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PLAN D’ACTION EGALITE PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES AU SEIN DU MINISTERE DE LA CULTURE

Introduction

Dés 2017, le ministére de la Culture a été le premier ministére a obtenir la double labellisation Egalité
professionnelle et Diversité de I'Afnor.

A la faveur de la double labellisation, plusieurs procédures internes ont été revues (recrutement, accueil
des stagiaires, apprentis et volontaires service civique, insertion de clauses spécifiques dans les marchés
publics, schéma de signalement des discriminations et violences) et de nombreux chantiers se sont
engagés dans le domaine des ressources humaines (gestion des ages, guide relatif a la lutte contre le
racisme et I'antisémitisme, accompagnement des retours de situations interruptives etc.) tandis qu'un
important effort de formation et de communication interne a été consenti et se poursuivra.

En paralléle, le ministére de la Culture produit depuis 2016, son rapport de situation comparée (RCS).
Comme le précise I'article 5 de la loi n°2019-828 du 6 ao(t 2019, dite « transformation de la fonction
publique », le ministére de la Culture intégrera dans son rapport social unique des indicateurs de situation
comparée des femmes et des hommes.

La négociation ouverte avec les représentants du personnel en vue de décliner au ministére de la Culture
le protocole interministériel Egalité professionnelle de mars 2013 (actualisé dans le cadre du nouvel
accord relatif a I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans la Fonction publique signé
par le ministere de la Fonction publique et les organisations syndicale le 30 novembre 2018) a aboutia la
signature, le 22 novembre 2018, d’un Protocole d’accord sur I'égalité professionnelle par I'ensemble des
organisations syndicales.

Le protocole comporte quatre axes qui mohilisent chacune des trois sous-directions du SRH et s’inscrivent
pleinement dans la mise en ceuvre de la loi de transformation de la fonction publique :

= Axe 1 : Le dialogue social comme un élément structurant pour parvenir a I'égalité
professionnelle ;

- Axe 2 : Rendre effective I'égalité entre les femmes et les hommes dans les rémunérations et
les parcours professionnels ;

- Axe 3 : Pour une meilleure articulation entre vie professionnelle et vie personnelle ;

- Axe 4 : Prévenir et lutter contre toutes les formes de violences et harcélements sexuels et
sexistes.

Ces axes se déclinent en 18 mesures qui font I'objet de travaux dans le cadre d'un comité de suivi du
protocole institué impliquant les représentant des organisations syndicales, I'administration et la Haute-
Fonctionnaire a I'Egalité et a la Diversité, ainsi qu’une représentation des EP, des SCN, des DRAC et de la
médecine de prévention.
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Le plan d’action d’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes a été élaboré sur la base des
travaux engagés par le ministére de la Culture depuis 2018. Il est structuré autour des 4 axes mentionnés
dans le décret n° 2020-528 du 4 mai 2020 définissant les modalités d'élaboration et de mise en ceuvre des
plans d'action relatifs a |'égalité professionnelle dans la fonction publique :

- Evaluer, prévenir et, le cas échéant, traiter les ecarts de rémunération entre les femmes et les
hommes

- Garantir I'égal acces des femmes et des hommes aux corps, cadres d'emplois, grades et emplois
de la fonction publique. Lorsque la part des femmes ou des hommes dans le grade d'avancement;
est inférieure a cette méme part dans le vivier des agents et des agentes promouvables, le plan
d'action précise les actions mises en ceuvre pour garantir I'égal accés des femmes et des hommes
a ces nominations, en détaillant notamment les actions en matiére de promotion et d'avancement
de grade ;

- Favoriser I'articulation entre activité professionnelle et vie personnelle et familiale ;

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

Ce plan couvre la période (Année 2021~ Année 2024) et s’applique au ministére de la Culture.
Le dialogue social, élément structurant pour parvenir a I'égalité professionnelle

La gouvernance du plan d’action implique la mobilisation de plusieurs entités, dont l'instance de
représentation des personnels compétente (Comité Technique Ministériel, CHSCT, puis, & compter de
leur installation a I'issue des élections professionnelles de 2022, le comité social ministériel et la formation
spécialisée de ce comité) qui est informé chaque année de I'état d’avancement des actions inscrites dans
le plan d'action.

Le comité de suivi du protocole Egalité professionnelle entre les femmes et les hommes constitue un
organe de concertation et de suivi de I'action du MC, au titre dudit Protocole signé en novembre 2018.

