € 659 € 0,93% 

Maîtres·ses de conférence 46 145 € 49 292 € -3 147 € -6,82% 

Second degré 45 631 € 55 867 € -10 236 € -22,43% 

ATER 25 046 € 25 430 € -384 € -1,53% 

BIATSS 29 276 € 26 557 € 2 719 € 9,29 % 

Catégorie A 33 307 € 33 669 € - 362 € -1,09 % 

Catégorie B 31 896 € 27 039 € 4 856 € 15,23 % 

Catégorie C 24 070 € 22 553 € 1 517 € 6,30 % 

Recherche 23 872 € 23 880 € - 7 € -0,03% 

 

Tableau 2.3 : Salaire annuel moyen et médian des titulaires à l’ENISE 

 

 
Tableau 2.3 : Salaire annuel moyen et médian des contractuels à l’ENISE 
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Un régime de primes qui rattrape en partie les écarts  
L’année 2019 a été celle de la généralisation du RIFSEEP à toutes les filières. Il se compose 
de deux indemnités : l’indemnité de fonctions, de sujétions et d’expertise (IFSE) et le 
complément indemnitaire annuel (CIA) versé une fois par an en décembre. 
À l’École Centrale de Lyon, les primes des BIATSS représentent 17 % de la rémunération 
brute accordée aux agents toutes catégories confondues. Les montants moyens des primes 
accordées présentent des disparités selon le sexe et les catégories de personnel BIATSS. Ces 
différences sont en diminution par rapport à 2018. En effet, l'écart pour les catégories C 
baisse de 16 points et s'établit à 3,3 % en faveur des hommes. Cet écart est peu 
significatif. En revanche, l’effet inverse s'observe toujours pour les catégories A. L’écart se 
creuse par rapport à 2018 et atteint 12 % en faveur des femmes.  
Pour la catégorie BIATSS à l’ENISE, le traitement brut annuel le plus élevé chez les 
hommes est 1,52 fois plus important que le traitement brut annuel le plus élevé chez les 
femmes bien que les traitements les plus bas soient équivalents. Cette grande différence est 
rattrapée en partie par les primes, le traitement brut annuel avec primes le plus élevé 
étant 1,27 fois plus élevé pour les hommes. Le traitement brut annuel avec prime le plus 
faible reste équivalent entre homme et femmes. 
Pour les enseignants-chercheurs à l’École Centrale de Lyon, la part des primes dans la 
rémunération globale varie suivant les populations. Si elles représentent 5,7 % en moyenne, 
elles constituent une part beaucoup plus importante chez les professeurs des universités 
(7,45 %) que pour les enseignants du second degré (2,24 %). Cette population n’est en 
effet pas éligible à la PEDR. L’établissement ne peut agir sur cet écart, le taux des 
primes d’enseignement étant fixé nationalement (PES et PRES) mais appelé à évoluer 
fortement dans les années à venir. 
Pour les enseignants à l’ENISE, le traitement brut annuel le plus élevé chez les 
hommes est supérieur de 24,6 % au traitement brut annuel le plus élevé chez les 
femmes avec des traitements les plus bas équivalents. Avec les primes, la différence s’établit 
à 20,8 % en faveur des hommes. Le traitement brut annuel avec prime le plus faible reste 
équivalent entre homme et femmes. 
Part des primes dans la rémunération globale à l’École Centrale de Lyon 

 Part des primes 
dans la rémunération globale 

Enseignant·e·s, enseignant·e·s-
chercheur·e·s 5,7 % 

Professeurs des universités 7,45 % 

Maîtres·ses de conférence 5,66% 

Second degré 2,24% 

ATER 4,49% 
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Hiérarchie des rémunérations à l’ENISE 

 

Indicateurs et calendrier 
Indicateurs de suivi et d’évaluations des mesures 

- Campagne de sensibilisation vers les hommes pour les temps partiels, régimes 
horaires différenciés et meilleur partage des congés gardes d’enfants. 

- Étude des postes cotés. 
- Étude genrée de la PEDR.  
- Analyse des écarts de rémunération avec les données issues des fichiers INDIA 

REMU. 
Calendrier prévisionnel pour 2021 

 2021 

 Janv.-mars Avril-juin Juillet-sept. Oct.-déc. 

Campagne de sensibilisation     

Étude des postes cotés     

Étude genrée de la PEDR     

Analyse des écarts de rémunération     

  

OBJECTIFS  
Mettre en place des actions de sensibilisation vers les hommes pour les temps 
partiels, régimes horaires différenciés et meilleur partage des congés gardes 
d’enfants. 
Faire une étude des postes cotés pour mettre en évidence les éventuels problèmes 
de cotation de poste ou de régime indemnitaire. 
Réaliser une analyse genrée de la PEDR. Selon son résultat, inciter les femmes à 
déposer d’avantage de dossiers. 
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2. Garantie de l’égal accès des femmes et des hommes aux corps, grades 
et emplois 

Le bilan social de l’École Centrale de Lyon distingue la part femmes/hommes dans l'analyse 
des promotions depuis 2012. Cette analyse genrée s’est étendue en 2018 aux viviers de 
candidats éligibles aux promotions, aux BAP, aux corps et aux grades, afin de pouvoir 
proposer une analyse fine des différences entre le vivier de candidats éligibles et les 
candidats déposant effectivement leur dossier de promotion. 

La situation des BIATSS : analyse des genres par branche d’activités professionnelles 
En 2019, la répartition sexuée par branche d’activité professionnelle de l’École 
Centrale de Lyon fait apparaitre des contrastes importants. 
 

 
 
Les BAP A, B et C ne sont pas représentatives puisqu’elles sont exclusivement constituées 
d’hommes ou de femmes. Les analyses ne peuvent donc pas être pertinentes. L’évolution de 
ce constat est envisageable via le recrutement de nouveaux agents. Néanmoins, compte 
tenu des spécificités de ces métiers, le vivier de recrutement est déjà faible. 
L’évolution de la répartition par branche d’activité professionnelle n’est pas identique entre 
les filières scientifiques, techniques et administratives, cette dernière, la plus importante en 
nombre étant très largement féminisée. (Voir Annexe 1 graphiques 1.1 à 1.6).   

La situation des BIATSS : autocensure et surreprésentation par BAP plutôt que par 
genre 
Les analyses proposées en Annexe 2 et Annexe 3 permettent de constater que les femmes 
déposent plus leur dossier pour les promotions de corps et de grades que les 
hommes. 
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En effet, les femmes ont déposé 1,7 fois plus leur dossier en 2019 et 2,1 fois plus en 2020 
que les hommes. Néanmoins, la proportion de dossiers féminins sélectionnés par les 
instances diffère selon les années. Pour la liste d’aptitude, les dossiers des femmes ont été 
1,5 fois moins proposé au ministère en 2019 et 1,6 fois plus proposés en 2020. 
Cette tendance se confirme pour le tableau d’avancement puisque, de la même manière, les 
femmes déposent leur dossier 1,3 fois plus que les hommes en 2019 et 2,5 fois plus en 
2020. Pour autant, la sélection par les instances n’est pas aussi distincte. Les dossiers des 
hommes ont étés proposés 1,1 fois plus en 2019 et les dossiers des femmes 1,5 fois plus en 
2020. 
Il est intéressant de noter pour la liste d’aptitude que les femmes déposent de moins en 
moins leur dossier au fur et à mesure que l’on monte en catégorie : si les femmes 
de catégorie C déposent plus leur dossier, les femmes catégorie A le déposent moins. Il y 
aurait donc une forme d’autocensure parmi les femmes de catégorie A et les hommes de 
catégorie C (voir Annexe 2 graphiques 2.1 à 2.3). 
Compte tenu des effectifs et de la répartition structurelle genrée des BAP, l’analyse par 
année n’est pas pertinente et ne permet pas de tirer de conclusions quant à l’existence d’un 
biais de sélection par genre. Néanmoins, l’analyse pluri-annuelle met en évidence une sur-
représentation de certaines BAP ce qui constituera un point de vigilance de l’établissement 
pour les futures promotions. 
Exemple de la liste d’aptitude : 

