GAGNER L’EGALITE PROFESSIONNELLE

dans le premier degreé

Une nécessilé, une urgence

.
RCT’ON En principe, hommes et femmes dans la Fonction publique sont traité-es de
maniere similaire que ce soit pour le recrutement, les avancements, I'accession
aux postes a responsabilités ou des positions de salaires équivalentes... Et
pourtant la division sexuée est bien présente.

Le métier et la carriére de professeur-e des écoles ne sont pas exactement les
mémes si on est un homme ou une femme. Ce métier, largement féminin (84%
de femmes), confirme que les femmes et les hommes ne connaissent pas les
mémes déroulements-progressions de carriere, ce qui a obligatoirement un
impact sur I'évolution des rémunérations au sein du ministére de I'Education
nationale. Cette inégalité est également valable si on compare les grilles de
salaires des fonctionnaires. Celle des PE est la plus basse des trois Fonctions
publiques et les écarts sont considérables avec le niveau de rémunération des
agent-es des ministéres a prédominance masculine (Intérieur ou Défense par
exemple...).

Ce guide vise avant tout a donner quelques pistes et exemples de
cette inégalité persistante, mais également des pistes de travail
: revendicatif afin d’accéder a I'égalité Femmes-Hommes dans notre
métier.

L'analyse de la situation mais également les propositions CGT
s‘appuient a la fois sur des données réelles issues du bilan social
ministériel du MEN 2020-2021 et sur le guide CGT Fonction publique
pour I'égalité professionnelle de 2018.

rofessionnelle.cgt.fr
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BGALITE PROFESSIONNELLE dans la
FONCTION PUBLIQUE

(Quelques chiiires et rappels historiques

Les femmes sont majoritaires et représentent 62% des effectifs dans les trois
Fonctions publiques. Dans la Fonction publique d’Etat (FPE), constituée des
ministéres, des établissements publics administratifs nationaux (EPA) et des
établissements locaux d’enseignement (EPLE), elles représentent 55% des effectifs.
Cependant, cette représentativité est inégale selon les ministeres et les métiers
dans ces Fonctions publiques. Ainsi, elles représentent 71% au ministere de
I'Education nationale (dont 84% de femmes dans le premier degré) contre 22% au
ministére de la Défense.

Cette surreprésentation dans la FPE est également valable pour les personnels non-
titulaires ou les femmes sont 60,2%.

Les bases réglementaires de I'égalité...

Pour mémoire, le statut général des fonctionnaires* est fondé sur des valeurs
d’égalité, d’indépendance et de responsabilité. C'est un choix de société pour
lequel la CGT a ceuvré et qu’elle continue de défendre. Il garantit I'égalité d’acces
aux services publics pour l'usager-ere et I'égalité de traitement entre les agent-es de
la Fonction publique.

...pourtant non appliquées

La Déclaration des droits de I'"homme et du citoyen de 1789 posait I'égalité en
principe : « Les hommes naissent libres et égaux en droit », mais on cite moins
souvent son article 6 sur I'égalité d’accés de tous et toutes les citoyen-nes aux
emplois publics « selon leurs capacités et sans autre distinction que celle de leurs
vertus et de leurs talents ». Pour autant, au début du XXe siecle, aucun de ces
principes n’a été totalement appliqué aux femmes. Des freins considérables a
I'acces des femmes a la Fonction publique ont toujours existé. Si certains se
leveront progressivement du fait de contraintes (notamment économiques et par
I’évolution technique), les femmes n’auront ni le méme statut ni le méme salaire et
ne pourront accéder a toutes les professions comme la magistrature.

La loi du 6 octobre 1919 en vue de I'amélioration des traitements du personnel
scientifique et enseignant du ministére de I'Instruction publique et des Beaux-arts
marque cependant une avancée puisqu’elle promulgue I'égalité de traitement entre
instituteurs et institutrices. Cette avancée majeure a été définitivement gagnée
par les institutrices engagées dans des amicales liées a la CGT. Notre syndicat, des
ses débuts, ceuvrait déja pour I’égalité professionnelle sous I'appel « un salaire égal
pour un travail égal ».