Le comité se réunit trimestriellement. Il mobilise les représentants des organisations syndicales, dont le
référent du CHSCT-M en matiére de lutte contre les violences et le harcélement sexuel et sexiste, les
représentants de 'administration (service des ressources humaines), ainsi que la Haute-fonctionnaire a
I'égalité, la diversité et la lutte contre les discriminations. Des représentants des établissements publics,
dont les établissements nationaux d’enseignement supérieur Culture, des services a compétence
nationale, des directions régionales des affaires culturelles, ainsi que le médecin coordinateur sont
associés aux travaux.

Le comité de suivi constitue un lieu de dialogue concernant la mise en ceuvre des objectifs du plan d’action
en lien direct avec le protocole signé en 2018.

Sur le sujet particulier de la prévention et du traitement des violences et harcélements sexuels et sexistes,
administration travaille en lien étroit avec le référent du CHSCT-M en matiére de lutte contre les
violences et harcélements sexuels et sexistes. Ce dernier assure un rdle d'interface entre
I'administration, le comité de suivi du Protocole égalité professionnelle et le CHSCT-M. Il participe aux
rencontres du réseau des référents Violences et Harcélements Sexuels et Sexistes des DRAC, EP et SCN et
aux travaux de la cellule Violences et Harcélements Sexuels et Sexistes du CHSCT-M (inscrite aux
orientations ministérielles en santé et sécurité au travail 2020 du ministére de la Culture).
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AXE 1 : AGIR EN FAVEUR DE L’'EGALITE DES REMUNERATIONS ET DES PARCOURS PROFESSIONNELS

Le principe de l'égalité de rémunération entre les femmes et les
hommes ayant un méme niveau de responsabilité constitue 'un des -
fondements de [I'égalité professionnelle. Les différences de
rémunérations ont un impact non seulement au cours de la vie active
mais, également, au moment de la retraite, sur le montant des pensions.

Le ministére de la Culture exerce une vigilance en faveur de I'équité de
traitement en inscrivant ces principes dans le cadre des outils a
destination des encadrants, des encadrantes et des professionnels et
professionnelles des ressources humaines (note de gestion annuelle
" relative aux régles indemnitaires applicables pour les corps intégrés au
régime indemnitaire tenant compte des fonctions, des sujétions, de
I’expertise‘ et de [l'engagement professionnel (RIFSEEP), Lignes
directrices de gestion). Il s'engage a affiner la connaissance les faits
générateurs des écarts, d’une part, et a expérimenter, mettre en ceuvre
et évaluer des mesures correctives des écarts de rémunération entre les
femmes et les hommes, d’autre part. Le ministére de la Culture veille
également a maintenir son attention pour lutter contre les facteurs de
frein a 'avancement, quel que soit le statut des agents et des agentes.

Le RSC ministériel produit depuis 2017, a fait apparaitre des écarts
médians de rémunération entre les femmes et les hommes, selon le
statut et les catégories des agents et des agentes

gérés directement par le ministére (titre 2). Face au constat de telles
inégalités entre les agentes et les agents titulaires et contractuels, le
Ministére a obtenu une enveloppe de 500 000 € (100 000 € par an) sur
la période 2018-2022 en vue de commencer a résorber ces disparités.

En 2020, le service des ressources humaines a adapté aux métiers et aux
statuts de la Culture les indicateurs des disparités salariales mis au point
en 2019 par la Direction générale de I'administration et de la fonction
publique (DGAFP), afin d’identifier les causes des inégalités. L'écart
moyen de rémunération entre agentes et agents a ainsi pu étre calculé.
Il représente en moyenne 8,5 % du salaire moyen masculin. Cet écart
est principalement di 3 un effet « démographique », mais aussi en
partie a la sous-représentation des femmes dans les corps les mieux
rémunérés et a leur surreprésentation parmi les emplois a iemps partiel.
Un premier dispositif de résorption a été mis en place dés 2020, fondé
sur le ciblage des populations les plus féminisées en I'occurrence, celui
des agents et des agentes a temps partiel (population composée a 90%
de femmes). Il convient d’évaluer cette mesure dite « mesure temps
" partiel ».