      
L’établissement doit donc agir contre l’autocensure en incitant les personnels à déposer 
des dossiers de promotions pour les listes d'aptitude ou tableaux d'avancement. Le service 
des ressources humaines devra notamment cibler dans ses actions les publics de femmes 
catégorie A et d’hommes catégorie C, par exemple en leur indiquant le résultat de cette 
étude ou en mettant en place des ateliers de « coaching ». 
L’École doit également veiller à éviter les surreprésentations de femmes ou d’hommes parmi 
les dossiers proposés au ministère par les instances de l’établissement. Pour cela, un·e 
représentant·e égalité femmes-hommes sera désigné dans les instances et les comités de 
sélection. Un guide pourra leur être mis à disposition pour les aider dans leur rôle, indiquant 
par exemple les biais déjà connus des études et leurs mécanismes ou encore comment 
équilibrer les ratios à dossier équivalent. 
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Sensibilisation aux stéréotypes de genres pour l’accès aux carrières scientifiques  
Les métiers restent très genrés au sein des établissements. À l’ENISE par exemple, la 
répartition entre les femmes et les hommes est déséquilibrée selon les profils : les 
enseignants et les enseignants chercheurs comptent 2,7 hommes pour une femme ; le 
personnel administratif 4,1 femmes pour un homme, alors que la différence est de 4,4 
hommes pour une femme au sein du personnel technique. Un grand effort doit être effectué 
afin d’attirer des candidates sur les postes scientifiques et techniques. 

 
 
Persuadée que l’idée d’un égal accès aux carrières scientifiques, techniques et de recherche 
doit prendre ses racines dès le parcours scolaire, l’École Centrale de Lyon a mis en place une 
politique d'attractivité des études scientifiques pour les jeunes femmes. Elle vise à 
lutter contre les stéréotypes de genre dans l’accès aux métiers d’ingénieur·e et aux 
métiers scientifiques en général. Cette sensibilisation cible les collégiennes, lycéennes, mais 
aussi le grand public. Ces actions passent notamment par le partenariat avec l’association 
« Elles Bougent », l’organisation du « parcours découverte », encore la semaine de 

OBJECTIFS  
Agir contre l’autocensure en incitant les personnels à déposer leur dossier de 
promotion. 
Agir sur les instances et comités de sélection pour diminuer les biais de genre lors 
des sélections. 
Sensibiliser les comités de sélection des enseignants-chercheurs au nécessaire 
rééquilibrage des nominations dans le corps des professeurs des universités lorsque 
les viviers le permettent. 
Sensibiliser les instances au respect de l’équilibre des BAP sur plusieurs années dans 
les promotions pour un meilleur équilibre femme/homme. 
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sensibilisation « Centr’L » organisée à l’occasion de la Journée internationale du droit des 
femmes du 8 mars ou encore des actions en partenariats avec le CNRS. 
Depuis 2013, l’École travaille en effet étroitement avec l’association « Elles Bougent », 
dont le but est de susciter des vocations féminines pour les métiers d’ingénieurs dans le 
spatial, l’aéronautique, le transport et le digital, ces secteurs manquant de talents féminins. 
Un Projet d’Application Industriel (PAI) est notamment proposé chaque année 
aux élèves sur des thématiques liées à la carrière des femmes dans les métiers dits 
« masculins ». Pour 2020, le sujet traité est le suivant : « Initiatives d'entreprises pour 
renforcer l'attractivité des métiers de l'industrie auprès des femmes : Analyser les pratiques 
mises en place par les entreprises industrielles pour attirer des femmes dans les fonctions 
scientifiques et d'ingénierie et pour y favoriser les carrières féminines ». Ce partenariat a 
également été signé par l’ENISE en 2018. 
Le « parcours découverte » vise quant à lui les élèves de collège. Il est organisé par les 
laboratoires de l'École Centrale de Lyon avec l'aide des référents et fait découvrir l’École, la 
recherche et les cursus scientifiques à des collégien·ne·s en stage de troisième. Les élèves 
sont issus de collèges périurbains et sont choisis à parité filles/garçons. 
La semaine Centr’L est une semaine d’évènements autour des questions d’égalité 
femmes-hommes en général organisée chaque année en mars. Elle mélange 
conférences, tables rondes, événements culturels ou événements professionnels. L’édition de 
l’année 2020 proposait une exposition « Tous les métiers sont mixtes » en partenariat avec 
l’association « Femmes d’ici et d’ailleurs », une conférence « Tracer sa voie dans des mondes 
d'hommes » avec l’alpiniste Marion Poitevin, une projection du film « Les Figures de l'ombre 
», des ateliers sur le ton humoristique « Kit de survie face au sexisme en réunion », une 
soirée étudiante « spécial égalité femmes-hommes », un café éthique « Quel renouveau 
pour les luttes féministes après #MeToo et #Noustoutes ? » et un événement de 
« speednetworking » où les élèves pouvaient participer à des simulations d’entretiens avec 
des femmes ingénieures. (Voir le programme en Annexe 4). 
Des projets de valorisation des femmes scientifiques sont enfin menées ponctuellement, 
notamment en lien avec le CNRS. En 2019, une bâche géante présentant des portraits de 
femmes scientifiques a été installée à l’entrée du campus de l’École Centrale de Lyon. 
Cette bâche était réalisée à l’occasion des 80 ans du CNRS et a été diffusée dans plusieurs 
établissements. 
L’ENISE de son côté mis en place une plaquette pour attirer les lycéennes afin de postuler 
pour la formation d’ingénieur (voir Annexe 5). 

 

 OBJECTIF   
Continuer à développer les partenariats et événements permettant des actions de 
sensibilisation auprès du grand public. 
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Indicateurs et calendrier 
Indicateurs de suivi et d’évaluations des mesures 

- Envoyer un mail et des rappels pour le dépôt des dossiers de promotion lors de 
chaque campagne, avec un rappel des chiffres faibles de participation et des 
possibilités de formation à la rédaction de dossiers professionnels. 

- Nommer un·e référent·e égalité dans les instances et comités. 
- Rédiger un guide à l’usage des instances et comités de sélection pour diminuer les 

biais de genre. 
- Continuer à développer les partenariats et événements de sensibilisation grand 

public. 
Calendrier prévisionnel pour 2021 

 2021 

 Janv.-mars Avril-juin Juillet-sept. Oct.-déc. 

23. Nommer un·e 
référent·e égalité 
dans les instances et 
comités. 

    

Rédiger un guide à l’usage des 
instances et comités de sélection 
pour diminuer les biais de genre. 

    

Continuer à développer les 
partenariats et événements de 
sensibilisation grand public. 

