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Sous I'égide de I'Ecole de relations industrielles de I'Université de Montréal et de
I’Ordre des Conseillers en ressources humaines et en relations industrielles du Québec,
elle dirige des séminaires de formation en équité salariale auprés de divers intervenants:
employeurs, syndicats, conseillers juridiques. En 1995, a la demande du Gouvernement
du Québec, elle a présidé le comité d’expertes dont les recommandations ont servi de
modeéle a la Loi sur I’équité salariale du Québec. Elle a agi également a titre de témoin-
expert aupres du Tribunal des droits de la personne du Québec et auprés du Comité
permanent des droits de la personne et des personnes handicapées de la Chambre des
Communes. Enfin, durant les trois derniéres années, elle a été consultée en tant que
spécialiste en matiere d'équité salariale par plusieurs gouvernements : France, Belgique,
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et Métropole, elle effectue des recherches sur la discrimination systémique en emploi a
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emploi destinés aux minorités visible.
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au Québec et en Nouvelle-Ecosse. Dans I'administration fédérale, il a conseillé plusieurs
sociétés de la Couronne, agences et ministeres dans le domaine de la rémunération et
de I'évaluation de postes.

M. MacCrimmon est membre a part entiére de |’Association canadienne des conseillers
en management et détenteur du titre de conseiller certifié en gestion (CCG). Il détient
un B.A. en économie de la University of Western Ontario et un MBA de |’Université
York. Il a également adhéré a I’Association des professionnels en ressources humaines
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les ressources humaines et I'administration de la rémunération a I’'Université d’Ottawa.
Il est membre actif de I’Association canadienne de rémunération et a été président de
la section d’Ottawa de la HRPAO.
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Note de la présidente

Il est évident que ceux et celles qui ont eu a traiter de la question d’équité salariale
ont trouvé qu'il s’agissait d’un sujet qui souléve des questions complexes ayant des
répercussions sur les droits de la personne, sur I'administration des politiques et
programmes publics, ainsi que sur la gestion des ressources humaines et sur les
relations de travail.

En examinant cet éventail d’enjeux, le Groupe de travail a eu la chance de pouvoir
compter sur I'expertise de Marie-Thérese Chicha, professeure a I'Université de
Montréal. L'expertise de M™Me Chicha, fondée sur ses travaux de recherche approfondie
dans ce domaine et, plus particulierement, ses connaissances sur I'évolution de la
législation en matiére d’équité salariale au Québec, ont constitué une importante
contribution a la rédaction du rapport final.

Le Groupe de travail a également bénéficié de la perspective pratique de M. Scott
MacCrimmon, qui dispose de plusieurs années d’expérience en tant que consultant en
matiere d’équité salariale. Son travail de consultant lui a permis de se familiariser avec
les différentes questions découlant de la mise en ceuvre de la Iégislation en matiére
d’équité salariale en Ontario et avec I'application de I'article 11 de la Loi canadienne
sur les droits de la personne dans la sphére de compétence fédérale.
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Introduction

Fondements et mandat

En 1967, le gouvernement du Canada ouvrait une Commission royale d’enquéte sur la
situation de la femme et lui conférait le mandat de « faire enquéte sur la situation des
femmes au Canada... et d’assurer I'égalité des chances pour les femmes dans tous les
aspects de la société canadienne ». La mise sur pied de cette Commission, présidée par
I’éminente journaliste Florence Bird, a d’abord été accueillie avec dérisions’. Le rapport
de la Commission, déposé en 1970, contenait des recommandations sur une large
gamme de domaines, dont celle d’apporter des modifications aux lois afin d’assurer
aux femmes une rémunération égale a celle des hommes pour un travail d’égale valeur.
Quoique plusieurs des recommandations, y compris cette derniére, continuaient de
soulever la controverse et des débats longs et animés, ce document n’en constitue pas
moins une étape clé qui a mené a poser la situation de la femme comme une question
essentielle adressée directement aux gouvernements et a la population du pays.

La recommandation de la Commission royale d’enquéte voulant que le gouvernement
du Canada instaure des mesures |égislatives garantissant aux femmes un salaire égal a
celui des hommes pour un travail d’égale valeur a mené en bout de ligne a I'inclusion,
dans la Loi canadienne sur les droits de la personne2, d’une disposition précise énoncant
le droit a la rémunération égale pour un travail d’égale valeur a I'égard des travailleuses
relevant de la compétence fédérale. Comme dans le cas des autres droits prescrits par
la Loi canadienne sur les droits de la personne, le processus de revendication a suivre
prévoyait que la personne Iésée dépose une plainte aupres de la Commission
canadienne des droits de la personne, laquelle plainte, si elle n’était pas réglée a I'issue
d’une enquéte ou grace aux efforts de la Commission, pourrait éventuellement étre
jugée par le Tribunal canadien des droits de la personne.

Le quart de siecle écoulé depuis I'adoption de la Loi canadienne sur les droits de la
personne a vu des changements remarquables dans la compréhension de ces droits et
dans les opinions relatives au cadre |égislatif et administratif nécessaire pour en arriver a
un degré supérieur d’équité au sein des institutions sociales, politiques et économiques
du Canada. L'expérience vécue par ceux qui ont participé de trés pres a la mise en
application des principes liés aux droits de la personne, c’est-a-dire, les avocats, les
juges, les membres des organismes de promotion de I'égalité et les membres de
groupes défavorisés, a permis de raffiner I'énoncé et I'élaboration des concepts propres
a ces droits et de formuler une critique des processus administratifs et judiciaires actuels
d’avancement des droits de la personne. En 1981, I'adoption de la Charte canadienne
des droits et libertés, dont I'article 15 déclare explicitement que I'égalité entre tous les
citoyens est un principe fondamental de la société canadienne, n’a fait que rehausser

T Christina Newman, « What's so funny about the Royal Commission on the Status of Women? », article paru
dans le magazine Saturday Night, numéro de janvier 1969, p. 21-24.

2 Canada, Loi canadienne sur les droits de la personne, L.C. (de) 1976-1977, chapitre 33, article 11.
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la place prépondérante des droits de la personne parmi les préoccupations de tous
les Canadiens.

C’est dans ce contexte qu’il faut envisager I'expérience vécue par les employeurs, les
employés et leurs représentants, et les groupes revendicateurs de I'égalité, en ce qui
concerne l'interprétation et la mise en application de I'article 11 de la Loi canadienne
sur les droits de la personne. Méme si cette disposition a servi de soutien a un certain
nombre d’efforts d’employés et de leurs représentants pour en arriver a I’'équité
salariale promise par l'article 11, ils, ainsi que les employeurs, les groupes
revendicateurs de I'égalité et les observateurs critiques sont ressortis de ces tentatives
avec de fortes réserves quant a I'utilité de la loi dans sa forme actuelle et a I'efficacité
du systeme sur lequel s’appuient les dispositions |égislatives.

Le 29 octobre 1999, faisant suite aux observations présentées par plusieurs de ces
intervenants, le gouvernement du Canada annoncait son intention de procéder a un
examen de larticle 11 « ... afin d’assurer la clarté du mode de mise en ceuvre de
I’équité salariale sur le marché moderne du travail3. » C’est ainsi que, sous I'égide

du ministre de la Justice et du ministre du Travail, s’est constitué un Groupe de travail
autonome sur I'équité salariale, doté du mandat global d’examiner la législation
pertinente.

Avant la nomination officielle des membres du Groupe de travail, les autorités ont
demandé a son président de tenir une série de discussions avec un certain nombre
d’intervenants de premiére importance tels qu’employeurs fédéraux, syndicats
d’employés et organisations féminines, en vue de préciser la nature du mandat
concernant I'examen. Ces discussions de « la Phase 1 », qui ont eu lieu en décembre
2000, ont débouché sur I"énoncé final du mandat du Groupe de travail.