* Loi du 19 octobre 1946 « relative au statut général des fonctionnaires » est adoptée par le CNR
(Conseil National de la Résistance), sous I'impulsion d'une proposition de la CGT élaborée des 1944.
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Malheureusement, il faudra pres de 100 ans pour qu’un nouveau protocole voit le
jour et soit signé par toutes les organisations syndicales représentatives et les
représentant-es des employeurs. Ce protocole d’accord, signé le 8 mars 2013,
prévoit 15 mesures articulées autour de 4 axes:

* le dialogue social comme élément structurant pour parvenir a I'égalité
professionnelle ;

* |'effectivité de I'égalité entre les femmes et les hommes dans les
rémunérations et les parcours professionnels de la Fonction publique
(dont la mesure 4 : « mener une politique volontariste de suppression
des inégalités salariales entre les femmes et les hommes ») ;

* une meilleure articulation entre la vie professionnelle et la vie
personnelle

% la prévention des violences faites aux agent-es sur leur lieu de travail.

En 2022, malgré une législation riche sur I'application de I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes, la CGT fait le constat qu’il persiste des inégalités
trés fortes au sein de la Fonction publique. A linstar de ce qu’explique la
sociologue Catherine Marry, jusqu’a aujourd’hui, la Fonction publique résiste a la

Faire

critique des inégalités qu’elle génére. Le statut « protecteur » des fonctionnaires respecter
comme [|'éventail relativement restreint des disparités de rémunérations
masquent encore trop la reconnaissance des discriminations. ]a I()]

Tout s’est passé comme si 'Etat n’avait pas la responsabilité d’un employeur et
pouvait se dédouaner d’appliquer ces principes d’égalité de fagon effective alors
qu’il se doit d’étre exemplaire. Il est temps que cela cesse !

Gagner des

droits

Céline DELCROIX fait I’hypothése que,

dans un métier fortement féminisé, les
hommes pensent que pour pouvoir
compenser cette relative relégation, ils
« doivent monter dans la hiérarchie ».
L’inconscient collectif les pousserait a ne
pas rester PE mais a évoluer vers des
missions de direction, voire des fonctions

hiérarchiques comme inspecteur. Ou
alors a devenir de « super enseignants »
comme maitre-formateurs... Ou postuler
a « des postes a profil ».

LIBERT
EGALTE
FRATERNITE

EGALITE PROFESSIONNELLE dans la FONCTION PUBLIQUE



PACE CONSTRUIRE un DIAGNOSTIC COMPLET

Pour servir de base a la négociation et imposer
'obligation d’égalité a notre employeur, I’enjeu
syndical majeur est le recensement et I’analyse fine
des données. Il est indispensable de comprendre
comment elles sont construites et comment elles
rendent compte de toutes les inégalités.

Il faut donc exiger des données statistiques
compleétes, accessibles et lisibles par tous et toutes.

Les données obligaloires institutionnelles

Le RAPPORT de SITUATION COMPAREE (RSC)

La loi Sauvadet de 2012 impose aux employeurs publics la rédaction d’un rapport
sur la situation comparée en matiére d’égalité entre femmes et hommes. Les
données chiffrées, ainsi que les actions prévues et suivies, doivent étre
communiquées dans le cadre du bilan social.

Quels sont les indicateurs sexués obligatoires ?

110111010127 2100010000001

* les effectifs 10101112 110100011
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la durée et I'organisation du travail 10199€ 1110010000001 FE00" 190
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les congés, les embauches et les départs  ooioc 2100100010107 700
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le positionnement dans I'établissement 1001110, o
les promotions, les rémunérations

*
*
*
*
* les formations
*

les conditions de travail

Ces indicateurs doivent étre
appréhendés en regard de

by

questions a se poser et en
prenant en compte leur

évolution dans le temps: ol . .
Les parois de verre symbolisent Ila

sont les femmes, sur quels difficulté pour les femmes a changer de
postes, que font-elles, combien filieres professionnelles, de corps et de
sont-elles, dans quelles métiers. Le plafond de verre représente
les barrieres, visibles et invisibles, qui
font obstacle a I’accés des femmes aux
postes a responsabilités, y compris dans
des filieres féminisées. Les hommes,
quant a eux, franchissent plus
facilement ces barriéres.