    

 
 



 

 

 

3. Articulation entre vie personnelle et vie professionnelle 

Des mesures pour mieux concilier vie privée et activité professionnelle  
Depuis de nombreuses années, l'École Centrale de Lyon est soucieuse de respecter les temps 
de vie de ses personnels et du partage vie privée/vie professionnelle. Pour cela, des plages 
horaires flexibles sont accessibles à toutes et tous et pour les personnels 
administratifs et techniques à temps plein, il est possible d'aménager la semaine sur 4,5 
jours et/ou de choisir une amplitude hebdomadaire plus faible (37h30). Ce type 
d’aménagement peut limiter le recours au temps partiel « subi ». Un système équivalent est 
en place à l’ENISE. 
Dans la même optique et toujours dans l'objectif de concilier vie privée et activité 
professionnelle, l'établissement offre la possibilité aux agents de disposer d'absences de 
courte durée pour faciliter le quotidien. 
Le télétravail est également bien en place dans l’établissement. Après une phase 
expérimentale et la parution du décret du 5 mai 2020, les modalités révisées ont été 
adoptées par le comité technique du 28 août 2020. Ouvert aux personnels BIATSS, il peut 
être accordé jusqu’à 2 jours de télétravail dans la semaine. Des journées de télétravail 
flottant sont également possibles. S'il n'existe pas pour l'heure de bilan sexué du télétravail, 
le développement récent de cette modalité d'exercice des fonctions nécessitera une 
adaptation du bilan social. 
Enfin, pour préserver les temps de vie, une charte de messagerie a été présentée aux 
instances et crée un droit à la déconnexion en dehors des horaires habituels. 

 

Un accompagnement sur les actions sociales 
Le service des ressources humaines met à disposition sur l’Intranet de l’École une page 
détaillant notamment les dispositifs existants de garde d’enfants (CESU). Ces 
dispositifs restent cependant méconnus des agents. Il pourrait être donné une meilleure 
visibilité à la page Intranet, qui pourrait également être étoffée. Ce dispositif n’existant pas à 
l’ENISE, il faudra veiller à ce que ce dispositif soit généralisé pour les deux campus du nouvel 
établissement. 
L’École n’est pas encore dotée d’une politique d’établissement d’aide à la garde 
d’enfants. Prendre des places auprès d’un dispositif de berceaux partagés pourrait être une 
solution mais nécessite un investissement financier important et représente une contrainte 
géographique supplémentaire.  
Il serait également intéressant d’étudier le cas des aidants (agents devant assumer la garde 
de parents par exemple). 

 OBJECTIF   
Intégrer dans le bilan social une analyse femme-homme de l'accès au télétravail et 
de l'utilisation des jours flottants à partir du bilan social 2020 
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Indicateurs et calendrier 
Indicateurs de suivi et d’évaluations des mesures 

- Mise en place du dispositif CESU pour les deux campus de l’établissement commun 
- Accès de l’information Intranet sur les dispositifs pour le campus ENISE 
- Suivi annuel du nombre de personnes ayant recouru à ce dispositif 
- Proposition d’une politique d’aide à la garde d’enfants par le service RH   

Calendrier prévisionnel pour 2021 

 2021 

 Janv.-mars Avril-juin Juillet-sept. Oct.-déc. 

Donner accès à l’information 
Intranet sur les dispositifs existants 
au campus ENISE  

    

Donner accès au dispositif CESU au 
campus ENISE 

    

Proposition d’une politique d’aide à 
la garde d’enfants par le service RH     

 

 

 

 OBJECTIFS  
Mieux informer sur les dispositifs existants de gardes d’enfants et les généraliser aux 
deux campus du nouvel établissement. 
Développer une politique d’aide à la garde d’enfants. 



 

 

4. Lutte contre les violences sexuelles et sexistes, les harcèlements et les 
discriminations 

L’École Centrale de Lyon et l’ENISE ont mis en place un dispositif de lutte contre les 
violences sexistes et sexuelles. Les premiers jalons ont étés posés à l’École Centrale de 
Lyon en 2013 avec la signature de la « Charte pour l'égalité Femmes Hommes dans les 
établissements d'enseignement supérieur et de recherche ». Cette charte a été signée à 
l’ENISE en 2018. 
Un groupe d’action a été mis en place et des référents nommés dans chaque 
établissement. En 2020, chaque établissement dispose d’un binôme de référents femme-
homme. Les groupes se nomment respectivement « Centr’L » (formé en 2013) et « action 
pour l’égalité » (2017). Une association féministe étudiante « Le Mouvement » à Centrale 
Lyon et un club « égalité des chances » à l’ENISE ont également vu le jour en 2019. 
Les dispositifs incluent un volet de sensibilisation et la mise en place de cellules d’écoute et 
d’étude en cas de signalement d'un problème de harcèlement sexiste et/ou sexuel. 
Ces dispositifs seront mis en commun au 1er janvier 2021, date à laquelle l'ENISE deviendra 
École interne de l'École Centrale de Lyon. Un document commun sera rédigé par les chargés 
de mission en vue d'être applicable pour la rentrée de septembre 2021. Il est prévu une 
démarche commune avec des référents et cellules propres à chaque campus. 

 

Engagement pour l'égalité 
Fortes de leur engagement humaniste et citoyen, l’École Centrale de Lyon et l’ENISE 
ont la « Charte pour l'égalité Femmes Hommes dans les établissements 
d'enseignement supérieur et de recherche », respectivement le 9 juillet 2013 et le 8 
mars 2018. Elles s’engagent ainsi à prendre position sur les principes de l’égalité femmes-
hommes, à les faire connaître et à les mettre en œuvre, aussi bien auprès des étudiants que 
des personnels (administratif, enseignement, recherche). Cet engagement prend de 
nombreuses formes : utilisation d'outils de communication internes et externes non sexistes, 
sensibilisation des étudiant·e·s et des personnels à l’égalité femmes-hommes, actions pour 
mettre en œuvre la mixité et la diversité dans toutes les instances de l’École (y compris les 
associations étudiantes), développement d'une politique d’attractivité des cursus dans les 
domaines des sciences et techniques, lutte contre les discriminations et les violences sexistes 
et sexuelles... 
On constate toutefois que l’utilisation des formes féminines dans les titres et nom de métiers 
sur les supports de communication (comme "maîtresse de conférence") est encore mal 
acceptée par les différents publics des deux l’Écoles. Les acteurs concernés, comme les 
directions de la communication, les services des ressources humaines ou les référents 
égalité, veillent au respect d’une communication non-discriminantes (écriture inclusive, 
féminisation des titres…) mais l’établissement commun doit se doter d’un document 

 OBJECTIF  
Travailler sur la mise en place d’un plan d’action unique, issu des avancées de l’École 
Centrale de Lyon et de l’ENISE avant le 1er janvier 2021. 
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officiel de référence indiquant les choix faits et à appliquer, pour simplifier leur application 
par les usagers. 
Une référente égalité femmes-hommes a été nommée en 2013 et un binôme (homme) en 
2019 pour la même mission à l’École Centrale de Lyon. De la même manière à l’ENISE, la 
référente « égalité et diversité » a été nommée en 2018 et son binôme en 2020.  
 Leur rôle est notamment d'animer les groupes d'action et de fédérer les actions de 
sensibilisation et les dispositifs de signalement. Les deux référents côté Centrale Lyon ont le 
droit de passer 10 % de leur temps de travail sur cette mission, à missions égales par 
ailleurs. Les référents ENISE sont enseignante-chercheure et enseignant, le temps passé 
sur la mission n’est pas comptabilisé dans leur charge de travail.  
Il est à noter que la charge grandissante de travail sur cette mission, notamment avec la loi 
de transformation de la fonction publique du 6 août 2019, ainsi que la définition de fiche de 
poste de « référent·e égalité » par le groupe de travail de la CGE dans le livre blanc paru en 
juin 2020, nécessiteraient au moins une personne à mi-temps pour piloter les actions à 
mettre en place. Cette personne pourra alors être appuyée par des correspondants sur 
chaque campus. 