Des écarts de rémunération du méme type sont également observés au
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sein des établissements publics ayant produit un RSC. Depuis 2018, les
établissements publics industriels et commerciaux (EPIC) ont demandé
et obtenu du ministére de I'Action et des Comptes publics qu’une
enveloppe spécifique leur soit allouée au moment des négociations
annuelles obligatoires (NAO). Ces enveloppes contribuent a compenser
les inégalités constatées dans les rémunérations versées aux femmes et
aux hommes. Leur utilisation fera I’objet d’un suivi par le ministére de la
Culture.

Mesure 1 : Mener une politique volontariste de suppression des inégalités salariales entre les femmes
et les hommes

- OBJECTIFS RECHERCHES

- Mieux connaitre les situations d’inégalités salariales entre les femmes et les hommes. Il convient
d’obtenir une vision plus précise des facteurs générateurs de disparités salariales pour les agents
et les agentes titulaires et contractuels, notamment par I'approfondissement des éléments
identifiés grace a l'outil produit par la DGAFP .

- Obtenir une vision plus précise des facteurs générateurs de disparités salariales pour les agents
et les agentes titulaires et contractuels en renforgant les outils d’analyse et de suivi suite a la mise
en ceuvre de la mesure de résorption « temps partiel » et en engageant des études de cohortes
au sein de corps fortement représentés ou des contractuels au sein du ministére de la Culture
(sphére T2: AC, DRAC, SCN)

- Expérimenter, mettre en ceuvre et évaluer des mesures correctives des écarts de rémunération
(bilan de la mesure « temps partiel ») '

- Suivre la mise en ceuvre de plan de résorption au sein de la sphére ministérielle en encourageant

les établissements publics a engager une politique de résorption des inégalités salariales.

Mesure 2 : Identifier et agir en faveur de la suppression des freins a I'avancement

- OBIJECTIFS RECHERCHES

- Le ministere de la Culture a identifié des facteurs susceptibles d’etre générateurs d’écarts dans la
valorisation des parcours professionnels, tels que le temps partiel, les situations liées a I'arrivée
d’un enfant ou la réintroduction aprés une situation interruptive. Afin qu'ils ne constituent pas
des freins a 'avancement, et qu’ils n’affectent pas la rémunération, le Ministére en rappelle les
principes dans les outils a destination des encadrants, des encadrantes et des professionnels, des
ressources humaines (note de gestion annuelle, Lignes directrices de gestion). Il convient de
veiller a leur bonne appropriation et application.

- Expertiser les suivis de carriére, en réalisant des bilans annuels des taux promouvables-promus
décliné par genres et situations.

- Engager une réflexion sur la mise en ceuvre d’une étude de cohortes au sein de corps fortement
représentés ou des contractuels au sein du ministére de la Culture, af n de mieux objectiver les
causes possibles de disparités en matiére d'avancement

- La mobilité constitue une opportunité d’évolution pour les agents et les agentes. Elle permet des
parcours professionnels diversifiés. Le ministére de la Culture veillera a favoriser la mobilité de
ses agents, notamment des femmes, en faisant mieux connaitre les différents dispositifs d’aides
a la mobilité prévues pour les services de I'Etat et en favorisant la mise en place de nouveaux
dispositifs.
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AXE 2 : GARANTIR L'EGAL ACCES DES FEMMES ET DES HOMMES AUX CORPS, CADRES D'EMPLOIS, GRADES ET EMPLOIS DU
MINISTERE DE LA CULTURE

Garantir I'égal accés des femmes et des hommes aux corps, grades et
emplois requiére une mobilisation plurielle, au sein de la sphére
ministérielle. '

Au sein du ministére de la Culture, il existe des filieres métiers dites «
sexuées ». Le ministére souhaite lutter contre IesAstéréotypes et les
discriminations dans le cadre de I'égalité professionnelle. L’analyse des
derniers bilans de gestion permet d’émettre plusieurs constats. La
répartition genrée de certains corps de fonctionnaires gérés par le
ministére met en relief des disparités. Selon les chiffres de 2019, les
femmes représentent 57% des agentes et agents titulaires du ministére
de la Culture, avec certaines filiéres trés féminisées. Par ailleurs, si les
femmes sont majoritaires dans 12 des 23 Eorps observés, les hommes
sont mieux représentés dans le grade le plus élevé de 5 de ces 12 corps.
Ces éléments conduisent le Ministére a étre, d'une part, attentif a
I'évolution genrée des filieres, et d’autre part, a renforcer son
accompagnement des projets de carriére par I'accés aux formations et

par une attention portée au suivi des promotions.

