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Depuis lsadoption deune déclaration commune durant la présidence britannique de
l*UE en décembre 2005, les questions relatives a la diversité et a leégalité au travail
dans les administrations publiques de I*UE représentent une priorité majeure et
servent de base a une coopération renforcée entre le Réseau des administrations
publiques européennes (EUPAN) et la Délégation syndicale de lsadministration
nationale et européenne (TUNED).

Reconnaissant que la diversité et [+égalité profitent aussi bien aux administrations
guea leurs employés pour accroitre les efforts de modernisation et améliorer les
services publics, EUPAN et TUNED se sont engagés a collaborer pour intensifier
ces efforts.

Dans ce contexte, lsAutorité des employeurs du secteur public, rattaché au ministere
danois des Finances, accueillera une conférence intitulée « Diversité au travers de
[*égalité dans les administrations publiques en Europe » qui se tiendra a Copenhague
en octobre 2007. La conférence est organisée en étroite collaboration avec le réseau
EUPAN et la délégation syndicale TUNED et bénéficie deun soutien du Service de
lségalité des sexes.

La conférence a pour objectif deinitier et de donner plus de poids aux discussions
stratégiques sur les futurs défis en matiére de diversité et deégalité des chances en
Europe. Elle a également pour but deinspirer et de stimuler les travaux sur la diversité
et [*égalité en échangeant des expériences et en présentant de bonnes pratiques. La
conférence cherche par ailleurs a souligner lsimportance du dialogue social aux
niveaux européen et national visant a atteindre égalité et diversité. Ceest un élément
important pour renforcer le dialogue social et informel européen entre EUPAN et
TUNED.

Dans le cadre des travaux conjoints permettant de préparer la conférence, des cas
nationaux et des bonnes pratiques provenant deinitiatives sur la diversité et lségalité
ont été recueillis auprés deadministrations publiques européennes et figurent
désormais dans cette publication.

Grace a tous ceux qui ont bien voulu partager leurs riches expériences, cette
publication représente une excellente source deinspiration et de motivation pour les
efforts en cours visant a améliorer la diversité et lségalité au sein des administrations
publiques européennes.
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Contexte du cas

La campagne de communication nationale ZDiversitéZ seinscrit dans le cadre du
ZPlan deaction 2005-2007 pour valoriser la diversitéZ lancé par le Ministre de la Fonc-
tion publique et de lEgalité des chances. Ce plan définit des mesures a mettre en
ceuvre dans lsadministration publique fédérale belge. La Cellule Diversité du service
public fédéral (SPF) Personnel & Organisation est chargée de la mise en ceuvre de
ces mesures dans lvensemble de lsadministration.

Objectifs a long terme

De fagon générale, l~administration poursuit les objectifs suivants:

€ refléter la société queelle sert afin de mieux la servir;

€ montrer lsexemple en termes deégalité des chances;

€ créer une culture deentreprise ou la diversité est considérée comme une valeur
ajoutée;

€ devenir un employeur attractif et compeétitif.

En ce qui concerne la campagne de communication, l,administration poursuit trois
objectifs:

1. informer le public sur la politique deégalité des chances et de diversité mise en
place par l;administration fédérale pour la gestion des ressources humaines;

2. promouvoir lsimage deune administration publique fédérale désireuse de refléter la
société queelle sert et qui seengage, en tant queemployeur, a donner a chacun la
méme chance deobtenir un poste et de faire carriere dans lsadministration;

3. encourager les personnes plus spécifiquement ciblées par la politique de diversité
a postuler a un emploi dans l~administration publique fédérale.

Description du cas

Supports de communication:

€ Affiches au format A2

€ Prospectus

€ Banniere Internet sur des sites de recherche deemploi et mini-sites

€ Spots publicitaires

€ Affiches dans le métro, dans les gares et sur le cété des tramways et bus
€ Carte éducative sur lsemploi dans lsadministration

Canaux de communication:



Communication de masse

Affiches dans les stations de métro de Bruxelles

Affiches sur les bus et les tramways (dans toute la Belgique)

Spots télévisés sur les principales chaines de Flandre et de Wallonie
Bannieres Internet sur plusieurs sites de recherche deemploi
Prospectus dans les bureaux de poste.

ah dh dh dh db

Communication de proximité

Outre la communication de masse, une communication de proximité a été organisée
afin de cibler les personnes handicapées et les personnes deorigine étrangere. Dans ce
but, plusieurs organismes et associations ont été identifiés pour la diffusion de pro-
spectus et deaffiches. Une carte éducative destinée aux associations ayant des con-
tacts directs avec les groupes cibles a été diffusée. Cet outil informatif contient toutes
les informations utiles sur lsemploi dans la fonction publique: statuts, échelons, con-
ditions de nationalité, carrieres possibles.