La ségrégation professionnelle est
illustrée par les concepls de « parois
el plaionds de verre ».

conditions travaillent-elles... ?
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CONSTRUIRE un DIAGNOSTIC COMPLET

Les données demandées par la CGT

Considérant que les indicateurs institutionnels sont trop partiels, la CGT milite pour que de
nouveaux indicateurs soient intégrés pour affiner ’analyse de la situation. lls pourraient couvrir
plusieurs champs.

Freins aux promotions el Impact des absences
Identification des ala progression prolongées sur la
discriminations basées sur professionnelle progression
les niveaux de formation (activilés a temps parliels proiessionnelle
(«nuage de poinis » el el non complets, absences (maternité, congé
« éventail des carriéres ») prolongées) parential)

Impact des

formations (iremplin Aceés des femmes aux

ou frein a I'évolution postes d’encadrement

de carriére ?)

La répartition de
Iancienneté par sexe
(par échelon, grade) est
pertinente dans le corps

des PE. . 2.
D’autres indicateurs sur les

violences au travail, mais aussi
conjugales et intrafamiliales sont

. a construire dans une démarche
Par rapport aux mobilités, la

(GT propose de considérer le
o do menSIRiGe droits ainsi que les conditions de

de prévention. Elles entravent les

géographiques proposées et vie et de travail des iemmes.
refusées pour en étudier les
causes les plus fréquentes de
refus.



PAGE 6

GAGNER des AVANCEES REELLES

SUPPRIMER les ECARTS de REMUNERATION entre les FEMMES et les HOMMES

Les inégalités de rémunération sont dues a la fois aux inégalités de versement de
primes et aux inégalités d’avancement-promotion.

C’est pour cela que la CGT milite pour que I’égalité professionnelle intégre la question
des avancements, du déroulement de carriére et de I’acces des femmes aux postes a
responsabilités.

Les enjeux

Létude de cohorte permet Dans le corps de PE, le salaire des femmes est inférieur a celui

d’avoir les données de suivi des hommes de 280€ brut/mois.

concernant  des  personnels
recrulés la méme année, pour
des emplois équivalents, par un
méme concours d’enirée, de
repérer et de comparer leur
parcours.

Plusieurs facteurs expliquent cet écart de rémunération. Par

nités et accumulent un retard d’avancement tout au long de
leur vie professionnelle.
Pour mieux analyser cette situation, les études de cohortes
sont une nécessité.

Les facteurs

“ Le déroulement de carriére

exemple, les femmes bénéficient moins de primes et d'indem-

Bien que les promotions (Hors

Ensemble | Femmes | Hommes

Classe et Classe Exceptionnelle)

respectent de plus en plus la Classe normale 80,7 82,1 73,7
proportion femmes-hommes

des promouvables, ces |Hors classe 14,4 13,9 17

proportions sont biaisées par

des années de carriere |[Classe exceptionnelle(4,9 4 9,4

discriminées. Un rattrapage du
déroulement de carriere des
femmes est donc urgent.

Répartition par grade (en %)

Les maternités

RETRAITE

I’écart entre une pension PE
homme et une pension PE femme
est de 140€/mois en déiaveur de
ces derniéres.

Toutes les inégalités de
traitement ont donc un impact
sur I"aprés-carriére.

Les maternités pénalisent les carriéres des femmes. Lorsqu'un rendez-vous de
carriére est prévu au moment du congé maternité, il ne peut étre décalé a
I'année suivante. Le:la DASEN porte alors une appréciation finale au hasard, ne
permettant que trés rarement un avancement accéléré ou une chance de
promotion plus rapide a la Hors Classe.

“ Les fonctions et missions particulieres

L'écart de primes entre les femmes et les hommes est de 27% en faveur des
derniers. Cet écart s'explique par une sous-représentation des femmes sur les
« postes a primes ».

S’agissant des missions, alors que 84 % des PE sont des femmes, cette proportion
ne se retrouve pas dans I'occupation des fonctions. Ainsi, 60 % seulement des
postes de direction a décharge compléte sont occupés par des femmes. Cette sous-
représentation existe également sur les postes de remplacement.
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La fiche de paie : un révélateur des difiérences hommes-iemmes

La fiche de paie est un outil pour visibiliser, prendre conscience et se
former. Elle est un outil indispensable qui fait partie du répertoire de
I’action syndicale de terrain.