Le Ministere est particulierement vigilant a I'égard de la nomination de
femmes aux postes de responsabilité, en administration centrale et
déconcentrée, dans les services a compétence nationale, dans les
établissements publics placés sous sa tutelle, y compris dans les
établissements dont il partage la tutelle avec d’autres ministéres, et
dans 'ensemble des structures labellisées. Il implique les encadrants et
les encadrantes dans la démarche en veillant a leur bonne appropriation
des objectifs d’égalité professionnelle en les femmes et les hommes.

Sur le volet recrutement, la démarche de candidature aux labels de
I'Afnor en 2017 a été 'occasion, pour le ministére de la Culture et pour
ses directions et services, d’objectiver ses processus de recrutement et
de mobilité dans leur ensemble. Dans ce cadre, une action est engagée
en faveur de la diversification des viviers de recrutement.

Méme s’il convient de renforcer I'accompagnement des recruteurs en
la matiere, traiter la question de l'inégalité professionnelle entre les
femmes et les hommes au niveau individuel ne suffit pas. D'ou la
nécessité de sensibiliser de fagon réguliére I'ensemble des agents et des
agentes du ministére et en particulier les jurys de concours, en vue de
créer un environnement dégagé de toute considération de genre.
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Mesure 3 : Lutter contre les stéréotypes et les discriminations dans le cadre de I’égalité
professionnelle

- OBJECTIFS RECHERCHES

- Etre attentif 4 'évolution genrée des filiéres

- Renforcer I'attention portée en faveur des primo nominations de femmes aux postes de direction,
avec la mobilisation de viviers

- Veiller a la parité dans la nomination aux conseils d'administration et aux conseils scientifiques,
dirigeants exécutifs d'EP

= Formalisation dans les lettres de mission des encadrants et des encadrantes de I'objectif d’égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes

- Faire partager I'enjeu d’égalité professuonnelle en interne en renforgant l'information et la
formation des agents et des agentes, 'accompagnement des recruteurs et 'engagement des
dirigeants de I'administration et des établissements publics :

Mesure 4 : Vers un recrutement exemplaire : mettre en place une démarche de vérification du caractére
non discriminatoire des processus de recrutement

- OBIECTIFS RECHERCHES

Le recrutement est un levier déterminant pour favoriser la mixité des emplois et des métiers. Le
ministere de la Culture s'engage a ce que la procédure de recrutement ne soit pas discriminatoire et
favorise I'égal accés des femmes et des hommes aux emplois du ministere. A ce titre, en
‘complément de la mise en ceuvre des principes de neutralité des avis de vacance, trois voies
d’action sont retenues afin d'améliorer la transparence des processus de recrutement :

- Veiller a la parité, I'implication et la formation des jurys de concours et d'examens professionnels

- S’assurer de la mobilisation et de bonne appropriation par les recruteurs des principes d'égalité
et diversité, notamment dans le cadre des dispositifs d'insertion des jeunes (apprentissage,
service civique et stage)

- Renforcer la mobilisation de viviers de recrutement

Mesure 5 : Faciliter I'égal accés des femmes et des hommes aux formations afin de favoriser leur
parcours professionnel

| - OBECTIFS RECHERCHES

- Créer les conditions favorables permettant de lever les freins a la formation (contraintes
familiales, éloignement ...), en particulier les formations aux concours, et identifier la corrélation
entre les formations et I'avancement (inscription au concours, mobilité, etc.)

- Affiner les analyses pour comprendre la sous-représentation des hommes aux formations

- Expérimenter des dispositifs d’accompagnement dédiés a la valorisation de la carriere
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AXE 3 : POUR UNE MEILLEURE ARTICULATION ENTRE VIE PROFESSIONNELLE ET VIE PERSONNELLE

Articuler sa vie professionnelle et sa vie privée est une préoccupation

majeure pour 'ensemble des agents et notamment pour les femmes

dans la conduite de leur carriére.

Il est de la responsabilité sociale du ministére de la Culture d'actionner

les leviers qui sont a sa disposition pour favoriser un meilleur équilibre -
et un meilleur partage des temps de vie professionnelle et de vie

personnelle, quelle que soit la situation familiale ou personnelle des

agents et des agentes.