Il seagit deun outil utile aux associations pour répondre aux questions et accompagner
de facon efficace les candidats potentiels dans leur recherche deemploi. Ces associati-
ons sont essentielles pour le Zpassage a leactionZ, qui demeure lsun des objectifs de la
campagne.

Communication interne
La campagne a aussi eu une large diffusion au sein des différents services publics fé-
déraux (affiches, intranet, sites Internet, revues internes, lettres deinformation, etc.)

Dimensions de la diversité
Cette campagne cible les personnes faisant partie de la population active (et
qui pourraient donc travailler dans la fonction publique).

Personnes handicapées

Personnes étrangéres ou deorigine étrangére

Femmes dans les fonctions ou elles sont sous-représentées
Jeunes dipldmés et personnes de plus de 50 ans

Résultats et processus

Une évaluation quantitative et qualitative de la campagne, qui vise aussi a améliorer
lsimage de leadministration fédérale, a été effectuée par un bureau deétudes. Pour cla-
rifier les choses, il faut savoir que cette étude seest concentrée sur les secteurs de po-



pulation ciblés, qui représentent 61 % des personnes interrogées. Les résultats de

cette étude sont notamment les suivants:

€ 55 % des répondants sont incapables de dire ce que l~administration fédérale re-
présente.

€ 32 % des personnes interrogées percoivent néanmoins davantage de modernité,
deouverture, de transparence et deaccessibilité queauparavant; cette évolution posi-
tive est remarquée principalement par les jeunes diplomés (44 %). A Isinverse, les
personnes handicapées sont celles qui percoivent une évolution moins positive.

€ Les personnes deorigine étrangere ont une perception un peu plus négative, et
font référence a la froideur et au manque de transparence de la fonction publique.

€ La majorité des répondants (58 %) pense queil est nécessaire deétre bilingue
francais/néerlandais et deavoir la nationalité belge pour travailler dans la fonction
publique. Cette perception erronée des conditions deacces est partagée par tous
les groupes cibles.

€ 46 % des répondants comprennent clairement le message de la campagne.

La campagne a eu un impact globalement positif si lson tient compte notamment des
nombreux CV recgus par la Cellule Diversité et de lsaugmentation du nombre de visi-
tes sur le site Internet de Selor (bureau de sélection de lsadministration fédérale). No-
tons que cette campagne neétait pas une campagne de recrutement.

Lecons globales tirées du processus

La collaboration avec les partenaires sur le terrain est essentielle. Ceux-ci sont des
relais importants dans la mesure ou il seagit deinterlocuteurs fiables et crédibles aupres
des groupes cibles. Plus que de diffuser des informations, il est nécessaire de
seappuyer sur des personnes-relais qui vont encourager les membres des groupes
cibles a se porter candidats, et les accompagner dans cette initiative.

Les associations sont disposées a organiser des séances deinformation en présence
des groupes cibles, et certaines déplorent le manque de mesures concrétes (la discri-
mination positive, par exemple). Nous essayons dans la mesure du possible de ré-
pondre a cette demande: des séances deinformation orales sont parfois organisées
mais elles exigent un investissement en temps trés important. En ce qui concerne
lsorganisation de mesures liées a la discrimination positive, la philosophie du plan
deaction tend plutét a privilégier des mesures positives respectant l«égalité des chan-
ces pour tous, que des mesures favorisant un groupe aux dépens deun autre.
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Contexte du cas

Chaque année, Selor, le bureau de sélection de lsadministration fédérale, teste les
compétences de dizaines de milliers de candidats. En tant que « porte deentrée » dans
la fonction publique, il joue un réle essentiel pour la mise en ceuvre de la politique
deégalité des chances et de diversité. A travers diverses mesures, Selor fait tous les
efforts possibles pour réduire les risques de discrimination a lsembauche.

Un projet ambitieux a été lancé afin de seassurer que les tests de sélection ne con-
tiennent aucune forme de biais de nature a diminuer les chances de succes de certains
groupes.

Objectifs a long terme

Faire de lsadministration fédérale un employeur pluriel, et promouvoir leaccés des
personnes désavantagées sur le marché du travail en raison de leur sexe, de leur age,
de leur origine ou de leur handicap.