En résumé, le mandat exigeait ce qui suit des membres du Groupe de travail* :

» mener une étude et une analyse comparatives des lois sur I’équité salariale, dans
tous les ordres de gouvernement, au Canada et dans les autres pays, et étudier
les pratiques et méthodes administratives optimales concernant la mise en
application des lois sur I"équité salariale;

» analyser les expériences vécues par les particuliers et les groupes ayant participé
a I'élaboration et a la mise en ceuvre des processus congus dans le but de réaliser
I"équité salariale;

» procéder aux études et analyses en faisant entrer en ligne de compte les
incidences que peuvent avoir les lois d’équité salariale, ainsi que les cadres
d’action visant leur mise a exécution, sur les dispositions |égislatives connexes,

les structures administratives et les institutions en place, par exemple, la
négociation collective;

» analyser les méthodes d’évaluation des emplois et de rajustement des salaires;

3 Voir Mandat, site Web du Groupe de travail au www.examenequitesalariale.gc.ca
4 Voir 'Annexe B — Mandat ci-jointe.
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» élaborer des solutions possibles et des recommandations en vue d’améliorer le
cadre |égislatif propre a I’équité salariale.

Notre processus

Le mandat formule comme suit la tache fondamentale du Groupe de travail : « [mener]
un examen complet des dispositions actuelles sur I’'équité salariale contenues dans la Loi
canadienne sur les droits de la personne (article 11) ainsi que dans I'Ordonnance de

1986 sur la parité salariale ». Une analyse de la teneur du mandat vient confirmer que
les membres du Groupe de travail sont incités a se pencher sur la totalité des enjeux
ayant trait a la question de savoir si l'article 11 dans sa forme actuelle, et le systeme
instauré en vue de l'interpréter et de le mettre en ceuvre, y compris I’Ordonnance de
1986 sur la parité salariale, constituent un appui législatif efficace a la réalisation de
I’équité salariale pour les travailleurs relevant de la compétence fédérale, ou s'il y a lieu
d’apporter des améliorations au régime législatif.

Consultations

En remplissant nos taches dans le respect du mandat conféré, nous avons tenu des
consultations aupres d’un vaste éventail de personnes et de groupes afin de recueillir
et comprendre la gamme la plus complete possible d’opinions et de s’inspirer de la
riche expérience des intervenants, des organismes de promotion de I'égalité, ainsi que
des experts-conseils et membres des organismes administratifs qui ont vu a I'exécution
des mesures législatives dans les sphéres de compétence fédérale et au niveau
provincial.

En préparation a ces taches, nous avons produit un document de stratégie dans lequel
était précisée la portée des mécanismes de consultation auxquels le Groupe se
proposait de recourir, et un document de discussion énoncant les questions que nous
estimions relever de notre mandats. Nous avons mis cette documentation a la
disposition des intervenants et les avons invités a nous faire part de leurs commentaires
sur I'ébauche des textes, lesquels ont été révisés avant publication a la lumiére des
observations recues. Les documents ont ensuite été affichés au site Web du Groupe

de travail sur I’équité salariale et acheminés par la poste a un grand nombre
d’employeurs, de syndicats, d’établissements d’enseignement supérieur, de chercheurs
universitaires, de groupes de promotion de I’égalité, d’organismes de défense des
droits de la personne, et de cadres de la fonction publique.

Le présent rapport reflete un processus congcu dans un but d’ouverture, de
transparence et d’accessibilité. C'est dans ce but, aussi, que le site Web du Groupe de
travail fait I'objet de mises a jour fréquentes afin que les intervenants et la population
tout entiére aient acces a des renseignements actuels au sujet de nos activités et
puissent s’informer et réagir aux exposés présentés pendant les consultations. Nous

5 Le Groupe de travail sur I’équité salariale, « Examen de Iarticle 11 de la Loi canadienne sur les droits de la
personne et I’Ordonnance de 1986 sur la parité salariale », document de travail préparé a I'intention du Groupe
de travail sur I'équité salariale, 2002.

6 Site Web du Groupe de travail sur I'équité salariale : www.examenequitesalariale.gc.ca.
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avons également accordé de l'aide financiére aux particuliers et aux groupes qui ne
disposaient pas des ressources voulues pour participer.

Audiences publiques

En avril et mai 2002, le Groupe de travail a tenu des audiences publiques dans
plusieurs grandes villes d’un bout a I'autre du Canada’. En plus de faire I'objet d’avis
affichés sur le site Web et envoyés par la poste, les audiences ont également été
annoncées dans les quotidiens des villes ou elles devaient avoir lieu et, dans certains
cas, dans les journaux de villes voisines ou il n’était pas prévu de tenir des séances.
Ces audiences ont donné I'occasion aux syndicats, aux employeurs, aux groupes
communautaires, aux employés, aux experts-conseils, aux organismes administratifs
et aux citoyens de présenter des exposés sur I'équité salariale.

Tables rondes

Au moment des consultations de la Phase |, a la fin de I'an 2000, tous les intervenants
ont demandé instamment au Groupe de travail d’offrir, pendant le processus, des
opportunités d’échanges d’opinions entre les groupes d’intervenants en plus des
réunions prévues avec les parties en cause. Nous avons accédé a cette demande en
organisant une série de discussions en table ronde en avril, septembre et octobre 2002,
a Ottawa, et en y invitant des délégués représentant les employeurs fédéraux, les
syndicats d’employés régis par le fédéral et les organisations féministes. Chaque séance
portait sur un theme particulier. La premiére a été consacrée a un débat sur les
expériences vécues par les participants relativement a la |égislation fédérale existante.

Il a ensuite été question de divers modéles généraux de loi sur I'équité salariale; des
techniques et méthodes de mise en ceuvre de I'équité salariale; et des incidences de
I’équité salariale sur les rapports en présence lors des négociations collectives.

Des déléguées de deux organisations féministes influentes, le Comité canadien d’action
sur le statut de la femme et I’Association nationale de la femme et du droit, ont pris
part a la premiére rencontre et manifesté de I'intérét a ce qu'il se tienne une table
ronde qui permettrait a des représentantes d’une plus vaste gamme de groupes
féministes d’offrir leurs opinions aux autres participantes et au Groupe de travail. Une
table ronde d’organisations féministes a donc eu lieu a Ottawa, en octobre 2002,

et une partie en a été consacrée a un débat thématique entre ces groupes et a la
préparation d’exposés qui ont ensuite été présentés, plus tard dans la journée, aux
membres du Groupe de travail.

Réunions privées

En plus des audiences publiques et des tables rondes, le Groupe de travail a tenu un
certain nombre de réunions privées avec des représentants des employeurs fédéraux,
des syndicats, des sociétés d’experts-conseils, ainsi qu’avec des organismes provinciaux
et fédéraux chargés d’exécuter les lois sur I’équité salariale ou autres enjeux connexes.

Le Groupe de travail sur I’équité salariale a recu un nombre considérable de mémoires
écrits, dont plusieurs provenaient de personnes et de groupes ayant participé aux

7 Vancouver, Edmonton, Yellowknife, Toronto, Ottawa, Montréal et Halifax.
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tables rondes ou a d’autres réunions avec le Groupe. Par ailleurs, certains exposés
furent soumis par des citoyens et des groupes désireux de faire part de leurs
commentaires au sujet de la Iégislation pertinente en général ou d’aspects particuliers
des lois ou de leur application. Le professeur Paul Weiler® a présenté un mémoire en
accompagnement d’un exposé offert par I'organisme des Employeurs des transports et
communications de régie fédérale (ETCOF)? lors d’une réunion avec le Groupe de
travail. L'ETCOF avait également invité le professeur Mark Killingsworth'0 a présenter
un exposé faisant suite a sa participation, en octobre 2002, a un débat en table ronde
sur les questions de négociation collective. Tous les mémoires ont été affichés sur le site
Web, avec l'autorisation des auteurs et, dans certains cas, ils ont suscité des réactions
écrites de la part des utilisateurs du site.

Les groupes intéressés a participer au processus de consultation et a préparer un
mémoire, mais ne disposant pas des fonds nécessaires, ont pu faire appel a l'aide du
Groupe de travail. L'affectation des fonds ainsi offerts s’est réalisée aprés un examen
de toutes les demandes, en fonction de critéres de besoin financier et de la pertinence
de I'exposé proposé par rapport au mandat du Groupe de travail.