Améliorer la gestion de l'organisation du temps de travail, renforcer
I'information des agents et des agentes sur leurs droits a la parentalité,
ainsi que les dispositifs d’action sociales, notamment ceux prenant en
compte les contraintes spécifiques de service des agents et des agentes
du ministére de la Culture Les congés liés a la famille, les horaires de
travail, les modes de garde des enfants, le logement, les transports sont
autant d’éléments a prendre en compte dans la réflexion globale sur
I'égalité professionnelle et dans la gestion des ressources humaines au
bénéfice de tous les agents et agentes.

Un des freins identifiés a |'égalité professionnelle est une répartition
déséquilibrée entre les femmes et les hommes des tiches liées a la
famille (enfants, ascendants) et du temps qui lui est consacré, non
seulement au cours de la journée mais également tout au long de la vie.
Des actions doivent en conséquence étre menées renforcées, sur
I'ensemble de ces éléments afin de favoriser une meilleure articulation
entre vie professionnelle et vie personnelle.

Mesure 7 — Organisation et adaptation du temps de travail

- OBIJECTIFS RECHERCHES

- Améliorer la gestion de I'organisation du temps de travail, afin d’en maitriser les impacts sur la
vie personnelle et familiale '

- Faire en sorte que les principes relatifs a I'organisation du temps de travail soient connus et
appliqués par les collectifs de travail

- Renforcer I'information des agents et des agentes, dont les encadrants et les encadrantes, sur les
horaires de réunion, le droit & la déconnexion des agents et des agentes et le respect des plages
horaires, notamment dans le cadre du télétravail (charte courriels)
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Mesure 8 - Faire de I'accompagnement a la parentalité un enjeu prioritaire : informer et accompagner
les agents et les agentes comme les encadrants et les encadrantes

- OBIJECTIFS RECHERCHES

- Améliorer I'offre de modes de garde d'enfants en prenant en compte les contraintes de service
des agents et des agentes du MC (missions, horaires atypiques, le week-end, les jours fériés, la
nuit)

- Renforcer l'information de tous les agents et de toutes les agentes, quel que soit leur genre, pour
mieux les accompagner dans leurs choix de prendre des congés familiaux ou de solliciter un temps
partiel :

- Renforcer 'accompagnement des encadrants et des encadrantes dans la mise en ceuvre et le suivi
des droits a la parentalité

Mesure 9 - Promouvoir des dispositifs et des actions visant 3 une meilleure articulation entre vie
professionnelle et vie personnelle

- OBIECTIFS RECHERCHES

- Informer et favoriser l'adhésion des établissements publics du Ministére aux dispositifs d'action
sociale et prestations interministérielles

- Renforcer I'information des agents et des agentes sur les dispositifs d’actions sociales et favoriser
la mise en place de nouveaux dispositifs, notamment en faveur des agents et des agentes en perte
d'autonomie ou en charge de personnes en situation de perte d'autonomie
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AXE N°4 PREVENIR ET LUTTER CONTRE TOUTES LES FORMES DE VIOLENCES ET HARCELEMENT SEXUELS ET SEXISTES

_— e e R e

Dans le cadre de sa responsabilité .d'employeur, le ministére de la
Culture est particulierement engagé dans la lutte contre les violences et
les harcélement sexuels et sexistes, les risques psychosociaux, et de
maniére générale, la violence et le harcélement au travail.

Les agents et les agentes du ministére peuvent recourir aux canaux .
internes de signalement des actes de violence, de discrimination, de
harcélement moral ou sexuel et des agissements sexistes (violences et
harcélements sexuels et sexistes) ou 2 la cellule externalisée. En mai
2020, le ministére de la Culture a décidé d’étendre les compétences de
sa cellule externe a I'accompagnement des victimes de violences
conjugales et intrafamiliales. La cellule externe est a la disposition de
I'ensemble des agents, des agentes et des salariés des services et des
établissements sous tutelle du ministére de la Culture (administration
centrale, DRAC et DAC, SCN et EP qu'ils soient EPA ou EPIC). Les
étudiants et les étudiantes des établissements d'enseignement
supérieur Culture peuvent également y recourir. Le financement de
cette prestation est assuré par le Ministére.