Objectifs a court terme
Présenter des tests neutres et adaptés qui offrent des chances égales a tous les candi-
dats.

Description du cas

Projet ZTestez le testZ:

Afin de garantir la neutralité de ses tests de sélection, Selor a lancé le projet ZTestez
le testZ, qui posséde différents objectifs:

Etudier et évaluer les outils de sélection pour garantir leur neutralité sur les aspects
concernés, et seassurer que les Belges deorigine étrangére et les Belges deorigine belge
aient des chances égales de réussir les épreuves. La littérature sur la diversité indique
que les candidats deorigine étrangére ont moins de chances de réussir. Plusieurs cau-
ses possibles peuvent étre identifiées: culture, connaissances linguistiques, facteurs
socio-économiques et formation.

Afin de déterminer de possibles biais, les tests ont été soumis a ces deux groupes. La
batterie de tests qui a été choisie pour lsévaluation est lsune des plus courantes.



Elle inclut:

Des tests deaptituderaisonnement verbal, abstrait et numérique, représentation
spatiale et compréhension technique.

Le test deacculturation exclusivement destiné aux personnes deorigine étrangere. Il
seagit deun questionnaire comprenant 16 questions portant sur les expériences dans la
culture deorigine et dans la culture belge.

Le test linguistique qui vise a évaluer le degré de connaissance soit du néerlandais,
soit du francgais. Un certain nombre de questions de vocabulaire et de questions sur
des définitions sont posées afin de déterminer si cette variable peut expliquer en par-
tie les moins bons résultats obtenus par les candidats deorigine étrangere.

Adaptation du processus de sélection pour les personnes handicapées
Un deuxieme projet visant a garantir la non-discrimination est lsapplication
deménagements raisonnables dans la procédure de sélectidim que chaque
candidat handicapé puisse participer a une sélection adaptée spécifiquement a son
type de handicap (plutét que deorganiser des sélections spécifiques). A ce jour, un
peu plus deun millier de candidats handicapés figurent dans notre base de données,
qui peut étre consultée par des organisations externes (publiques et privées). En Bel-
gigue (et en Europe), Selor seest hissé au rang deexpert grace a ce projet. Selor posse-
de deux salles de test aménagées (avec sept ordinateurs adaptés).
Parmi les aménagements possibles:

€ Barrette braille

€ Intervention deun interpréte en langage des signes

€ Adaptation des logiciels et matériels

€ Suppression des limites de temps imposées.

Théme: Genre, origine ethnique et handicap

Résultats et processus

Nombre de candidats handicapés mesurés dans le cadre de la procédure Zaménage-
ments raisonnablesZ en 2006= 569 (1 192 depuis 2004)

359 candidats ont achevé toutes les étapes de la procédure de sélection, et 50 deentre
eux ont été sélectionnés (ceci correspond au pourcentage de candidats non handica-
pés sélectionnés)

42 candidats figurent sur une liste de réserve spécifique



Satisfaction des usagers (les candidats pour lesquels la sélection a été adaptée peuvent
remplir un formulaire de satisfaction): sur 115 formulaires recus, la note moyenne
attribuée est de 7,95.

Au sein de lsorganisation, la diversité commence peu a peu a étre considérée comme
une partie intégrante de la culture deentreprise et des ressources humaines.

Leaménagement des postes de sélection est une réussite et lsexpertise de Selor dans ce
domaine est reconnue tant dans le secteur public que dans le secteur privé.

Au sein de Selor, le personnel chargé de la sélection a recu une formation a la diversi-
té durant laquelle le projet de diversité, les biais possibles lors de la sélection et les
réglementations concernant la non-discrimination ont été abordés.

Lecons globales tirées

Le contact avec les groupes cibles est trés important (réseaux de diversité).

Le formulaire de satisfaction permet de réunir des informations utiles.
Aménagements individualisés

Investissement important en main deceuvre et en temps

La communication avec les groupes cibles peut étre améliorée.

Certains handicaps (par ex. les difficultés deapprentissage) neont pas de statut «offici-
el».
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FINLANDE: SECTEURS CIBLES ET ACTIVITES DANS LE DOMAINE DE L-EGALITE ET
DE LA DIVERSITE EN FINLANDE ET DANS LES SYNDICATS

Pour analyser les démarches faites ou les mesures prises dans ce domaine, et leurs
modalités, il est essentiel de préciser tout deabord que conformément a la loi finlan-
daise sur la coopération et a aux accords locaux, ce type de questions fait lsobjet de
négociations, de consultations et deune mise en ceuvre en coopération avec les parte-
naires sociaux a tous les niveaux.