Recherche

L'autre volet principal des activités du Groupe de travail en préparation a la rédaction
du présent rapport a consisté en un programme de recherche élaboré par les membres
et le personnel du Groupe. Ce programme englobait les questions proposées dans le
mandat comme nécessitant un examen exhaustif. Le Groupe a invité les intervenants a
faire part de leurs commentaires sur le programme de recherche, et les observations
recues nous ont aidés a élaborer la version finale du document.

Le Groupe de travail a également invité les intervenants a proposer des projets de
recherche visant les enjeux énumérés dans le programme de recherche, et a mis sur
pied un processus d’examen qui permettrait de veiller a ce que les projets commandés
soient de haute qualité et couvrent une gamme d’enjeux aussi vaste que possible.
Constatant qu’un nombre insuffisant des projets de recherche proposés suite a cette
premiéere invitation portait sur les questions vraiment importantes, le Groupe s’est
efforcé de repérer des chercheurs universitaires et des experts dont les compétences
spécialisées les rendaient aptes a mener des recherches sur un sujet particulier. Cette
facon de procéder a permis de déterminer des projets valables qui ont alors été évalués
en fonction des critéres établis au début du processus d’examen.

En fin de compte, le Groupe de travail a commandé 28 projets de recherche externes
ainsi que six études de cas. Sauf quelques rares exceptions, ces projets portaient sur
tous les enjeux énoncés dans le programme de recherche. Les projets relevaient de la
recherche théorique, conceptuelle et empirique, et comprenaient aussi des études

Paul Weiler, mémoire au Groupe de travail sur I'équité salariale, présenté le 28 juin 2002.

Employeurs des transports et communications de régie fédérale (ETCOF) est une organisation composée de
23 employeurs et associations d’employeurs ceuvrant dans les secteurs des transports et des communications
et relevant de la compétence fédérale en matiére de main-d’ceuvre.

10 Mark Killingsworth, Reforming Equal Pay for Work of Equal Value, exposé présenté au Groupe de travail sur

I"équité salariale, février 2003.
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basées sur les expériences réalisées dans les domaines de la planification et de la mise
en ceuvre de I'équité salariale.

En vertu de la Loi sur les langues officielles'?, les documents remis au Groupe de travail
dans le cadre de ces recherches ne peuvent pas faire I'objet d’une diffusion publique
avant d’étre disponibles en francais et en anglais. La traduction de ce corpus important
de recherche prendra un certain temps, mais les résultats des recherches réalisées par
le Groupe de travail constitueront une ressource précieuse pour les chercheurs, les
experts-conseils et tous ceux engagés dans |’élaboration et la mise a exécution des
programmes d’équité salariale. Dans certains cas, les travaux effectués sont tout a fait
originaux et abordent des aspects précis de la question; dans d’autres, ils partent de
I'expérience ou se fondent sur de nouvelles conceptualisations et ouvrent ainsi des
perspectives nouvelles sur des themes déja abordés.

Le personnel de recherche du Groupe de travail s’est chargé de fournir aux membres
des renseignements et des données statistiques sur tout un éventail de sujets, dont les
mesures et stratégies législatives instaurées dans les différentes provinces ou territoires
du Canada et ailleurs, notamment en Europe et aux Etats-Unis, pour en arriver a
I’équité salariale. Il a aussi rassemblé des données sur les plans et programmes mis en
ceuvre dans I'administration publique ou dans le secteur privé pour favoriser I’'équité
salariale comme un moyen d’atteindre I'égalité des femmes.

Symposium

A titre de couronnement des programmes de consultation et de recherche, le Groupe
de travail a tenu un symposium de deux jours a Ottawa, en janvier 2003. Les
universitaires et les experts auteurs de projets de recherche y ont résumé leurs
constatations et tous les participants y ont trouvé des occasions de dialogue et de
débat avec les intervenants et autres intéressés.

Les recherches et les consultations effectuées par le Groupe de travail étaient concues
dans le but de nous renseigner au sujet de la vaste gamme des questions liées a un
examen de la législation sur I’'équité salariale; de nous donner un apercu des opinions
et points de vue des personnes touchées par ce genre de Iégislation; et de nous
permettre d’envisager le nombre le plus complet possible d’options au moment de
formuler des recommandations propres a instaurer un cadre |égislatif a la fois juste

et efficace.

En se préparant a décider du type de mesures |égislatives sur I'équité salariale qui
seraient le plus apte a favoriser et a faire progresser I’égalité des travailleuses relevant
de la compétence fédérale, les membres du Groupe de travail ont entendu les
commentaires d’employés, d’employeurs, d’associations d’employeurs, de syndicats,
de groupes revendiquant I'égalité, de cadres ministériels, d’experts-conseils et de
spécialistes en ressources humaines, de juristes et d’universitaires. Nous nous sommes
efforcés d’offrir autant d’occasions que possible aux personnes ayant fait I'expérience
des régimes d’équité salariale, ou les ayant étudiés, de faire part de leurs observations
et de leurs connaissances spécialisées a ce sujet.

n Canada, Loi sur les langues officielles, L.R.C. de 1985, chapitre 31.
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Les opinions exprimées devant le Groupe de travail, et les recommandations qui lui
ont été faites quant a la facon d’aborder la tache en présence, divergeaient sur bien
des points importants. Il ny a la rien d’étonnant lorsque I'on songe a la diversité des
expériences et des orientations des individus et groupes consultés.

Points en commun

Les discussions nous ont cependant permis de découvrir plusieurs points en commun
et de commencer a illustrer le cadre conceptuel pouvant mener a une législation apte
a servir de base aux employeurs régis par le gouvernement fédéral et a leurs employés,
pour leur permettre d’agir plus efficacement dans leur cheminement vers I'équité
salariale. Nous avons trouvé fort encourageant de constater que les intervenants
essentiels a la concrétisation de tout nouveau régime |égislatif; par I'élaboration et la
mise en ceuvre de programmes d’équité salariale, arrivaient a s’entendre sur des points
de premiere importance. Bien que les recherches commandées par le Groupe de travail
n’englobent pas explicitement tous ces points, il est intéressant de voir qu’elles
renforcent un bon nombre des opinions exprimées par les personnes consultées au
cours de ces recherches.

D’autres sections du présent rapport étudieront en détail les enjeux qui doivent,

a notre avis, étre réglés pour produire de meilleures bases Iégislatives a partir
desquelles la réalisation de I’équité salariale sera possible. Pour le moment, cependant,
il est utile de décrire les éléments jugés les plus acceptables comme prémisse de nos
délibérations et de nos recommandations plus précises. On peut décrire ces éléments
de base de la facon suivante :

1. L'adhésion au principe de I'équité salariale

Dans toutes nos discussions, les parties ont pris comme point de départ
I'importance de I'idée qui sous-tend I'équité salariale, a savoir que les écarts dans
la rémunération de taches comparables sont discriminatoires lorsque fondés
uniquement sur le sexe, et qu’il s'impose de prendre des mesures pour faire
disparaitre de tels écarts. En ce sens, les normes prescrites dans les conventions
internationales sur I'égalité et les droits de la personne, dans les documents
constitutionnels et dans les lois nationales sur les droits de la personne et sur

le travail font maintenant partie courante des relations entre les employeurs
réglementés par le fédéral, et leurs employés.

2. Lareconnaissance du fait que I'égalité salariale est un droit de la personne

Les différences d’opinion se sont révélées nombreuses, parmi les intervenants, en
ce qui concerne la formulation législative du principe de I’équité salariale et les
mécanismes administratifs a instaurer. Il est apparu en particulier un degré

de divergence, parmi les participants aux consultations, quant a savoir si les
obligations et exigences précises liées a I'équité salariale devraient étre intégrées
aux lois sur les droits de la personne ou a celles sur les normes du travail, et si
I"application de ces lois devrait relever d’'un organisme des droits de la personne
ou d’un ministére chargé de réglementer en matiére d’emploi. Tous conviennent,
cependant, que le principe de base d’un salaire égal pour un travail égal est
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un droit fondamental et qu'il est juste d’inscrire ce principe dans la Iégislation sur
les droits de la personne et de le considérer comme encadré par les garanties
constitutionnelles d'égalité.