% un point d’indice gelé depuis des années qui pénalise en priorité les femmes car
elles sont ultra majoritaires dans la Fonction publique.

* le grade : le passage a la hors classe et a la classe exceptionnelle et donc
I’élévation du nombre d’indice. Un constat, la part des femmes promues (65 %)
est sensiblement inférieure a la part des promouvables femmes (72,1 %). L’accés
a la hors classe (14% de femmes contre 17% d’hommes) et a la classe
exceptionnelle (9% d’hommes contre 4% de femmes) témoigne de I'inégalité de
traitement.

% le SFT : le Supplément Familial de Traitement versé a I'un des parents est
composé d’une part fixe et d’'une part variable, qui correspond a un pourcentage
du salaire en fonction du nombre d’enfants. Exemple : pour deux enfants, le
calcul se fait selon un versement de 10,67 € et de 3 % du traitement brut. Hors les
hommes pergoivent des salaires plus avantageux, ils bénéficient donc d’un SPF
plus élevé, alors que dans la société, ils sont moins investis dans I"’éducation, la
garde des enfants.

Mais pourguei
ils te PrqposqenP des
nssions \r\derpmsa?s/
3 Toi ek pas 3mo' &

%* le temps partiel : l'accés au temps partiel
(notamment a 80 %) est dénié a la plupart des
agent-es qui le demandent, principalement des
femmes. Elles sont contraintes de recourir au
75%. La différence de traitement est importante
et amplifiée en comparaison de la situation des
agent-es du second degré. En effet, les
professeur-es du secondaire sont rémunéré-es a
85,7% de leur rémunération EQTP, soit un écart
de 10,7 points de salaires avec les PE. Un écart
important qui se retrouve ensuite dans le
versement des pensions.

1 R § | g |

lCO LLEGE

% les primes. Les primes de direction ou les indemnités de remplacement sont
davantage percues par les hommes. Cest la conséquence directe d’une
surreprésentation certaine des hommes dans les directions des écoles
(notamment celles de grande taille) et dans les missions de remplacement.
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ENGAGER une DEMARCHE SYNDICALE

FAIRE APPLIQUER 1a LOI

Malgré une législation riche sur I'application de I’égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes, les inégalités dans ’Education nationale restent trés fortes et
en particulier le premier degré. Les protocoles de 2013 et de 2018 devaient étre
déclinés a tous les niveaux (ministéres, collectivités, établissements de santé ...). Or
rares sont les ministéres, collectivités ou établissements de santé a I’avoir fait.

La loi prévoit un salaire égal pour un « travail de valeur égale ».

Code du Travail, article L3221-2 et suivants :

« Tout employeur assure, pour un méme travail ou pour un travail de valeur
égale, I'égalité de rémunération entre les femmes et les hommes. ».

«Sont considérés comme ayant une valeur égale, les travaux qui exigent des
salariés un ensemble comparable : — de connaissances professionnelles con-
sacrées par un titre, un dipléme ou une pratique professionnelle ; — de capa-
cités découlant de I'expérience acquise ; — de responsabilités ; — de charges
physique ou nerveuse ».

« Les dispositions des articles L. 3221-2 a L. 3221-7 sont applicables, outre
aux employeurs et salariés mentionnés a l'article L. 3211-1, a ceux non régis
par le code du travail et, notamment, aux agents de droit public ».

En finir avee la DECONSIDERATION des METIERS FEMINISES

Pour la CGT, la dévalorisation des métiers a prédominance féminine est liée aux stéréo-
types sexistes : soigner, aider, accompagner seraient des choses naturelles ; assister, ser-
vir, éduquer, etc. sont considérés comme des qualités présumées « innées » pour les
femmes. C’est une source principale d’inégalité salariale.

Pourtant, il s’agit évidemment de I'exercice d’une qualification acquise : on ne nait pas
organisée, ni bonne pédagogue, on |'apprend, notamment dans le cadre professionnel !