Notre syndicat central, la STTK (Confédération finlandaise des salavigtk.fi)

a pris de nombreuses initiatives pour promouvoir lségalité entre les sexes dans la vie
professionnelle. Les objectifs principaux de la STTK sont rassemblés sous trois thé-
mes: salaires corrects, plaisir de travailler, temps libre. Les objectifs pour chaque série
de négociations incluent des propositions deactions concrétes visant a améliorer
[+égalité dans ces domaines. Leune des propositions les plus importantes concerne la
mise en place du Programme finlandais pour lségalité des salaires (voir plus loin),
prévoyant une série compléte de mesures et notamment des régimes de remunéra-
tion non discriminatoires, des éléments de prestations pour lségalité / lségalité secto-
rielle, la mise en ceuvre de lois sur leégalité des salaires, de plans deégalité, de suivis,
etc. Leélément essentiel des plans deégalité sera/est lsévaluation et le suivi des déve-
loppements intervenant en matiere deégalité des salaires, et le droit des délégués syn-
dicaux a disposer de données statistiques sur les salaires et les différences de rémuné-
ration entre hommes et femmes.

Pardia, en tant queorganisation membre de la STTK, ceuvre dans le secteur public en
faveur des objectifs susmentionnés.

Ainsi dans la vie professionnelle en Finlande, leaccent a été mis jusquea présent sur
l+égalité entre hommes et femmes. Toutefois, plus récemment, lsimportance deune
compréhension plus vaste du concept deégalité a été reconnue. En fait, la Iégislation
dans ce domaine a été développée ces derniéres années: Zleaspect diversitéZ a été pris
en compte dans la préparation et la modification de la Iégislation. Par exemple, la loi

sur lsintégration des immigrés, la loi sur les étrangers, la loi sur lségalité et la loi sur
[+égalité entre femmes et hommes ont été promulguées / amendées.

Différents plans et ensembles deoutils ont été développés a partir de la Iégislation.
Par exemple, des plans deintégration visant a accompagner lsentrée des immigrés dans
la vie professionnelle, des plans pour lségalité entre les sexes, des plans visant a assu-



rer lségalité entre tous les travailleurs, indépendamment de leurs origines. Le plus
grand défi est cependant de mettre ces initiatives en pratique.

Jeaimerais souligner que les syndicats jouent un rdle essentiel en termes de droits et
de possibilités. Il est important pour le personnel et pour les organisations de partici-
per a la formulation de leurs propres conditions et milieu de travail. Ainsi au moment
de la préparation des nouvelles lois, des représentants des syndicats ont été consul-
tés ; ils ont aussi, en général, participé activement a l<élaboration des plans deaction.
Le marché du travail et le modéle de dialogue social finlandais garantissent cette pos-
sibilité.

Projets nationaux finlandais pour la diversité et leegalité

Les objectifs de notre travail préparatoire dans le cadre deun groupe de travail com-

mun ad hoc et deune conférence en 2007, sont les suivants:

1. nous nous concentrerons sur la maniere de garantir que les effectifs de la fonc-
tion publique européenne se caractérisent par la diversité, légalité et l~absence de
discrimination;

2. nous discuterons de la base stratégique du travail continu en faveur de la diversi-
té et de l+égalité des chances dans les administrations publiques européennes; et

3. nous travaillerons au niveau méthodologique en échangeant et en présentant de
bonnes pratiques, lobjectif étant deinspirer et de motiver des activités spécifiques
dans nos administrations.

Les résultats du débat sur les 8 thémes des ateliers du 28 juin ont été résumés comme
suit: nous avons besoin de dresser la carte des inégalités en fonction du genre ... be-
soin de données plus détaillées, besoin deétablir les budgets selon la perspective du
genre, nous devons nous concentrer & la fois sur la législation et le Zbusiness caseZ,
utiliser le mainstreaming (intégration dans les politiques et pratiques) comme métho-
de a présenter, nous concentrer sur lséquilibre entre vies professionnelle et privée et
lsimpact du télétravail, discuter de méthodes formelles et informelles pour encoura-
ger les femmes a faire carriére, discuter du plafond de verre et des secteurs a bas sa-
laires, du mentorat comme approche du changement, de lsapproche du genre vis-a-
vis des réseaux, et conserver une approche holistique de la diversité comme ressour-
ce.