3. La reconnaissance du fait que les employeurs ont le devoir positif de
prendre les mesures voulues pour éliminer les écarts salariaux constituant
une discrimination selon le sexe

Les opinions sont naturellement fort variées quant a la nature et a I'envergure de
I'obligation imposée aux employeurs, et il se dessine une ligne de démarcation
entre les employeurs et les syndicats quant a savoir si ce devoir positif doit étre
partagé avec les représentants des employés. Il est intéressant de noter, toutefois,
I'existence d’une acceptation générale du fait que les employeurs sont tenus de
prendre des mesures positives afin de s’assurer que le droit a I’équité salariale
n’est pas un vain concept.

A cet égard, les principaux intervenants conviennent tous que le modéle axé
uniquement sur le dépdt de plaintes prévu a l'article 11 de la Loi actuelle ne
contribue pas efficacement a renforcer aupres de tous les employeurs |’obligation
qui leur est faite d’accorder a leurs employés un traitement non discriminatoire en
matiere de rémunération. Parmi les questions soulevées le plus fréquemment et
avec le plus de véhémence, la principale est sans contredit celle d’une
insatisfaction générale liée a l'incertitude, a la tension et a la frustration qui
régnaient dans un systeme ou le seul recours d’'un employé contre la
discrimination est de porter plainte contre I'employeur.

4. La réalisation d’un consensus sur I'importance de I'acces de I'ensemble
des employés, syndiqués ou non, a un régime d’équité salariale

Méme si les employés relevant de la compétence fédérale ont choisi, dans bien
des cas, d'étre représentés par un syndicat, il ne faut pas oublier le grand nombre
d’employeurs dont les employés ne sont pas syndiqués. Tous conviennent que
I"absence de syndicat ne devrait pas désavantager les employés dans leur quéte
d’équité salariale, mais les opinions divergent inévitablement quant aux meilleurs
moyens a utiliser pour garantir que les droits des employés non syndiqués soient
vraiment protégés par la législation pertinente.

5. Linstauration d’'un régime législatif qui définit plus clairement les normes
a respecter

L'article 11 de la Loi canadienne sur les droits de la personne, a l'instar de
nombreuses dispositions prises en cette matiere a I'époque de I'adoption de la Loi,
énonce un principe général en donnant le minimum de directives relativement
aux critéres auxquels les employeurs doivent répondre pour remplir leurs
responsabilités en vue d’éliminer les écarts salariaux discriminatoires. L'Ordonnance
de 1986 sur la parité salariale est un peu plus précise concernant les différents
criteres, définitions et normes a respecter par tous les intervenants en matiere
d’équité salariale, mais les observateurs n‘en sont pas moins d’avis que les normes
a suivre restent vagues et que les devoirs a remplir se sont pas expliqués avec
suffisamment de précision.
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6. La présence d'une source objective d'aide, d’'information et d’appui

Les acteurs impliqués dans les relations de travail, soit dans le milieu méme ou
doivent se régler les questions d’équité salariale, s’entendent tous sur la nécessité
de disposer des ressources et de |'appui voulus pour pouvoir remplir
convenablement les obligations prescrites par la législation. Les éléments précis
mentionnés par ces intervenants seront commentés en détail plus loin dans le
présent rapport, mais voici quelques exemples de I'aide réclamée : documents
d’information et de sensibilisation; formation; renseignements objectifs sur la
rémunération et I'emploi; textes d’analyse comparative entre les sexes;
intervention de tiers en facilitation et en reglement des conflits a I'amiable; et
services de représentation. Cependant, on remarque des différences d’opinions
appréciables lorsqu’il est question du degré de priorité de chacun de ces besoins,
ainsi que de I'entité qui devrait offrir 'aide demandée; mais a peu prés tous insiste
sur le fait que des ressources de ce genre sont essentielles a la réalisation des
objectifs fixés par la |égislation sur I’équité salariale.

7. La nécessité de prévoir le recours ultime a un organisme
d’arbitrage indépendant doté de compétences spécialisées en
matiéere d’équité salariale

Comme on I'a vu plus haut, les intervenants et les autres individus et groupes
consultés voudraient que la législation sur I’équité salariale soit réorientée dans un
sens qui précise la nature positive de I'obligation faite aux employeurs et apporte
les directives nécessaires aux employeurs pour remplir cette obligation. Dans cette
optique, les personnes interrogées envisagent un systéme qui appuierait a fond les
employeurs prenant des mesures d’équité salariale et qui réduirait ou éliminerait la
probabilité que les employés ou leurs représentants recourent a des plaintes ou
litiges. Néanmoins, ils sont davis qu’un mécanisme d’arbitrage doit constituer un
élément de la Iégislation, méme si ce mécanisme ne devait servir qu’en dernier
recours ou comme mesure corrective dans les cas hors norme. Quoi qu’il en soit,
pour tous les intéressés, les caractéristiques fondamentales d’un organisme
d’arbitrage doivent étre I'indépendance et la compétence experte dans le
domaine de I'équité salariale.

L'examen de la Iégislation sur I'équité salariale nécessite la prise en compte sérieuse
de toute une gamme de questions a la fois distinctes et intimement reliées. L'équité
salariale n’est pas un sujet qui se préte facilement au consensus sur une méthode
unique qui serait adoptée d’emblée par des intervenants aux intéréts souvent
divergents. Le Groupe de travail n’en reste par moins encouragé de constater
I'existence de caracteres communs parmi les éléments mentionnés dans le présent
rapport. Bien qu’il nous revienne maintenant de tirer des conclusions relatives aux
nombreux thémes ayant trait a la législation sur I'équité salariale, nous sommes tous
convaincus que les éléments mentionnés dans les présentes constituent un bon point
de départ pour les délibérations a venir.
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Chapitre 1 - Les inégalités salariales

L’écart salarial entre les sexes existe depuis plusieurs décennies au
Canada et dans la plupart des pays industrialisés'. Au Canada,
cet écart semble s'étre profondément enraciné dans I'économie.
Les femmes gagnent encore un salaire inférieur a celui de leurs
homologues masculins, peu importe leur age, leur éducation,
leur expérience, leur profession ou leur participation au marché
du travail.

L'inégalité salariale entraine de vastes conséquences sociales pour
toutes les femmes, leur famille et leurs enfants. Au Canada, plus
de la moitié des femmes occupent présentement un emploi pour
subvenir a leurs besoins, ou a ceux de leur famille. En effet, la
participation au marché du travail des femmes ayant des enfants
a considérablement augmenté depuis les deux dernieres
décennies?. Leur salaire peu élevé risque d’entrainer la pauvreté
chez les enfants et la famille. De plus, cette situation pourrait
produire des effets négatifs sur leur fonds de retraite.

Les familles dont les femmes ont la responsabilité financiere sont
particulierement vulnérables. En 2002, 67 p. 100 des meres de
famille monoparentales ayant des enfants agés de moins de

16 ans occupaient un emploi3. Selon le recensement de 20014
effectué par Statistique Canada, 35 p. 100 de toutes les familles
monoparentales dirigées par une femme vivraient sous le seuil de
faible revenu (SFR), comparativement a 17,3 p. 100 des familles
monoparentales dirigées par un homme et 13 p. 100 des familles
comprenant deux parents.

Les faibles revenus et I'inégalité salariale ont de sérieuses
répercussions, qui persistent pendant la retraite. En 2000, environ
trois quarts des personnes agées de 65 ans et plus (71 %) et
ayant un faible revenu étaient des femmes. Ces mémes femmes
étaient deux fois plus a risque de vivre sous le seuil de faible
revenu que les hommes du méme groupe—c’est-a-dire

21,3 p. 100 des femmes comparativement a 11 p. 100 des
hommes. Les femmes agées vivant seules étaient encore plus
défavorisées. Pour ces femmes, le taux de faible revenu s’élevait a

1" Ariane Tennant, Parité salariale en Europe : étude comparative des approches en
vigueur dans ["Union européenne et dans certains Etats, document de recherche
(non publié) commandé par le Groupe de travail sur I'équité salariale, 2002.