 

Groupes d'action et partenariats au niveau national 
Les groupes d'action « Centr'L » et « action pour l’égalité » sont composés 
d'élèves, anciens élèves, enseignants-chercheurs et personnels administratifs, 
tous volontaires. Ces groupes sont notamment chargés de coordonner les réflexions et les 
actions afin de favoriser les transformations des pratiques et des représentations. Ils 
organisent par exemple une semaine d'événements de sensibilisation autour de la Journée 
internationale du droit des femmes du 8 mars. 
Les Écoles participent à différents groupes de réflexion coordonnés au niveau 
national, comme celui de la CGE. Elles travaillent également en lien avec des associations, 
comme « Elles Bougent », avec qui un partenariat a été signé en 2013 à Centrale Lyon et 
en 2019 à l’ENISE. L’association a pour objectif de susciter des vocations féminines pour les 
métiers d’ingénieurs dans le spatial, l’aéronautique, le transport et le digital, ces secteurs 
manquant de talents féminins. L’École Centrale de Lyon échange également avec des 
associations comme Femmes Ingénieurs (FI), Alliance pour la Mixité en Entreprise (AME), 
Women In Nuclear (WIN), le Collectif de lutte contre le harcèlement sexuel dans 
l'enseignement supérieur (CLASHES), Femmes d'ici et d'ailleurs... 

Missions de prévention (information, sensibilisation et formation) 
La prévention est organisée selon un programme annuel comportant trois volets : 
information, sensibilisation et formation. 

 OBJECTIFS  
Envisager un poste de chargé·e de mission égalité femmes-hommes à mi-temps 
pour l'établissement avec des référents locaux sur chaque campus. 
Formaliser un document de référence pour la rédaction de supports de 
communication institutionnels non-discriminants pour l’établissement commun. 
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Information 

Une « Charte pour lutter contre les violences sexuelles et sexistes » spécifique 
aux élèves a été mise en place en septembre 2019 à Centrale Lyon et en septembre 
2020 à l’ENISE (voir Annexe 5 et Annexe 6). Elle a été corédigée par les élèves et l'École. 
Elle doit obligatoirement être signée par chaque élève en début d’année et par chaque 
association étudiante lors de la constitution de son bureau dans les deux établissements. Elle 
est diffusée et accessible à tout moment sur l'Intranet ou auprès du Bureau Des Élèves 
(BDE). 
Elle comporte les parties suivantes : 

1. Définition des termes et sanctions légales ou internes encourues.  
2. Dispositif mis en œuvre (cellule d’écoute, référents étudiants, affichage, action de 

prévention obligatoire notamment). 
3. Engagement tripartite de l’École, des associations étudiantes et des élèves.  
4. Description des actions mises en œuvre par l’établissement et par les bureaux 

d’élèves. 
5. Annexes : rôle du témoin, coordonnées des référents. 

Cette charte est en cours d’adaptation pour les personnels. L’objectif est qu’elle soit 
finalisée et appliquée pour la rentrée de septembre 2021, en intégrant les deux campus du 
nouvel établissement. Elle sera donc rédigée en commun avec les référents de l’ENISE 
(travail en cours). La cellule d’écoute est d’ores et déjà accessible et diffusée auprès des 
personnels. 
En parallèle de cette charte, une information complète sur la mission « égalité 
femmes-hommes » et sur le présent dispositif (notamment pour contacter la cellule 
d'écoute en cas de problème de harcèlement sexiste ou sexuel) a été mise en place. Pour 
l’École Centrale de Lyon, cette information est disponible sur l'Intranet dans la rubrique 
« Gouvernance > Pilotage » et sur le site Internet institutionnel dans la rubrique « Centrale 
Lyon > Découvrir l’École ». Elle a été envoyée à tout le personnel par email.  Elle nécessite 
maintenant d'être diffusée de façon plus régulière, par exemple en envoyant le lien vers 
la page deux fois par an (septembre et janvier) et en affichant les membres de la cellule 
d’écoute dans chaque bâtiment, en n’oubliant pas les laboratoires. 

 

Sensibilisation 

La charte mise en place prévoit une action de sensibilisation au harcèlement sexiste 
et sexuel obligatoire pour tous les élèves dès la rentrée. 
À l’École Centrale de Lyon, cette action été adaptée aux élèves en fonction de leur année 
d'étude : sous forme plus ludique pour les élèves de première année (intervention de la 
troupe de théâtre ACThéâtre) et sous forme d'une action complète avec contrôle des 
connaissances pour les élèves de deuxième et troisième année. Du fait de la situation 

 OBJECTIFS   
Créer une charte spécifique au personnel pour la rentrée 2021. 
Mieux diffuser l’information sur le dispositif de lutte contre les violences sexistes et 
sexuelles. 

https://www.ec-lyon.fr/centrale-lyon/decouvrir-ecole/egalite-mixite-diversite
https://www.ec-lyon.fr/centrale-lyon/decouvrir-ecole/egalite-mixite-diversite
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sanitaire, elle a pris en 2020 la forme d'un module d'e-learning créé par les référents 
égalité de l’École Centrale de Lyon, comportant une vidéo de rappel des notions principales 
liées au harcèlement sexistes et sexuel (définitions, sanctions, rôle du témoin, stratégie de 
l'agresseur, recours de la victime), une vidéo sur le consentement et un quiz de mise en 
situation obligatoire pour valider le module. 
La question de la construction de la norme sociale et de la division sexuelle du travail a 
également été intégrée dans les cours de SHS et le rapport de stage de 1ère année pour 
l’École Centrale de Lyon. 
Cette action de sensibilisation en début d’année doit maintenant être proposée au 
personnel également : il est possible de la rendre obligatoire pour les nouveaux arrivants 
BIATSS, de l'inclure dans les heures de formation des maîtres·ses de conférences. La 
question des professeurs et chercheurs doit être étudiée (la formation ne peut pas être 
imposée par l’École). L’objectif est de proposer une action de sensibilisation dédiée aux 
personnels au plus tard pour la rentrée 2022. L’établissement étudiera également les 
partenariats possibles avec les réseaux de coaching professionnel pour les femmes, comme 
le groupe Egae ou la présence des enseignantes-chercheurs et personnels féminins de 
l’École sur le site expertes.fr pour renforcer la visibilité des femmes expertes. 
Pour rappel, une sensibilisation pour lutter contre les stéréotypes de genre dans l’accès 
aux métiers d’ingénieur·e et scientifiques est également mise en place par l’École, 
comme cité dans la partie 2 de ce plan d’action. Cette sensibilisation cible les collégiennes, 
lycéennes, mais aussi le grand public. 