La CGT revendique : * Lareconnaissance des responsabilités auprés des

enfants au méme niveau que les responsabilités

Pour les inéqalites de financiéres ou managériales ;
braitement; ne comparons
pas des torchons ek des

Secviettes !

% La reconnaissance salariale et la mise a niveau de leur

Comparons Umﬁuemen( :
__les agentes 3 temps plein
—_les poskes de travad identigues
~_leS ecarts 3 un insfant T

— les frailemenfs indiciaires !

grille salariale avec celle des autres des catégories A
de la Fonction publique.

{mpossiue...
I yavaik 19%
3v dépark /




pour ’EGALITE dans le premier degré PAGE
ACCOMPAGNER, PROTEGER et PREVENIR...

Pour la CGT les violences sexistes et sexuelles sont au cceur de la domination
homme-femme. Se mobiliser contre elles est central dans la démarche CGT.

En 2019, notre syndicat a lancé une campagne nationale dans I'Education nationale
contre les Violences sexistes et sexuelles. Une grande consultation a été réalisée
aupres des agent-es. Celle-ci a été un point d’appui pour conscientiser les personnels
et intervenir dans les négociations avec le MEN.

“ Pour la protection des agentes, la CGT déploie une démarche

Accompagner les victimes, obtenir des mesures de protection et de
réparation, changer I'organisation du travail et prévenir les violences
de maniére a ce que chaque agente exerce dans un environnement
sécurisé de travail.

Dans toutes vos NEGOCIER dans PEDUCATION NATIONALE

démarches, la (GT est la

pour accompagner et Dans toutes les instances (CT, CCP, CHSCT), la CGT intervient sur les
faire valoir les droits des questions d’égalité entre personnels. Pour cela, elle s’appuie sur ses
outils de mesures des inégalités (consultations des personnels, analyses
des bilans sociaux ministériel et académiques, comparaison avec les
autres métiers, analyse des spécificités des métiers a prédominance
féminine).

agentes.

L'action dans ces instances et les recours administratifs sont systématiquement
utilisées par la CGT en cas de discrimination et/ou violences. Les droits et obligations
sont multiples, mettent en avant I'obligation de sécurité assumée par I'employeur, le
droit a la protection et a la santé des agent-es, notamment en cas de violence :

e un droit d’alerte peut étre exercé par tout agent-es, notamment en cas
de violence,

e le droit de retrait peut étre également utilisé.
o leréférent égalité, le défenseur des droits peuvent étre saisis.

e une protection fonctionnelle peut étre demandée.

FOCUS sur le CHSCT

Il a une compétence consultative sur les projets d’aménagements (santé, sécurité, conditions de travail),
sur la prévention des risques professionnels et I'amélioration des conditions de travail, une capacité de
proposition d’action (aprés enquéte) et coopére aux actions de formation mise en place a destination des
agent-es. La CGT a obtenu des mesures de formation de nos encadrants contre les violences sexistes et
sexuelles, comme dans |'académie de Créteil.
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ENGAGER une DEMARCHE SYNDICALE

Avec la (6T Educ’action, revendiquons des avancées pour...

Obtenir des données chiffrées précises et spécifiques sur les carrieres des agent-es et
étudier les déroulements de carriere ;

* Fixer des objectifs chiffrés de réduction des écarts de carriére par une compensation, a
destination des femmes et exiger des mesures de rattrapage des retards de carriere ;

*

Exiger un suivi et une transparence sur 'attribution de I’enveloppe de rattrapage eny
associant les syndicats ;

Exiger que ce budget soit indépendant des dispositifs d’évolution professionnelle ;
Former les responsables (IEN, IA-DASEN) ;

Neutraliser réellement les effets des congés maternité et parentaux;

* ok * *

Fixer un objectif chiffré d’augmentation du taux de promotion des agent-es a temps
partiel ;

*

Réduire la part variable de la rémunération et augmenter le salaire indiciaire ;

% Analyser I'attribution des primes et indemnités en vue de les intégrer au salaire.