2 Voir par exemple Statistique Canada, Femmes au Canada 2000 : rapport statistique
fondé sur le sexe, 2000.

3 statistique Canada, Femmes au Canada : une mise & jour du chapitre sur le travail,
2003, p. 8.

4 Statistique Canada, Recensement de la population de 2001.
11
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existe dans plusieurs pays —
oscillant autour de 25 %.
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43 p. 100, tandis que pour les hommes du méme groupe, il ne
représentait que 31 p. 100°.

Sans doute, I'inégalité salariale entraine des conséquences
durables pour plusieurs familles, enfants, ainsi que la population
en général. L'inégalité salariale et la pauvreté peuvent codter cher
sur le plan social et économique : les soins de santé, les services
communautaires, les maisons d’accueil et le logement, par
exemple.

Bien que I'inégalité salariale ait été identifiée depuis le milieu du
dernier siécle alors que I'Organisation internationale du travail
adoptait la Convention no 100 mettant en valeur le principe de
salaire égal, I"écart salarial demeure important, oscillant autour
de 25 p. 100 dans la plupart des pays industrialisés. En Europe,
réduire I'écart salarial entre les sexes est devenu la priorité du
Conseil européen tenu a Stockholm en 2001. De plus, en juillet
2003, le Conseil de I'Union européenne a rendu sa décision
concernant ses directives sur les politiques d’emploi visant les Etats
membres, tout en affirmant sa conviction de réduire les écarts
salariaux entre les sexes en adoptant une approche a multiples
facettes.

6. EGALITE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES

Grace a une approche intégrée combinant
I'intégration de la dimension hommes-femmes et
des actions spécifiques, les Etats membres
encourageront la participation des femmes au
marché du travail et parvenir a réduire
substantiellement, d’ici a 2010, les disparités entre
les hommes et les femmes en matiere de taux
d’emploi et de chdmage et de rémunération. Le role
des partenaires sociaux a cet égard est crucial. Les
politiques auront en particulier pour objectif
d’obtenir, d’ici a 2010, une réduction significative,
en vue de leur élimination, des écarts de
rémunération entre hommes et femmes dans
chaque Etat membre, grace a une approche
diversifiée des facteurs sous-jacents de I'écart de
rémunérations, notamment la ségrégation sectorielle
et professionnelle, I'éducation et la formation, la
classification des emplois et les systemes de
rémunération, la sensibilisation et la transparence®.

5 Voir Statistique Canada au http://www12.statcan.ca/francais/census01/products/
analytic/companion/inc/canada_f.cfm.

6 Conseil de I'Union européenne, 2003/578/EC : Décision du Conseil du 22 juillet
2003 relative aux lignes directrices pour les politiques de I’emploi des Etats
membires, Journal officiel de I’'Union européenne, L. 197, 46° année, 5 aolt 2003,
p. 20, au http://europa.eu.int/eur-lex/pri/fr/oj/dat/2003/1_197/
I_19720030805fr00130021.pdf.
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De nombreuses études ont été menées en vue d’examiner et
d’identifier les facteurs responsables des écarts salariaux entre les
sexes. Au cours des années, des outils indispensables ont été
développés pour éliminer la discrimination salariale basée sur

le sexe. Parmi eux, on retrouve les méthodes d’évaluation des
emplois, les programmes d’équité salariale, ainsi que diverses
méthodologies pour examiner cet écart.

Aujourd’hui, nous constatons que la discrimination salariale touche
d’autres groupes, notamment les minorités visibles, les
Autochtones et les personnes handicapées, dont plusieurs
membres vivent sous le seuil de faible revenu, établi par Statistique
Canada. De plus, ces divers groupes sont confrontés aux méme
défis que les femmes. Cette observation a été soulignée dans
plusieurs documents présentés au Groupe de travail :

Le gouvernement fédéral devrait élargir le concept de
I’équité salariale pour qu’il englobe la discrimination
salariale fondée sur la race et le sexe. De nombreuses
études récentes révelent un écart marqué qui va en
s’élargissant pour les travailleurs et travailleuses de
couleur. [...] Cet écart est dQ en partie a une
discrimination directe qui devrait étre couverte par les
dispositions anti-discriminatoires de la Loi sur les droits
de la personne. Mais il est également d( en parie a la
ségrégation professionnelle et a la canalisation des
travailleurs et travailleuses de couleur dans les emplois
traditionnellement réservés aux femmes.

Congres du travail du Canada (CTC), présentation finale au
Groupe de travail sur I'équité salariale, novembre 2002, p. 7.

Plusieurs participants aux consultations ont également signalé
qu'il fallait tenir compte de la double discrimination dont seraient
victimes les travailleuses autochtones, handicapées ou membres
de minorités visibles :

Si le maintien d’une perspective axée sur le sexe a

du mérite, on constate de plus en plus qu‘une
discrimination systémique et non systémique de la
rémunération et de I'emploi est aussi probable, sinon
plus, pour les personnes qui sont membres d’autres
groupes protégés et nettement plus probable lorsque
des femmes sont aussi membres de ces groupes
historiquement désavantagés.

Association canadienne des professeures et professeurs
d’université (ACPPU), mémoire au Groupe de travail sur
I’équité salariale, novembre 2002, p. 34.

13



Chapitre 1 - Les inégalités salariales

La participation des
femmes au marché du
travail a augmenté
considérablement.

Malgré les progres réalisés
par les femmes, I'écart
salarial demeure et pourrait
méme s’accentuer.
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Les conventions internationales ratifiées par le Canada et visant a
combattre le racisme et la discrimination appuient fortement ces
positions. C’est pourquoi ce chapitre examinera la question de
I’équité salariale dans une perspective élargie. Nous tracerons un
portrait de la situation de chacun des groupes sur le marché du
travail et nous présenterons les principales dimensions de la
problématique des inégalités salariales qui les affectent.

Apercu de la situation au Canada

L'inégalité salariale selon le sexe

Grace aux efforts soutenus des femmes, leur participation au
marché du travail et leur capital humain ont commencé a
progresser de facon remarquable dans les années 70 et continuent
a évoluer. En 2001, 46,2 p. 100 des salariés étaient des femmes,
alors qu’en 1976, elles ne représentaient que 37,1 p. 100, ce qui
dénote une croissance impressionnante de leur place sur le marché
du travail au Canada. Les caractéristiques de cette croissance sont
également remarquables. C’est ainsi qu’au plan de la scolarité, le
pourcentage des femmes agées de 25 ans et plus détenant un
dipléme universitaire a nettement augmenté passant de 14 p. 100
en 1991 a 21 p. 100 en 20017. Quant a leur présence soutenue
sur le marché du travail et a leur expérience professionnelle accrue,
les femmes ont également accompli de nets progres. En 2001,

62 p. 100 des femmes ayant des enfants de moins de 3 ans
occupaient un emploi, comparativement a 28 p. 100 en 19768.
Cela témoigne, en partie, que les femmes prennent des congés

de maternité de plus en plus courts, retournant au travail peu de
temps apres I'accouchement. Une étude menée par Statistique
Canada révele que 86 p. 100 des femmes avaient repris leur travail
moins d’un an aprés |'accouchement et que deux ans plus tard,
93 p. 100 d’entre elles occupaient un emploi rémunéré?®. Le profil
général de la population féminine tend ainsi a se rapprocher
davantage de celui de la population masculine en termes d’activité
sur le marché du travail, de scolarité et d’expérience.

Malgré ces progres remarquables, tel que I'indique le tableau 1.1,
les femmes gagnent encore moins que les hommes. Selon le
recensement canadien de 2001, I'écart salarial entre les sexes
demeure significatif et a méme augmenté lIégeérement depuis le
recensement de 1996.