 

Formation 

La charte des élèves prévoit que les référents élèves, responsables d’étage élèves dans les 
résidence et responsables associatifs soient formés sur la questions du harcèlement sexiste 
et sexuel. Cette formation est à la charge de l’établissement. Des formations proposées par 
le service formation de l’École sont également mises en place avec le comité CLASHES 
pour les référents de la cellule d’écoute. 
Des formations pourraient être proposées par le service formation de l’École à tout le 
personnel durant l’année, sans se limiter au seuls référents. L’accent pourrait être mis 
particulièrement sur les personnels encadrants. 
 

OBJECTIFS   
Proposer et à terme rendre obligatoire une action de sensibilisation au harcèlement 
sexiste et sexuel pour le personnel.  
Proposer des ateliers de coaching professionnel pour les femmes et renforcer la 
visibilité des femmes expertes. 

https://expertes.fr/
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Mission d’accompagnement au signalement de violences sexuelles ou sexistes 
Elle comporte deux temps d’intervention : 

1. La cellule d'écoute : première écoute des témoins ou victimes. 
2. La cellule d’étude : étude du signalement et la prise en charge pluridisciplinaire si 

pertinent. 
Les cellules d’écoute et d’étude à l’École Centrale de Lyon et à l’ENISE fonctionnent de la 
même manière, ce qui permettra une unité de la démarche suite à la fusion du 1er janvier 
2021. 
Cellule d'écoute : première écoute des témoins ou victimes 

La cellule peut être contactée de quatre façons différentes : par une adresse email 
générique (harcelement@listes.ec-lyon.fr pour Centrale Lyon et celluledecoute@enise.fr pour 
l’ENISE), par le contact direct avec les membres de la cellule d’écoute, en écrivant dans les 
livrets CHSCT disponibles dans chaque bâtiment ou par courrier. 
Sur le long terme, il serait possible d’imaginer de développer une application de signalement 
pour guider les témoins et victimes, donner les définitions, etc. (Exemple de l’Université de 
Troyes). 
La cellule d'écoute est composée notamment des référents égalité femmes-hommes, de 
personnel médical et du/de la président·e du BDE. Cette cellule a été pensée pour être 
composée de personnel médical et non médical, d’élèves, d’hommes et de femmes, afin de 
permettre à chacun·e de trouver l'interlocuteur/-trice qui le/la mettra le plus à 
l’aise. Cette cellule permet aux témoins et aux victimes de se confier. 
Le dispositif mis en place préconise de transmettre rapidement le signalement en vue d’une 
première analyse. Deux membres de la cellule d’écoute travaillent sur le dossier en binôme 
et accusent réception du signalement : son auteur·e est ainsi informé·e du fait que la 
situation est en cours de traitement. Une enquête interne est enclenchée, dont la première 
étape est de recueillir le témoignage de la personne. À l’issue de l’entretien, les écoutants 
envoient un compte-rendu écrit de l’entretien au témoin/à la victime afin de s’assurer qu’il 
n’y a aucune erreur de compréhension pour la suite. Le dossier est ensuite passé à la cellule 
d'écoute. 
Comme indiqué dans la partie « information », cette cellule d’écoute est présentée dans les 
chartes signées par les élèves et personnels. Les membres la composant sont rappelés sur 
l’Intranet de l’École Centrale de Lyon et le wiki de l’ENISE qui seront fusionnés au 1er janvier 
2021. Un affichage doit systématiquement être prévu dans tous les bâtiments de l’École sur 
les deux sites. 
 

 OBJECTIF   
Proposer des formations à tout le personnel, notamment encadrant, tout au long de 
l’année. 

mailto:harcelement@listes.ec-lyon.fr
mailto:celluledecoute@enise.fr
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Cellule d'étude : étude du signalement 

La cellule d'étude est composée d'au moins un membre de la direction qui n'est pas 
directement lié à la personne plaignante. Les autres personnes sont nommées au cas par 
cas, selon la personne concernée. (Exemples : membre de la direction, médecin, référents 
égalité, assistant·e social·e, référent·e juridique, direction d’un laboratoire, directeur ou 
directrice de thèse, supérieur·e hiérarchique, membre du CHSCT…) 
 La cellule d’étude mène l’enquête interne suite au signalement : 

1. Analyse du témoignage et des documents fournis par la cellule d'écoute afin de 
vérifier la légitimité d’une intervention. Si elle décide que l’intervention est légitime, 
elle fait appel à la cellule d’écoute afin de procéder à l’étape 2. 

2. Entretien avec la personne mise en cause. 
3. Collecte des preuves possibles. 
4. Rédaction d’un rapport d’enquête avec préconisations : passer l’affaire devant le 

conseil de discipline, enclenchement de la prise en charge psychologique de la 
victime, etc. 

Pour rappel, le deuxième alinéa de l’article 40 du Code de procédure pénale impose à « toute 
autorité constituée, tout officier public ou fonctionnaire qui, dans l’exercice de ses fonctions, 
acquiert la connaissance d’un crime ou à d’un délit », une obligation de dénonciation au 
Procureur de la République. Dans le cas d’un délit (harcèlement sexuel) ou d’un crime 
(agression sexuelle) avérés, la cellule d’écoute a donc l’obligation légale d’informer la 
direction, même sans le consentement de la victime. La direction doit alors transmettre la 
plainte au Procureur de la République. 
À l’heure actuelle, le dispositif a déjà été utilisé mais il n’a pas été formalisé dans un 
document à l’École Centrale de Lyon. Il a récemment été formalisé à l’ENISE. 
Il faut donc rajouter un paragraphe sur la cellule d’étude dans les chartes afin de 
clarifier cette partie du dispositif. Les membres de la cellule d’écoute doivent également 
avoir à disposition un guide leur permettant de connaître exactement l’attitude à adopter et 
les étapes à remplir pour mener à bien leur mission. Cela doit être fait en collaboration avec 
l’ENISE et après étude des retours des dispositifs en cours dans les deux établissements. Le 
but étant d’appliquer le résultat de cette réflexion à l’établissement dans ses deux campus 
dès la rentrée 2021. 

 

 OBJECTIF   
Rédiger un guide de référence pour les membres de la cellule d’écoute. 

 OBJECTIFS  
Rajouter la cellule d’écoute dans la charte des élèves, la faire figurer dans la charte 
des personnels, pour la rentrée 2021. 
Rédiger un guide de référence pour les membres de la cellule d’étude. 
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Indicateurs et calendrier 
Indicateurs de suivi et d’évaluations des mesures 

- Bilan annuel des activités des cellules d’écoute et d’étude avec suivi statistique de 
l’évolution du nombre de signalements. 

- Sondage auprès des élèves et du personnel suite à la mise ne place du dispositif pour 
avoir un retour sur son efficacité. 

- Après chaque événement organisé dans le cadre de ce dispositif, effectuer un suivi 
du nombre des participants afin de mesurer l’intérêt des élèves et du personnel à ce 
dispositif. 

 
 
 
Calendrier prévisionnel (pour l’année 2021) 

 2021 

 Janv.-mars Avril-juin Juillet-sept. Oct.-déc. 

Prévoir un poste de chargé·e de 
mission à mi-temps pour 
l'établissement 

    

Mise en place du dispositif de lutte 
contre les VSS sur les deux campus 

    

Formaliser un document de 
référence pour la rédaction de 
supports de communication non-
discriminants. 

    

Créer une charte spécifique au 
personnel pour la rentrée 2021. 