Il a aussi été suggéré que lorsque nous sélectionnons de bonnes pratiques, nous les
réunissions sur la base de trois principes : nouveauté, degrés de diversité, degrés de
ZbonnesZ pratiques ... traduction dans un autre contexte ... potentiel deapprentissage.



Deux autres aspects a prendre en compte ont été mentionnés: latitude géographique
et latitude des paramétres de la diversité (genre, origine ethnique, age sexualité et ain-
si de suite).

Sur cette base, jeai réuni plusieurs cas finlandais qui peuvent étre utiles.

ZProjet MosaiqueZ en 2001-2004 (principaux thémes: approche holistique, lieu

de travail, employeur, employé et productivité)

Les organisations du marché du travail ont convenu dans leaccord de 1998-1999 sur
la politique des revenus de développer un programme destiné a promouvaoir leégalité
et la qualité chez les employeurs. Les syndicats desemployés se trouvent a la source de
cette initiative, et nous nous étions largement engagés a étendre le concept dominant
deégalité.

Pour les syndicats, lsobjectif essentiel du projet était de trouver le lien entre bien-étre
au travail, égalité et productivité. Nous avons souligné lsimportance du role des em-
ployeurs et employés locaux dans ce projet.

Mosaique défend une compréhension élargie de la notion deégalité, et la définit
comme la reconnaissance de la diversité humaine. Les gens sont différents, notam-
ment en termes de genre, deage, d+état de famille, deemploi, de bagage éducatif et cul-
turel. Mosaique vise a améliorer les compétences en gestion de la diversité, a mettre
en pratique les programmes deégalité au travail dans les organisations, et, a travers les
réseaux, de permettre ls«échange de bonnes pratiques entre organisations.

Description du projet

Les bénéfices de la différence

Un projet de réseau a formé des ZcoachesZ (accompagnateurs/formateurs) Mo-
saique, dont la tache a été de développer des procédures de gestion de I+égalité et de
la diversité sur leurs lieux de travail respectifs. Ce projet a été financé par Tykes
(Programme de développement des lieux de travail) ainsi que par les organisations de
travail participantes.

Les organisations participantes étaient les suivantes: usine de Cloetta Fazer Chocola-
tes Ltd a Vantaa, Institut météorologique finlandais, Conseil municipal de Jamsa,
MTV3, usine de papeterie de Stora Enso a Imatra, Conseil régional deUusimaa / ré-
gion deHelsinki, et la Finnish Broadcasting Company.



Mosaique ... la diversité fait la force

Un projet de recherche a mis au point des indicateurs deégalité et deambiance, a com-
pilé un manuel ZABC de I+égalitéZ et publiera une thése de doctorat sur la gestion de
la diversité dans la psychologie du travail. Cegeagcherche a été financé par
Tyosuojelurahasto (Le Fonds finlandais pour leenvironnement de travail), Tykes
(Programme de développement des lieux de travail), des organisations du marché du
travail et Psykosoft Oy.

Résultats de Mosaique : inventaire Mosaique (Mosaiiklé@)pidtanation
MOJOVA (MOJOVA-koulutl® et conseil psychologique au travail MOJOVA.
(Source deinformation: http://www.mosaiikki.org/, 14.10.2006)

Projet JOIN (principaux themes: approche holistique, lieu de travail, em-

ployeur, employé et productivité)

Leautre projet deenvergure nationale seappelle JOIN. Il était/est soutenu par le Pro-
gramme deaction communautaire de lutte contre la discrimination de I*UE. Ce projet
a permis la mise au point deun ensemble deoutils pratiques baptisé «Leéchelle de
lségalité».

ZJOIN, Police de VantaaZ

(les minorités, usagers des forces de police ... développer les «compétences en
diversité» des fonctionnaires de police)

Un sous-projet intéressant de JOIN est ZJOIN, Police de VantaaZ (Vantaa est une
ville de lsagglomération deHelsinki en Finlande). De nos jours, pour servir les usagers,
les forces de police ont besoin deavoir davantage deemployés multiculturels, tant
hommes que femmes. Les fonctionnaires eux-mémes disent queils ont désespérément
besoin de ce type de compétences.