En 2000, le revenu moyen d’emploi des travailleuses a plein
temps toute I'année représentait 70,8 p. 100 du revenu moyen
d’emploi des travailleurs, et 70,9 p. 100 en 1995. Comme

7 Statistique Canada, Le Quotidien, 11 mars 2003.
8 Statistique Canada, supra, note 3.

9 Katherine Marshall, « L'emploi aprés la naissance d’un enfant », L’emploi et le
revenu en perspective, Automne 1999, Statistiques Canada, vol. 11, n°® 3, p. 22.
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Iindique le tableau 1.1, I'écart salarial existe a tous les niveaux de
scolarité et, de facon surprenante, il s’est accentué au niveau de
scolarité le plus élevé, passant de 70,8 p. 100 en 1995 pour les
diplémés universitaires a 67,5 p. 100 en 2000. Cette évolution
reflete, en partie, une croissance plus importante du revenu des
hommes des niveaux de scolarité plus élevés, soit 10,3 p. 100
entre 1995 et 2000, comparativement a 5,1 p. 100 pour leurs
homologues féminins.

Les statistiques reproduites au tableau 1.1 appuient le constat
selon lequel le taux de rendement de I’'éducation est moins élevé
pour les femmes que pour les hommes10.

Tableau 1.1 : Ratio du revenu moyen d’emploi
(femmes/hommes) selon le niveau de
scolarité, travailleurs a temps complet toute
I'année, Canada 1995 et 2000

. " 1995 2000

Niveau de scolarité % %

Niveau inférieur au certificat
d’études secondaires 67,2 68,8
Certificat d’études secondaires et/ou
études postsecondaires partielles 71,0 72,4
Certificat ou dipléme d'une école de métier 63,5 64,3
Certificat ou dipléme collégial 71,0 70,0
Certificat, diplome ou grade universitaire 70,8 67,5
Total 70,9 70,8

Source : Statistique Canada, Recensement de la population de 2001.

Le tableau 1.2 révele que dés I'entrée dans la vie active, les Pour chaque groupe d’age,
diplémées universitaires sont désavantagées et que ce désavantage ]'c'ecart Sa'ar'a[EOU" les
augmente trés rapidement avec I'age. Pour chaque groupe d’ages, emmes possedant un

diplome universitaire

I"écart salarial pour les femmes possédant un dipléme universitaire s'est élargi.

s’est élargi entre 1995 et 2000.

10 Voir notamment a cet effet, le mémoire présenté par Condition féminine Canada
au Groupe de travail sur I'équité salariale, novembre 2002, p. 1.
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Tableau 1.2 : Ratio du revenu moyen d’emploi
(femmes/hommes) selon I'age, travailleurs

a temps complet toute I'année ayant un
diplome universitaire Canada, 1995 et 2000

Groupe d’age 13/95 22/00
o o

15-24 ans 87,3 84,3

25-34 ans 81,4 76,7

35-44 ans 74,2 70,3

45-54 ans 69,3 67,7

55-64 ans 63,1 59,7

Source : Statistique Canada, Recensement de la population de 2001.

Graphique 1 : Ratio du revenu moyen d’emploi
(femmes/hommes) selon I'age, travailleurs a
temps complet toute I'année ayant un dipléme
universitaire, Canada, 1995 et 2000
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Source : Statistique Canada, Recensement de la population de 2001. D’apres le tableau
1.2

On pourrait attribuer cela en partie au fait que les femmes et les
hommes ne choisissent pas les mémes types d’études et également
gue les femmes des tranches d’age plus élevées ont eu une
présence plus discontinue sur le marché du travail. Toutefois, une
analyse longitudinale des écarts salariaux selon le sexe pour les
dipléomés universitaires en sciences et génie, effectuée par Finnie
et Wannell'" confirme que méme pour les cohortes les plus

1T Ross Finnie et T. Wannell, « The Gender Earnings Gap Amongst Canadian Bachelor’s
Level University Graduates: A Cross-Cohort Longitudinal Analysis », 1999, dans
R.P. Chaykowski et Lisa M. Powell (sous la dir. de), Women and Work, Kingston,
McGill-Queens University Press.
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récentes ayant des caractéristiques identiques en termes d’age et
d’éducation, I'écart déja présent lors de I’entrée sur le marché du
travail augmente peu de temps apres. Une autre recherche
longitudinale menée par Finnie sur le salaire de trois cohortes-
diplémées post secondaires des années 1982, 1986 et 1990-a tiré
les mémes conclusions. Dans presque tous les cas, a I'exception
de titulaire d’'un doctorat de la cohorte centrale, I’écart salarial
proprement dit entre les hommes et les femmes s’est élargi deux
a trois ans apres leur graduation'2.

La ségrégation professionnelle

Bien que les femmes aient fait des progres substantiels en

termes de scolarité, de durée de leur expérience au marché du
travail et de taux de participation au marché du travail, elles
continuent a faire face a un obstacle majeur—Ila ségrégation
professionnelle. Cette expression réfere au fait qu’une proportion
importante de femmes se retrouve dans un éventail restreint
d’emplois dans lesquels le taux de féminité est tres élevé. C'est
ainsi qu’en 2002, 70 p. cent des travailleuses canadiennes se
retrouvaient dans les domaines de I'éducation, des soins infirmiers
et d'autres professions du domaine de la santé, du travail de bureau
ou d’administration, des ventes et des services. Comme l'indique le
tableau 1.3, les femmes constituaient entre 58 et 87 p. 100 de
chaque groupe professionnel en 2002, et le taux de féminité n’avait
diminué dans aucun de ces groupes depuis 1987.

Tableau 1.3 : Taux de féminité des professions occupant

70 % de la main-d’ceuvre féminine
Canada, 1987 et 2001

Taux de féminité

Professions 1987 2002
% %
Education 57,3 64,4

Soins infirmiers, thérapeutiques et
autres professions du domaine

de la santé 87,3 87,3
Travail de bureau et d’administration 74,4 75,0
Ventes et services 55,7 58,6

Source : Statistique Canada, Femmes au Canada : une mise a jour du chapitre sur le travail,
tableau 11, 2003, p. 22.

12 Ross Finnie, « Emploi et gains des dipldmés de I'enseignement postsecondaire »,
L’emploi et le revenu en perspective, Automne 2001, Statistique Canada.

Les femmes demeurent
concentrées dans un éventail
restreint d’emploi.

17



Chapitre 1 - Les inégalités salariales

Les femmes sont fortement Ségrégation professionnelle des femmes et faibles salaires vont
surreprésentées dans les dix souvent de pair. Par exemple, comme le démontre le tableau 1.4,
professions les moins | des f il I PN lein d
rémunérées. a part des femmes travaillant toute I'année a temps plein dans

les professions les moins rémunérées est de plus des trois quarts
(76,5 %) comparativement a leur part totale de 41 p. 100 de la
main-d’ceuvre travaillant toute I'année a temps plein. De plus,
les femmes gagnent moins en moyenne que les hommes dans
chaque groupe professionnel faiblement rémunéré, a I'exception
des gardiens d’enfants, gouvernants et aides aux parents.

Tableau 1.4 : Dix professions les moins rémunérées travailleurs toute I'année a

temps plein, Canada 2000

Gains Nombre Gains Nombre Gains % femmes Taux
Professions moyens de moyens d’hommes moyens dans la des gains
Femmes femmes hommes | profession F/H
$ $ $ %

Gardiens d’enfants, gouvernants et
aides aux parents 15 846 25885 15862 785 15310 97,1 104,3
Serveurs au comptoir,
aides de cuisine et
personnel assimilé 19 338 39 000 19 053 15 290 20 241 71,8 94,1
Serveurs de nourriture et boisson 18 319 42 165 17 030 12 495 22 671 77,1 75,1
Préposé de station service 18 470 2 245 15750 6 070 19 475 9,2 80,9
Barmaid/barman 19 877 9420 18 347 6 755 22 008 58,2 83,4
Caissiers 19 922 49 945 19 391 8 830 22925 85,0 84,5
Cueilleurs 20 158 1080 18246 1135 21 971 48,8 83,0
Tailleurs, couturiers,
fourreurs et modistes 20 499 10 960 18 882 2 465 27 690 81,6 68,2
Conducteurs de machines a coudre 20 575 28 390 19 997 2 650 26 782 91,5 74,7
Repasseurs et presseurs 20 663 2 465 19 319 1395 23 041 63,9 83,8
Total — Les 10 professions les
moins rémunérée 185 670 57 085 76,5
Pourcentage du total
des professions 53% 1,1 %
TOTAL 8 565385 3511285 34 642 5054 100 49 198 41,0 70,4

Source : Statistique Canada, Recensement de la population de 2001.
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Par ailleurs, les femmes sont fortement sous-représentées dans

les dix professions les plus rémunérées. Le tableau 1.5 illustre

que la part des femmes dans les professions les plus rémunérées est de
moins d’un quart (23,3 %), donc tres inférieure a leur représentation
totale dans la main-d’ceuvre travaillant toute I'année a temps plein

(41 %). De plus, a I'exception des Juges et des Omnipraticiens, le taux
des gains selon le sexe est inférieur a la moyenne agrégée pour les
femmes travaillant toute I'année a temps plein (70,4 %).