    

Mieux diffuser l’information sur le 
dispositif de lutte contre les 
violences sexisteset sexuelles. 
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Conclusion 

L’École Centrale de Lyon et l’ENISE travaillent activement à l’égalité femmes-hommes au sein 
de leurs établissements. Ce plan d’action pluriannuel relatif à l’égalité entre les femmes et les 
hommes permettra de renforcer encore le dispositif en place, notamment en formalisant 
22 objectifs répartis en 4 axes.  
Certains de ces objectifs sont déjà en cours de réalisation, d’autres sont pensés sur le plus 
long terme. La direction de l’École veillera chaque année à établir un bilan de 
l’accomplissement de ces objectifs, qui sera partagé avec les usagers de l’établissement. 
Il est à noter que les objectifs proposés dans ce plan seront complétés au fil du temps. Sur 
le long terme, nous avons notamment noté la nécessité de réaliser des campagnes de 
communication autour des métiers BIATSS actuellement trop « genrés », de sensibiliser les 
encadrants à ces problématiques, d’analyser de façon plus précise les modalités d’attribution 
des primes (dont la part variable au mérite) et les écarts de rémunération en fonction des 
tranches d’âge. Le ministère pourrait proposer des actions de sensibilisation coordonnées ou 
des outils facilitant ces objectifs transverses à tous les établissements. 
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ANNEXE 1 : ÉTUDE DE L’EVOLUTION DE LA REPARTITION SEXUEE PAR BRANCHE 

D’ACTIVITE PROFESSIONNELLE A CENTRALE LYON 

Cette annexe propose l’évolution de la répartition sexuée par branche d’activité de 2007 à 
2020.  
Cette analyse mettra en avant la composition des personnels de l’Ecole Centrale de Lyon en 
fonction des métiers. Celle-ci apportera un éclairage sur les promotions par liste d’aptitude et 
tableau d’avancement. 

Graphiques : Evolution des agents par BAP 

Graphique 1-1 : Evolution des agents – BAP A 

 
 

Graphique 1-2 : Evolution des agents – BAP B 

 
Graphique 1-3 : Evolution des agents – BAP C 

 

BAP A : 

 1% DES EFFECTIFS 

BAP B : 

 1% DES EFFECTIFS 

BAP C : 

 11% DES EFFECTIFS 
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Les BAP A, B et C sont les branches d’activités professionnelles scientifiques. Ces dernières 
ne sont pas représentatives de l’ensemble de l’établissement car elles sont uniquement 
composées d’hommes ou de femmes. L’évolution de ces BAP fluctue peu et démontre une 
difficulté à recruter dans ces métiers spécifiques. Le vivier de candidats est faible, ces 
professions sont peu féminisées pour la BAP C et les concours ouverts ces dernières années 
se sont révélés infructueux. 
 

Graphique 1-4 : Evolution des agents – BAP E 

 
La BAP E est la branche liée aux métiers de l’informatique, des statistiques et du calcul 
scientifique. La proportion des femmes est nettement inférieure à celle des hommes (environ 
20%). Le rapport femme/homme a peu évolué en 10 ans. 

 
Graphique 1-4 : Evolution des agents – BAP F 

 
La BAP F est composée des métiers de la culture, de la communication, production et 
diffusion des savoirs. L’évolution de cette BAP a été différente selon les périodes. Alors que 
la répartition femmes/hommes était équivalente en 2007, l’écart s’est creusé dans les années 
2010 en atteignant un pic en 2011 et 2012 (21% d’hommes). Cette différence tend à se 
résorber au fur et à mesure des années. En 2020, la part des hommes atteint 40%. 
 
 
 
 
 

BAP E : 

 6% DES EFFECTIFS 

BAP F : 

 10% DES EFFECTIFS 
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Graphique 1-5 : Evolution des agents – BAP G 

 
La BAP G couvre les métiers du patrimoine immobilier, de la logistique, restauration et 
prévention. Malgré une évolution des effectifs à la baisse au fil des années, on constate que 
la répartition femmes/hommes est restée constante (57% d’hommes/ 43% de femmes) mais 
tend à se creuser ces dernières années. La part des hommes a augmenté de 12 points en 13 
ans. 
Ce phénomène peut s’expliquer par le type de métiers composant cette branche. Malgré un 
effort national pour promouvoir la mixité des métiers, celui-ci est encore insuffisant car on 
constate un vivier de candidates très faible pour les métiers d’opérateur-trice de 
maintenance par exemple. La tendance s’inversera peut-être dans les années à venir. 

 

Graphique 1-6 : Evolution des agents – BAP J 

 
La BAP J concerne par les métiers de la gestion et du pilotage. Elle est l’exacte inverse de la 
BAP E dans sa composition et sa répartition femmes/hommes. Cette dernière est la branche 
dénombrant le plus d’agents mais la proportion d’hommes reste faible dans ces métiers. 
Même si l’écart reste important, il s’est réduit au cours des années (+6 point la part des 
hommes). 
 
 

BAP J : 

 49% DES EFFECTIFS 

BAP G : 

 23% DES EFFECTIFS 



 

 

ANNEXE 2 : ÉTUDE DES PROMOTIONS PAR LISTE D’APTITUDE A CENTRALE LYON 

Cette annexe propose d’étudier en détail les résultats des promotions obtenues par liste 
d’aptitude (changement de corps) par les personnels BIATSS (ITRF, AENES et bibliothèque) 
pour les années 2019 et 2020 confondues, afin de vérifier l’absence de biais concernant la 
partie que peut gérer l’établissement (c’est-à-dire jusqu’à la proposition des dossiers au 
Ministère). 
On vérifiera d’abord si les femmes et les hommes s’autocensurent dans le dépôt de leur 
dossier et ensuite l’absence de biais de genre dans les résultats des instances.  

Les femmes et les hommes éligibles candidatent-ils autant à la liste d’aptitude ? 

Tableau 2 : Nombre de dossiers déposés par les agents pour la liste d’aptitude (2019 et 2020).  
 

A Total 
A B Total 

B C Total 
C Déposé Non 

déposés 
Corps 
d'origine ASI IGE  BIBAS TECH  ADJENES ATRF    

Femmes 1 2 3 1 11 12 8 15 23 38 62 
2019 1 1 2  7 7 4 8 12 21 27 
2020  1 1 1 4 5 4 7 11 17 35 

Hommes 5 1 6  6 6  8 8 20 67 
2019 3 1 4  4 4  4 4 12 32 
2020 2  2  2 2  4 4 8 35 

Total 
général 

6 3 9 1 17 18 8 23 31 58 129 

 

Graphique 2 : Pourcentage de dossiers déposés parmi les agents remplissant les critères 
d’éligibilité à une promotion par liste d’aptitude, toutes catégories confondues, en 2019 et 
2020. 

 
Toutes catégories confondues, en 2019-2020, les femmes déposent 1,9 fois plus leur 
dossier à la liste d’aptitude que les hommes. En effet, 38 % des femmes éligibles ont 
déposé leur dossier pour 22,9 % des hommes éligibles. 
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Graphique 2.1 : Détail du pourcentage de dossiers 
déposés parmi les agents de catégorie A. 

 
Graphique 2.2 : Détail du pourcentage de dossiers 
déposés parmi les agents de catégorie B. 

 
Graphique 2.3 : Détail du pourcentage de dossiers 
déposés parmi les agents de catégorie C. 
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Toutes catégories A confondues, les 
femmes éligibles ont un peu 
moins déposé leur dossier que les 
hommes éligibles avec 14,3 % des 
femmes pour 18,7 % des hommes. 