GAGNER LEGALITE
PROFESSIONNELLE
ENTRE LES FEMMES
ET LES HOMMES

Pour la CGT, les avancées obtenues dans les métiers féminisés font avancer I’ensemble des droits
des salarié-es. En effet, I'ordre économique s’appuie sur la répartition inégalitaire du travail entre
hommes et femmes : la moitié des femmes travaillent dans seulement dix professions,
majoritairement des secteurs dits essentiels mais parmi les plus mal rémunérés comme on I'a vu
pendant la crise sanitaire. Inverser la situation permet de renouer avec le progres pour toutes et
tous, et défendre I’'ensemble des agent-es.

De facon globale, la démarche CGT privilégie I’action collective et les recours juridiques contre
ces inégalités salariales. En tant que syndicalistes, nous savons que le rapport de force est
incontournable pour obtenir de nouvelles avancées. Par la mobilisation des personnels et une
démarche syndicale intégrant pleinement les enjeux d’égalité femmes-hommes, par I'usage de
nos outils syndicaux, les leviers institutionnels (CHSCT, CTSD, négociation sur le plan égalité) et
juridiques (exemple : sur discriminations temps partiels, congés maternité freins a la CDIsation),
nous obtiendrons gain de cause.
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0 mars g

Une journee au service de
toutes les autres

Tous les 8 mars, a I’occasion de la journée internationale de lutte pour les droits
des femmes, la CGT organise des mobilisations sur tout le territoire et les lieux
de travail.

Dans le premier degré, elles sont des points d’appui pour visibiliser les inégalités
de salaires hommes-femmes encore méconnues et la faiblesse de nos
rémunérations en comparaison de métiers de mémes qualifications.

Depuis quelques années, la CGT appelle a se mobiliser, y compris par la gréve,
contre les inégalités de salaires notamment a 15h40, heure symbolisant le
moment ol les femmes cessent d’étre payées, tant les écarts sont grands.

TE

DEFERLANTE POUR L’EGALI
8 MARS 2022
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Sivous avez des questions, contactez-nous !
263, rue de Paris Case 549, 93515 Montreuil Cedex,
Tél. : 01.55.82.76.55, Mail : unsen@cgteduc.fr

RETROUVEZ-NOUS BN LIGNE BT SUR LES RESEAUH SOCIAUK :

rennes@cgteduc.fr
Cotes-d’Armor (22@cgteduc.fr),
Finistére (29@cgteduc.fr),
llle-et-Vilaine (35@cgteduc.fr),
_Morbihan (56@cgteduc.fr)

ACADEMIE DE NANTES
nantes@cgteduc.fr

Deux-Sevres (79 @cgteduc.fr),
Vienne (86@cgteduc.fr)

ACADEMIE DE BORDEAUX
bordeaux@cgteduc.fr

Dordogne (24@cgteduc.fr),

Gironde (33@cgteduc.fr),
Landes (40@cgteduc.fr),
Lot-et-Garonne (47 @cgteduc.fr),
Pyrénées-Atlantiques (64 @cgteduc.fr)

ACADEMIE DE CRETEIL
creteil@cgteduc.fr

Haute-Vienne (87 @cgteduc.fr)

Seine-et-Marne (77 @cgteduc.fr),
Seine-Saint-Denis (93@cgteduc.fr),
Val-de-Marne (94@cgteduc.fr)

ACADEMIE DE LILLE
lile@cgteduc.fr
Nord (59@cgteduc.fr),
Pas-de-Calais (62 @cgteduc.fr)
ACADEMIE DE NORMANDIE R BEMEDAIENS ':;‘:C‘ZI Er’:]"éfzg)igt':ggf'y £z
taRR@cgRAUCHT/ roleh@cgtediicr amiens@cgteduc.fr Meurthe-et-Moselle (54 @cgteduc.fr)
Callvados (14 @cgieduc.fr); Aisne (02@cgteduc.fr), Meuse (55@cgteduc.fr) ’
Manche (50@cgteduc.fr), Oise (60@cgteduc.fr), Moselle (57@cgteduc.f|:)
Orne (61@cgteduc.fr), Somme (80@cgteduc.fr) Vosges (88@cgteduc.fr) ’
Eure'te e uns)s ACADEMIE DE REIMS
i Seine-Maritime (76@cgteduc.fr) eI ekteduc ir i
ACADEMIE DE RENNES ACADEMIE DE STRASBOURG