Le traitement de tels faits et agissements requiérent un savoir étre, mais
surtout un savoir-faire. Lorsque ces situations se présentent, elles
nécessitent la mise en ceuvre rapide de procédures spécifiques pour
traiter les signalements, engager des enquétes, protéger les victimes et
le cas échéant. sanctionner les auteurs. Dans ce cadre, afin de mieux
outiller les professionnels du Ministére et de renforcer leur
' accompagnement, un ensemble de fiches « Réflexe » ont été produites

~ et diffusées. Elles apportent un appui méthodologique opérationnel,
afin d’accompagner concrétement les équipes dans la détection et le
signalement des faits, la conduite de procédures administratives et le
cas échéant pénales.

Le Ministére est également mobilisé dans le développement d’une
culture de la prévention des violences, notamment avec la mise en
ceuvre du plan de formation interministériel de lutte contre les
violences et harcélements sexuels et sexistes. Les enjeux sont multiples :
agir pour éliminer en amont le risque de manifestations de ces
situations, favoriser le recueil des alertes si des agénts et des agentes
sont victimes ou témoins de ces violences, notamment de violences
intrafamiliales et conjugales détectées sur le lieu de travail, et réagir
efficacement au traitement des signalements, ainsi  qu’'a
Faccompagnement des agents et des agentes.

Dans ce cadre, le Ministére souhaite de maintenir la mobilisation des
quatre leviers que sont lI'information de tous les agents et agentes sur
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les dispositifs existants, la prévention des. situations, le recueil et le
traitement des signalements.

Mesure 10 - Identifier, évaluer et traiter les violences sexistes et sexuelles au ministére de la Culture

- OBJECTIFS RECHERCHES

- Fixer par arrété la méthodologie de signalement et de prise en charge des situations

ministérielle

- Définir un schéma de traitement des signalements en précisant le réle de chacun des acteurs et
des actrices concernés, en créant une instance centralisatrice de traitement des signalements et
en assurant une bonne communication de Fensemble du dispositif auprés de la sphére

Mesure 11 - Actions de prévention

- OBJECTIFS RECHERCHES

dont la réglementation en vigueur et de traitement des situations

documents ad hoc les risques spécifiques de violences dans le contexte du travail

encadrants et les encadrantes

de la lutte contre les violences et harcélements sexuels et sexistes.

- S'assurerde la bonne connaissance par les agents et les agentes des procédures de signalement,

- Agir en faveur de la mobilisation du comité social de I'instance compétente (CHSCT puis comités
sociaux d’administration a compter de leur installation a I'issue des élections professionnelles de
2022) et des acteurs et des actrices opérationnels en matiére d'hygiéne et de sécurité de|
prévention des risques professionnels dans les démarches de prévention en intégrant dans les

- Veiller a la mise en ceuvre de I'obligation de formation de lutte contre les violences et
harcélements sexuels et sexistes de I'ensemble des agents, des agentes et en particulier les

- Renforcer le rile des encadrants, des encadrantes et des responsables des ressources humaines
- Développer des offres de formation & destination des acteurs et des actrices de la prévention et

Mesure 12 - Prévenir et prendre en charge les violences sexistes et sexuelles / intrafamiliales et
conjugales détectées sur le lieu de travail

- OBJECTIFS RECHERCHES

signalements (cellule externe et travailleurs sociaux)

protéger (hébergement d’urgence, soutien économique, ...)

- Mieux identifier la part des situations de violences conjugales et intrafamiliales dans les

- ldentifier et mettre & la disposition des victimes les dispositifs d’action sociale permettant de les
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Mesure 13 — Mobilisation des partenaires sociaux dans la mise en czuvre des actions de prévention et
traitement des signalements de violences et harcélements sexuels et sexistes

- OBJECTIFS RECHERCHES

- Assurer le suivi de la bonne application des objectifs de prévention et de traitement dans le cadre
des instances concernées

- Identifier et mettre a la disposition des victimes les dispositifs d’action sociale permettant de la
protéger (hébergement d’urgence, soutien économique, ...)

Mesure 14- Prévenir et prendre en charge les violences sexistes et sexuelles dans le réseau des
établissements d'enseignement supérieur Culture

- OBJECTIFS RECHERCHES

- Lutter contre les violences et harcélements sexuels et sexistes au sein du réseau des
établissements d'enseignement supérieur Culture, en partenariat avec les collectivités
territoriales et les associations

Luc ALLAIRE

Secrétaire général
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