Table 1.5 : Dix professions les plus rémunérées travailleurs toute I'année a temps plein
Canada 2000
Gains Nombre Gains Nombre Gains % femmes Taux
Professions moyens de moyens d’hommes moyens dans la des gains
Femmes femmes hommes  profession F/H
$ $ $ %
Juges 142 518 445 131 663 1380 146 008 24,4 90,2
Médecins spécialistes 141 597 3845 98383 8635 160 833 30,8 61,2
Cadres supérieurs des secteurs des
services financiers,de la transmission
des télécommunications et des
services aux entreprises 130 802 8810 90622 32105 141 829 21,5 63,9
Omnipraticiens et médecins 122 463 6780 96958 15260 133789 30,8 72,5
en médecine familiale
Dentistes 118 350 2000 82254 6710 129 104 22,9 63,7
Cadres supérieurs des secteurs de
la production des biens, des services
d’utilité publique, du transport
et de la construction 115623 5175 75267 39455 120914 11,6 62,2
Avocats et notaires (au Québec) 103 287 14 660 77 451 32 630 114 894 31,0 67,4
Cadres supérieurs des secteurs du
commerce, de la radiotélédiffusion
et des autres services, n.c.a.c 101 176 6 700 67 161 30 990 108 527 17,8 61,8
A I
gents en valeurs, agents en 98 919 6535 55299 11230 124290 36,8 44,5
placements et courtiers
Ingénieurs de I'extraction et du
raffinage du pétrole 96 703 435 61057 3935 100633 10,0 60,7
Total — Les 10 professions les
plus rémunérées 55 385 182 330 23,3
Pourcentage du total
des professions 1,6 % 3,6 %
TOTAL 8565385 3511285 34642 5054 100 49 198 41,0 70,4

Source : Statistique Canada, Recensement de la population de 2001.
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Loi sur I’équité en matiere
d’emploi.
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Juridiction fédérale

En termes généraux, sont sous juridiction fédérale toutes les
entreprises du secteur privé qui ont une portée interprovinciale
ou internationale, y compris les transports par air, eau, voie
ferrée et route; les télécommunications, la radiodiffusion, les
banques et certaines sociétés d’Etat fédérales telles Postes
Canada. La fonction publique fédérale y est également incluse.

Nous aurions souhaité présenter, dans ce rapport, un portrait
détaillé de la situation professionnelle et salariale des
travailleuses dans les secteurs de juridiction fédérale.
Cependant, en raison d’'un manque de données propres a
ces secteurs, nous n‘avons pas pu effectuer une analyse
approfondie. Par conséquent, nous avons d{ recouper les
données relatives a ces secteurs, bien que limitées, avec celles
qui ont trait a I'ensemble du marché du travail canadien, en
faisant I’hypothese que les grands traits de la situation sont
assez semblables. A Iavenir, il serait avantageux de voir a ce
que les organismes responsables recueillent des données plus
completes sur le secteur de juridiction fédérale, ce qui
permettrait de mieux interpréter les résultats au niveau
fédéral et d’identifier les nouvelles tendances.

Les données les plus complétes que nous possédons a I'égard
du secteur privé sous réglementation fédérale sont les données
d’équité en matiere d’emploi. En vertu de la Loi sur I'équité en
matiere d’emploi, tous les employeurs sous réglementation
fédérale comptant 100 employés ou plus doivent faire rapport
annuellement a Développement des ressources humaines
Canada de leurs progres en vue de la réalisation d’effectifs
représentatifs. Ces rapports fournissent des renseignements
sur le secteur industriel, le groupe professionnel, le statut des
employés, les échelles salariales, les embauches, les promotions
et les mises a pied a I'égard des quatre groupes désignés

selon la Loi sur I'équité en matiere d’emploi — les femmes, les
Autochtones, les personnes handicapées et les membres de
minorités visibles.

Juridiction fédérale — secteur public

Quant au secteur public sous juridiction fédérale, les données
disponibles prouvent que, méme si les femmes ont accompli
des progres, elles demeurent nombreuses dans les tranches
de faibles revenus et certains groupes professionnels.
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L'échelle de rémunération

Au cour de I'année fiscale 2000-01, les femmes occupaient Les femmes demeurent
52,5 % des emplois de la fonction publique fédérale. Le sous-représentées dans
pourcentage de ces femmes gagnant plus de 50 000 $ est passé Lispzrral:::‘:: salariales
de 25,9 % a 33,3 % de 2000-01 a 2001-02, alors que cette

augmentation pour leurs équivalents masculins se chiffrait de

49,4 % a 58,3 % durant cette méme période. De plus, les

femmes sont sous-représentées dans les tranches de 50 000 $

a 100 000 $ et plus'3. En fait, les deux tiers des femmes se

retrouvent dans une tranche salariale inférieure a 50 000 §,

comparativement a un peu plus de la moitié des hommes 4.

La ségrégation professionnelle

Dans la fonction publique fédérale, les femmes sont également Les femmes demeurent
fortement ségréguées par catégorie professionnelle comme on le fortement ségréguées par
voit au tableau 1.6. Pres de 80 p. 100 des femmes (4 sur 5) sont catégorie professionnelle.
concentrées dans deux des six catégories professionnelles —

Administration et service extérieur (44,8 %) et Soutien

administratif (33,8 %) comparativement a moins de 50 p. 100

chez les hommes (42,6 %). Seulement 1,5 p. 100 des femmes,

comparativement a 3,5 p. 100 des hommes, sont dans la

catégorie des cadres de direction, et 6,2 p. 100 des femmes,

comparativement a 16,0 p. 100 des hommes, sont dans la

catégorie Technique. Les femmes sont également fortement

ségréguées a l'intérieur des catégories professionnelles. Par

exemple, pres des trois quarts (74,1 %) des femmes dans la

catégorie Technique sont concentrées dans deux des 14 groupes
professionnels—Ingénierie et Soutien scientifique (33,0 %) et

Soutien en sciences sociales (41,1 %)—comparativement a moins

de 50 p. 100 (47,8 %) des hommes. La catégorie Scientifique et

professionnel représente 9,4 p. 100 de la main-d’oeuvre féminine

dans la fonction publique et est plus diversifiée en termes de

distribution professionnelle. Cependant, 54 p. 100 des femmes

dans cette catégorie se trouvent dans trois des 29 groupes

professionnels (économique, sociologie et statistique; droit

et soins infirmiers) comparativement a seulement 31 p. 100

des hommes.

13 Secrétariat du Conseil du Trésor du Canada, Rapport annuel au Parlement :
L’équité en emploi dans la fonction publique fédérale 2001-2002, Ottawa, mars
2003, tableau 7. Nous avons exclu les tranches de moins de 24 000 $, dans
lesquelles les femmes sont peu présentes, en raison du nombre minime
d’employés.