Ardennes (08 @cgteduc.fr),

strasbourg@cgteduc.fr
. . Aube (10@cgteduc-r), Bas-Rhin (67 @cgteduc.fr),
ACADEMIE D’ORLEANS-TOURS ~ Marne (S1@cgteduc.fr), Haut-Rhin (68@cgteduc.fr)
orleans-tour@cgteduc.fr Haute-Marne (52@cgteduc.fr)
Cher (18@cgteduc.fr), ACADEMIE DE BESANCON
Eure-et-Loir (28@cgteduc.fr), besancon@cgteduc.fr
Indre (36@cgteduc.fr), Doubs (25@cgteduc.fr),

Jura (39@cgteduc.fr),
Haute-Sadne (70@cgteduc.fr),

Indre-et-Loire (37@cgteduc.fr),
Loir-et-Cher (41@cgteduc-fr), acapEmIE DE DIION

Loir.e-AtIanti'que (44@cgteduc.fr),  Loiret (45@cgteduc.fr) dijon@cgteduc.fr Territoire de B’elfort (90@cgteduc.fr)
Maine-et-Loire (49@cgteduc.fr), A 7 ACADEMIE DE LYON
Cote-d’Or (21@cgteduc.fr),
Mayenne (53 @cgteduc.fr), o lyon@cgteduc.fr
Sarthe (72 duc f Nievre (58@cgteduc.fr), : ducf
Va d? ( ss@cgte :;c. rf)’ Sabne-et-Loire (71@cgteduc.fr), A".] (01@cgte ":f' rl’
e saundicil W Voe @B@cgatuch | Lore t20aedel,
ACADEMIE DE POITIERS ;?rf\?)ntfy@:i DeE d";gﬂf?GES . ’
poitiers@cgteduc.fr COgrréze gtg ) ACADEMIE DE CLERMONT-  ACADEMIE DE GRENOBLE
Charente (16@cgteduc.fr), 2 (23@ gtd f'r) z FERRAND grenoPle@cgteduc.fr
Charente-Maritime (17@cgteduc.fr), euse fE gLy clermont-ferrand@cgteduc.fr ~ Ardéche (07@cgteduc.fr),

Allier (03@cgteduc.fr), Dréme (26@cgteduc.fr),
Cantal (15@cgteduc.fr), Isere (38@cgteduc.fr),
Haute-Loire (43@cgteduc.fr), Savoie (73@cgteducfr),
Puy-de-Déme (63@cgteduc.fr) Haute-Savoie (74@cgteduc.fr)
ACADEMIE DE TOULOUSE
toulouse@cgteduc.fr

Ariége (09 @cgteduc.fr),

Aveyron (12@cgteduc.fr),

Haute-Garonne (31@cgteduc.fr),

ACADEMIE D’AIX-MARSEILLE

aix-marseille@cgteduc.fr
Alpes-de-Haute-Provence (04@cgteduc.fr),
Hautes-Alpes (05@cgteduc.fr),

Gers (32@cgteduc fr), Bouches-du-Rhone (13@cgteduc.fr),

Lot (46@cgteduc.fr), Vaucluse (84@cgteduc.fr)

Hautes-Pyrénées (65@cgteduc.fr), £

Tarn (81@cgteduc.fr), A_CA PR DENICE
nice@cgteduc.fr

ek et caronpe @ skiedicr) Alpes-Maritimes (06@cgteduc.fr),

ACADEMIE DE MONTPELLIER ~ Var (83@cgteduc.fr)
montpellier@cgteduc.fr

Aude (11@cgteduc.fr),

Gard (30@cgteduc.fr),

Hérault (34@cgteduc.fr),

Lozere (48@cgteduc.fr),

Pyrénées-Orientales (66@cgteduc.fr)

ACADEMIE DE VERSAILLES ACADEMIE DE PARIS
versailles@cgteduc.fr paris@cgteduc.fr
Yvelines (78 @cgteduc.fr),
ff”t" "de e@cggezd(;c‘fr)' Mo ACADEMIE DE MAYOTTE
auts-de-Seine ( cgteduc.fr), mayotte@cgteducfr

Val-d'Oise (95@cgteduc.fr)
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