Toutes catégories B confondues, les 
femmes éligibles ont un peu plus 
déposé leur dossier que les 
hommes éligibles avec 41,3 % des 
femmes pour 37,5 % des hommes 

Toutes catégories C confondues, les 
hommes éligibles ont beaucoup 
moins déposé leur dossier que les 
femmes éligibles avec 46 % des 
femmes pour 20,5 % des hommes. 
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Au prorata du nombre de dossiers déposés, les instances de l’École Centrale de Lyon 
sélectionnent-ils plus de femmes ou d’hommes pour la liste d’aptitude ? 

Tableau 2 : Nombre de dossiers proposés par l’École pour la liste d’aptitude en 2019 et 2020.  

 
A B C Proposé Non 

proposés 
Corps 
d'origine 

ASI IGE BIBAS TECH ADJENES ATRF   

Femmes  1 1 1 3 1 7 31 
2019    1 1  2 19 
2020  1 1  2 1 5 12 

Hommes 2 1  1  2 6 14 
2019 1 1    1 3 9 
2020 1   1  1 3 5 

Total général 2 2 1 2 3 3 13 45 

 

Tableau 3 : Nombre de dossiers déposés et proposés par l’École pour la liste d’aptitude en 
2019 par branche d’activité professionnelle.  
 2019 
 Nombre d'agents 

total Dossiers déposés LA Dossiers proposés LA 

 Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes 
BAP A 0 1 0 0 0 0 
BAP B 1 0 1 0 0 0 
BAP C 0 22 0 4 0 1 
BAP E 1 8 0 2 0 1 
BAP F 8 5 1 1 0 0 
BAP G 14 28 0 4 0 1 
BAP J 51 6 19 1 2 0 
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Tableau 4 : Nombre de dossiers déposés et proposés par l’École pour la liste d’aptitude en 
2020 par branche d’activité professionnelle.  
 2020 
 Nombre d'agents 

total Dossiers déposés LA Dossiers proposés LA 
 Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes 
BAP A 0 1 0 0 0 0 
BAP B 1 0 1 0 1 0 
BAP C 0 19 0 2 0 1 
BAP E 1 8 0 1 0 0 
BAP F 8 5 2 1 1 1 
BAP G 13 25 0 3 0 1 
BAP J 52 7 14 1 3 0 

 

 

Graphique 2.5 : Pourcentage de dossiers proposés par l’École Centrale de Lyon parmi les 
agents ayant déposé leur dossier à une promotion par liste d’aptitude en 2019 et 2020. 

 
Toutes catégories confondues, en 2019-2020, les dossiers des hommes ont plus étés 
proposés pour une promotion que les dossiers des femmes. En effet, 18,4 % des 
femmes ayant déposé leur dossier ont étés proposées pour une promotion, alors que 30 % 
des hommes éligibles ont étés proposés.  
À noter toutefois : les chiffres sont à prendre avec précaution car nous travaillons ici sur de 
très faibles quantités de dossiers (9 proposés en tout sur deux ans pour toute l’École).  
 
Graphique 2.6 : Détail du pourcentage de dossiers 
proposés parmi les agents de catégorie A. 
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Toutes catégories A confondues, les 
dossiers des femmes ont moins 
été proposés que les dossiers des 
hommes ayant candidaté avec 30 % 
des femmes pour 50 % des hommes. 
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Graphique 2.7 : Détail du pourcentage de dossiers 
proposés parmi les agents de catégorie B. 

 
 

Graphique 2.8 : Détail du pourcentage de dossiers 
proposés parmi les agents de catégorie C. 
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Toutes catégories B confondues, les 
dossiers des femmes et des 
hommes ont été présentés dans 
les mêmes proportions. 

Toutes catégories C confondues, les 
dossiers des femmes ont moins 
été proposés que les dossiers des 
hommes ayant candidatés avec 17,3 
% des femmes pour 25 % des 
hommes. 
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Graphique 3 : Détail des dossiers déposés et proposés par branche d’activité professionnelle 
pour la liste d’aptitude 

Les BAP A, B et C ne sont pas représentatives comme tenu de la répartition exclusivement 
féminine ou masculine. Aucune étude ne peut être réalisée au niveau des promotions par 
sexe. 
 

Graphique 3.1 : Détail des dossiers déposés et proposés en 2019 et 2020 pour la BAP E 
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Graphique 3.2 : Détail des dossiers déposés et proposés en 2019 et 2020 pour la BAP F 

   

   
 

Graphique 3.3 : Détail des dossiers déposés et proposés en 2019 et 2020 pour la BAP G 
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Graphique 3.4 : Détail des dossiers déposés et proposés en 2019 et 2020 pour la BAP J 
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L’établissement doit veiller à la fois à respecter les équilibres femmes/hommes mais 
également entre les BAP.  
Or certaines BAP, très nombreuses dans l’établissement, sont totalement ou majoritairement 
féminines ou masculines. L’effet BAP explique très probablement le déséquilibre des 
promotions femmes/hommes. L’action que pourrait mener l’établissement serait de favoriser 
la mixité dans ces BAP lorsque cela est possible.  
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ANNEXE 3 : ÉTUDE DES PROMOTIONS PAR TABLEAU D’AVANCEMENT A CENTRALE LYON 

Cette annexe propose d’étudier en détail les résultats des promotions obtenues par tableau 
d’avancement (changement de grade) par les personnels BIATSS pour les années 2019 et 
2020 confondues, afin de vérifier l’absence de biais concernant la partie que peut gérer 
l’établissement (c’est-à-dire jusqu’à la proposition des dossiers au Ministère). 
On vérifiera d’abord si les femmes et les hommes s’autocensurent dans le dépôt de leur 
dossier et ensuite l’absence de biais de genre dans les résultats des instances.   
Nous distinguerons dans l’analyse les personnels ITRF et bibliothèque des personnels de 
l’AENES et de santé. Le processus est différent pour le tableau d’avancement dans ces 
populations. Les personnels ITRF et de bibliothèque doivent déposer un dossier qui est 
étudié par les instances de l’établissement en vue d’un classement et de propositions. Les 
dossiers des personnels de santé et de l’AENES dépendent d’un barème. L’établissement ne 
procède pas à un classement mais peut uniquement s’opposer à une promotion en émettant 
un avis négatif. 

Les femmes et les hommes déposent-ils autant leur dossier au tableau 
d’avancement ? 

Tableau 1 : Nombre de dossiers déposés par les personnels de bibliothèque et ITRF au tableau 
d’avancement en 2019 et 2020.  

 A B C Déposés Non 
déposés 

Corps IGE BIBAS TECH ATRF     
Femmes 3 1 10 4 18 17 

2019 1  4 4 9 9 
2020 2 1 6   9 8 

Hommes 3 1 2 6 12 22 
2019 3 1 2 2 8 11 
2020      4 4 11 

Total général 6 2 12 10 30 39 

 

Graphique 1 : Pourcentage de dossiers déposés parmi les agents de bibliothèque et ITRF 
remplissant les critères d’éligibilité à une promotion par tableau d’avancement, toutes 
catégories confondues, en 2019 et 2020. 

Toutes catégories confondues, en 
2019-2020, les femmes déposent 
1,5 fois plus leur dossier au 
tableau d’avancement que les 
hommes. En effet, 51,4 % des 
femmes éligibles ont déposé leur 
dossier pour 35,2 % des hommes 
éligibles. 