Le projet se concentre sur les groupes religieux et ethniques et les conflits qui les op-
posent au contingent principal de la population. Les membres du projet travaillent en
étroite collaboration avec les groupes ethniques et tentent de mettre au point des
méthodes de prévention des conflits a leur stade initial. Le projet a produit un guide
ZLes minorités comme usagers des forces de policeZ. Aujourdehui, une attention spé-
ciale doit étre portée a ces questions lors du recrutement des éléves de I*école de po-
lice.



Programme Tykes du ministére de lsEmploi

VeroExPertti / ZTaxExPertZ

(vieillissement, bien-étre des seniors au travail, mentorat, possibilités des jeu-

nes employés, etc.)

Leunité de contréle fiscal de l,administration fiscale gére actuellement un programme
baptisé ZTaxExPertZ concernant le travail des inspecteurs des impdts dans trois bu-
reaux des contributions. Leobjectif est de reconnaitre le savoir-faire des inspecteurs
des impots et de faciliter sa documentation et sa transmission. Le programme est
financé par le ministére de l*Emploi est seintégre au projet national ZTykesZ (voir plus
loin). Il comprend deux parties: une phase de recherche (Université de Jyvaskyla, Rai-
li Moilanen, docteur en pédagogie) et une phase de formation.

Les principaux objectifs et bénéfices attendus du programme sont les suivants:
Rendre visible le savoir tacite des experts (seniors) et transmettre ce savoir aux em-
ployés plus jeunes (bon nombre deinspecteurs vont partir a la retraite dans les années
a venir);

Analyser la maniére dont le management et le travail stratégique soutiennent la re-
connaissance et la transmission du savoir-faire;

Garantir le développement du savoir dans lsorganisation, limiter les erreurs, améliorer
la productivité, renforcer leappréciation du travail pour aider les seniors a se mainte-
nir plus longtemps dans leemploi et a étre satisfaits du régime de travail aménagé
proposé aux seniors; et

Conclure des accords sur le mentorat.

Selon Mme Moilanen, le projet sera prét au printemps 2007.

(Source deinformation: entretien entre Raili Moilanen et Paivikki Kumpulainen
13.10.2006)

Programme pour l+égalité des salaires

(Approche holistique, réduire les différences de salaires existantes entre

hommes et femmes)

Mémorandums du groupe de travail du ministére des Affaires sociales et de la Santé
2005-2007

Proposition par le groupe de travail deun programme visant a promouvoir l*égalité de
salaire entre femmes et hommes

Le groupe de travail tripartite a été affecté a la préparation deun programme deégalité
des salaires qui promouvrait l<égalité de rémunération entre les femmes et les hom-



mes et couvrirait l*ensemble du secteur du marché du travail. Conformément a sa
mission, le groupe de travail a préparé une proposition de programme a mettre en
ceuvre par le biais deune coopération tripartite entre le gouvernement et les partenai-
res sociaux.

Leun des points de départ pour le groupe de travail a été la tendance générale a réé-
quilibrer les différences de salaires entre femmes et hommes, ainsi que la mise en
ceuvre du principe deégalité des salaires conformément a la loi sur l*égalité entre
femmes et hommes. Avec les mesures du programme de€galité des salaires, les parte-
naires visent a promouvoir conjointement lsatteinte de ces objectifs. Des mesures
sont proposeées pour la ségrégation horizontale et verticale, lsévolution de carriere des
femmes, l~emploi temporaire, les plans d+égalité entre genres, la conciliation des vies
familiale et professionnelle, les systémes de rémunération, les politiques contractuel-
les de rémunération et deemploi en général, le développement de statistiques et la
coopération sur les statistiques ainsi que la responsabilité sociale des entreprises et
des collectivités. Leobjectif est que dans ces domaines ciblés, le programme deégalité
des salaires facilite la continuité et les activités sur le long terme, qui pourront étre
développées plus avant en fonction des résultats et objectifs.

Un objectif plus général du programme est de réduire Isécart entre les salaires des
femmes et des hommes, qui est deenviron 20 pour cent actuellement sur la base
dehoraires normaux de travail mensuel, en le réduisant deau moins 5 points de pour-
centage deici a 2015.

Le groupe de travail propose que le ministére des Affaires sociales et de la Santé
nomme un groupe tripartite chargé de surveiller la mise en ceuvre du programme
deégalité des salaires.

Ce groupe tripartite de haut niveau a été mis en place au printemps dernier.

(Source deinformation:
http://www.stm.fi/Resource.phx/publishing/documents/3486/summary_en.htx,
14.10.2006)


















































































































































































































































































