 

39 

 
Graphique 1.1 : Détail du pourcentage de dossiers déposés parmi les agents de catégorie A 
(ITRF et bibliothèque). 

 
Graphique 1.2 : Détail du pourcentage de dossiers déposés parmi les agents de catégorie B 
(ITRF et bibliothèque). 

 
Graphique 1.3 : Détail du pourcentage de dossiers déposés parmi les agents de catégorie C 
(ITRF et bibliothèque) 
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Toutes catégories A confondues, les 
femmes éligibles ont beaucoup 
moins déposé leur dossier que les 
hommes éligibles avec 50 % des 
femmes pour 75 % des hommes. 

Toutes catégories B confondues, les 
hommes éligibles ont beaucoup 
moins déposés leur dossier que 
les femmes avec 78,5 % des femmes 
pour 30 % des hommes. 

Toutes catégories C confondues, la 
proportion de dossiers déposés par les 
femmes et les hommes éligibles 
est équivalente avec 33 % des 
femmes pour 30 % des hommes. 
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Au prorata du nombre de dossiers déposés, les instances de l’École Centrale de Lyon 
sélectionnent-ils plus de femmes ou d’hommes pour le tableau d’avancement ? 

Tableau 2 : Nombre de dossiers (ITRF et bibliothèque) proposés pour l’École pour le tableau 
d’avancement en 2019 et 2020.  
 A B C Proposés Non proposés 
Corps IGE TECH ATRF   
Femmes 2 5 4 11 6 

2019   2 4 6 3 
2020 2 3   5 3 

Hommes 2 2 6 10 1 
2019 2 2 2 6 1 
2020     4 4 0 

Total général 4 7 10 21 7 

 

Tableau 3 : Nombre de dossiers déposés et proposés par les personnels ITRF et bibliothèque 
de l’École pour le tableau d’avancement en 2019 par branche d’activité professionnelle.  
 2019 
 Nombre d'agents total Dossiers déposés TA Dossiers proposés TA 
 Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes 
BAP A 0 1 0 0 0 0 
BAP B 1 0 0 0 0 0 
BAP C 0 22 0 2 0 2 
BAP E 1 8 0 2 0 1 
BAP F 8 4 1 1 1 1 
BAP G 12 28 2 3 2 3 
BAP J 41 4 7 0 3 0 

 

Tableau 4 : Nombre de dossiers déposés et proposés par les personnels ITRF et bibliothèque 
de l’École pour le tableau d’avancement en 2020 par branche d’activité professionnelle 
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 2020 
 Nombre d'agents total Dossiers déposés TA Dossiers proposés TA 
 Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes 
BAP A 0 1 0 0 0 0 
BAP B 1 0 0 0 0 0 
BAP C 0 19 0 0 0 0 
BAP E 1 8 0 0 0 0 
BAP F 8 5 2 0 2 0 
BAP G 12 25 0 3 0 3 
BAP J 41 5 8 1 4 1 

 

 

 

Graphique 2 : Pourcentage de dossiers proposés par l’École Centrale de Lyon parmi les agents 
ITRF et bibliothèque ayant déposés leur dossier à une promotion par tableau d’avancement en 
2019 et 2020. 

 
Toutes catégories confondues, en 2019-2020, les dossiers des hommes ont été 
majoritairement proposés pour une promotion par rapport aux dossiers des 
femmes. En effet, 60 % des femmes ayant déposé leur dossier ont été proposés pour une 
promotion contre 91,7 % des hommes éligibles.  
 

Graphique 2.1 : Détail du pourcentage de dossiers proposés parmi les agents (ITRF et 
bibliothèque) de catégorie A. 
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Graphique 2.2 : Détail du pourcentage de dossiers proposés parmi les agents de catégorie B. 
(ITRF et bibliothèque) 

 
 

Graphique 2.3 : Détail du pourcentage de dossiers proposés parmi les agents de catégorie C. 
(ITRF et bibliothèque) 
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Graphique 3 : Détail des dossiers déposés et proposés par branche d’activité professionnelle 
pour le tableau d’avancement 

Les BAP A, B et C ne sont pas représentatives comme tenu de la répartition exclusivement 
féminine ou masculine. Aucune étude ne peut être réalisée au niveau des promotions par 
sexe. 
Graphique 3.1 : Détail des dossiers déposés et proposés (ITRF et bibliothèque) en 2019 et 
2020 pour la BAP E 
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Graphique 3.2 : Détail des dossiers déposés et proposés (ITRF et bibliothèque) en 2019 et 
2020 pour la BAP F 

   

   
 

Graphique 3.3 : Détail des dossiers déposés et proposés (ITRF et bibliothèque) en 2019 et 
2020 pour la BAP G 
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Graphique 3.4 : Détail des dossiers déposés et proposés (ITRF et bibliothèque) en 2019 et 
2020 pour la BAP J 
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Tableau 4 : Nombre de dossiers déposés et proposés par les personnels de l’AENES et santé 
au tableau d’avancement en 2019 et 2020.  

 A B C Déposés Non 
déposés 

Corps INF ATTACHE  
HC 

SAENES ADJAENES     

Femmes 2 2 2 4 10 0 
2019 1 1 1 2 5 0 
2020 1 1 1 2 5 0 

Hommes       
2019       
2020       

Total général 2 2 2 4 10 0 

 

 

Tableau 3 : Nombre de dossiers déposés et proposés par les personnels AENES et santé de 
l’École pour le tableau d’avancement en 2019 par branche d’activité professionnelle.  
 2019 
 Nombre d'agents total Dossiers déposés TA Dossiers proposés TA 
 Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes 
BAP A 0 0 0 0 0 0 
BAP B 0 0 0 0 0 0 
BAP C 0 0 0 0 0 0 
BAP E 0 0 0 0 0 0 
BAP F 0 0 0 0 0 0 
BAP G 2 0 0 0 0 0 
BAP J 10 2 5 0 5 0 

 

Tableau 4 : Nombre de dossiers déposés et proposés par les personnels AENES et santé de 
l’École pour le tableau d’avancement en 2020 par branche d’activité professionnelle 
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 2020 
 Nombre d'agents total Dossiers déposés TA Dossiers proposés TA 
 Femmes Hommes Femmes Hommes Femmes Hommes 
BAP A 0 0 0 0 0 0 
BAP B 0 0 0 0 0 0 
BAP C 0 0 0 0 0 0 
BAP E 0 0 0 0 0 0 
BAP F 0 0 0 0 0 0 
BAP G 1 0 0 0 0 0 
BAP J 11 2 5 0 5 0 

 

 
 



 

 

ANNEXE 4 : PROGRAMME DE L’EDITION 2020 DE LA SEMAINE « CENTR’L » A CENTRALE 

LYON 
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ANNEXE 5 : PLAQUETTE DESTINEE AUX LYCEENNES POUR LA FORMATION D’INGENIEURE 

A L’ENISE 
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ANNEXE 6 : CHARTE CENTRALE LYON POUR LUTTER CONTRE LES VIOLENCES SEXISTES 

ET SEXUELLES (SANS ANNEXES) 
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ANNEXE 7 : CHARTE ENISE POUR LUTTER CONTRE LES VIOLENCES SEXISTES ET 
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SEXUELLES (SANS ANNEXES) 
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