14 Ces chiffres comprennent également les travailleuses & temps partiel, ce qui
pourrait accroitre I'écart salarial réel. D’autre part, le fait de ne pouvoir séparer
dans le groupe des hommes ceux qui appartiennent a un groupe désigné peut
au contraire avoir pour effet de minimiser I’écart salarial. Le résultat net ne peut
étre déduit a partir des données publiées.
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Les femmes travaillant a
temps plein gagnent, en
moyenne, prés de 79 cents
pour chaque dollar gagné
par les hommes dans le
secteur privé sous
réglementation fédérale.
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Tableau 1.6 : Répartition de I'effectif de la fonction

publique selon le sexe et les catégories
professionnelles, 31 mars 2002

Catégorie professionnelle Total Hommes | Femmes

9 P (%) (%) (%)
Direction 3901 2 653 1 248
(2,5) 3,5) (1,5)
Scientifique et professionnelle 21 156 12933 8 223
(13,4) (17,3) 9,9

Administration et service extérieur 63 298 26 238 37 060
(40,2) (35,1) (44,8)

Technique 17 097 11 971 5126
(10,9) (35,1) (6,2)
Soutien administratif 33 602 5649 27953
(21,3) (7,5) (33,8)
Exploitation 18 456 15403 3053
(11,7) (20,6) (3,7)
Total 157 510 74847 82663

(100,0)  (100,0) (100,0)

Source : Secrétariat du Conseil du Trésor du Canada, Rapport annuel au Parlement :
L’équité en emploi dans la fonction publique fédérale 2007-2002, tableau 7.

Juridiction fédérale — secteur privé

L'échelle de rémunération

Dans les organisations de 100 employés et plus sous juridiction
fédérale, le ratio salarial selon le sexe pour les employés a plein
temps est de 78,6 % '3. Lorsque |'on examine les différents
secteurs on observe une importante dispersion, comme l'indique
le tableau 1.7. Les données indiquent que prés de la moitié
(48,8 %) des femmes de la population active visées par la Loi sur
I’équité en matiere d’emploi travaillent dans les banques. Or c’est
dans ce secteur, ou plus de sept employés sur dix (71,4 %) sont
des femmes, que le ratio salarial selon le sexe est le plus faible
(64,0 %) et se situe nettement en dessous du ratio salarial moyen
(78,6 %).

15 Développement des ressources humaines Canada, 2003, Rapport annuel — Loi sur
I’équité en matiére d’emploi 2002, p. 53.
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Le ratio salarial dans le secteur des transports est de 75,9 p. 100
alors que prés d'un quart des employés sont des femmes. Ce
secteur occupait en 2001 15,5 p. 100 de la main-d’ceuvre féminine
visée par la Loi sur I'équité en matiére d’emploi. Le secteur des
communications présente un ratio salarial de 86,9 p. 100 alors que
les femmes y représentent globalement quatre employés sur dix
(41,3 %). En 2001, ce secteur occupait un tiers de la main-d’ceuvre
féminine couverte par la Loi. Les autres secteurs, qui n‘occupent
que 4,5 p. 100 de la main-d‘ceuvre féminine ont un ratio salarial
quelque peu supérieur (80,8 %) a la moyenne qui est de 78,6 %.

Tableau 1.7 : Employés a temps plein par secteur, 2001

Secteur Salaire moyen Taux de % de la
femmes/Salaire féminité main d’ceuvre
moyen hommes % féminine

Banques 64,0 71,4 48,8
Transports 75,9 24,6 15,5
Communications 86,9 41,3 31,2
Autres secteurs 80,8 28,5 4,5
Tous les secteurs 78,6 44,8 100,0

Source : Développement des ressources humaines Canada, Rapport annuel 2002 — Loi sur
I’équité en matiere d’emploi, 2003.

Selon Développement des ressources humaines Canada, une
analyse de la rémunération dans les quatre secteurs indique que
les femmes se trouvent plus souvent que les hommes dans la
tranche salariale inférieure :

Environ 17,8 % des femmes travaillant a temps
plein ont gagné moins de 30 000 $,
comparativement a seulement 8,6 % des hommes.
Dans les niveaux supérieurs, seulement 25,2 %
des femmes ont touché plus de 50 000 §$,
comparativement a 47,4 % des hommes.
Autrement dit, il y avait 10 femmes pour

5 hommes parmi les niveaux inférieurs et

5 femmes pour 10 hommes parmi les niveaux
supérieurs. (C’est nous qui soulignons.)'6

16 Ibid.,, p. 54.

Pour les employés a temps
plein, le plus faible écart de
rémunération selon le sexe
se trouve dans le secteur des
communications.
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La ségrégation
professionnelle dans le
secteur privé sous
réglementation fédérale est
a lI'image de la ségrégation
dans la main-d’ceuvre
canadienne.
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La ségrégation professionnelle

La ségrégation professionnelle dans le secteur privé sous
réglementation fédérale est a I'image de la ségrégation dans la
main-d’ceuvre canadienne. Pres de 70 p. 100 (69,6 %) de la
main-d‘oeuvre féminine régie par la Loi sur I’équité en matiére
d’emploi se retrouve dans quatre des 14 groupes professionnels.
Tel qu’indiqué au tableau 1.8, tous ces groupes sont la
prédominance féminine, le taux de féminité variant de 63,3 a
81 p. 100.

Tableau 1.8 : Groupes professionnels comprenant
69,6 p. 100 de la main-d'ceuvre féminine
sous réglementation fédérale, 2001
Nombre Taux de
Catégories professionnelles de fémininité
femmes %
Personnel de bureau 12 097 66,6
Personnel administratif et de
bureau principal 35 663 81,0
Personnel intermédiaire de la vente
et des services 19 776 65,9
Surveillants 13 671 63,3
Total 284 720 44,9

Source : Développement des ressources humaines Canada. Rapport annuel 2002 - Loi
sur I"équité en matiére d’emploi, 2003.

En contrepartie, les travailleuses sont fortement sous-représentées
dans d’autres catégories professionnelles telles que les cadres
supérieurs, les contremaitres, ainsi que les travailleurs qualifiés.

Bien que partiel, ce portrait de la répartition des femmes dans
I’'ensemble du marché du travail, y compris la fonction publique
fédérale et les secteurs sous juridiction fédérale, indique que la
ségrégation professionnelle selon le sexe demeure marquante
dans notre économie. Parallélement, que ce soit dans I'ensemble
de I'économie ou dans la juridiction fédérale en général, une
caractéristique fondamentale ressort : les femmes sont nettement
désavantagées sur le plan salarial, malgré leurs progreés
remarquables en matiere de scolarité, de durée de leur
expérience et de taux de participation au marché du travail.
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Quoique, comme précité, nous n‘ayons pas acces a des données
completes et comparables sur toutes les juridictions, il est évident
qu’un lien existe entre la ségrégation professionnelle des femmes
et leurs faibles revenus. En d’autres termes, plus une profession
est féminisée, plus le salaire relatif est faible.

Ce lien inverse entre taux de féminité d’une occupation et salaires
relatifs est préoccupant du point de vue de I'équité salariale et
souléve une question importante : Cette relation est-elle attribuable
a des facteurs objectifs du marché du travail ou a des facteurs
discriminatoires qui sont responsables d’une sous évaluation ou d’une
sous rémunération des occupations féminines?

Taille des organisations

On a pu constater plus haut que le ratio salarial dans les La majorité des
organisations sous juridiction fédérale était plus élevé que dans organisations Id” secteur
I’ensemble du marché du travail. Il est important de souligner que ?;ﬁ:&u:;‘ﬁoﬁgin:;:g?
seules les organisations de 100 employés et plus sont soumises a la de 100 employés.
Loi sur I’équité en matiere d’emploi. Or les études indiquent que la

taille de I'organisation est un facteur influent sur I'écart salarial

selon le sexe. En effet, les femmes sont proportionnellement plus

nombreuses a travailler dans les petites organisations'” ou

généralement le niveau de salaire moyen est plus faible que dans

les grandes entreprises. Les données disponibles indiquent qu’en

2001, la proportion d’organisations ayant moins de 100 employés

atteint 95,4 % du total des organisations sous juridiction fédérale.

Ce total se répartit ainsi : 91,3 % ont moins de 50 employés et

4,1 % ont entre 50 et 99 employés. Les données comparables

pour les organisations canadiennes qui ne sont pas sous juridiction

fédérale sont de 94,9 % et 2,9 % respectivement. Ces chiffres ont

une incidence sur un aspect que nous examinerons dans le

chapitre 6, soit le champ d’application d’une loi sur I'équité

salariale. C'est ainsi que si I'on limitait I'application d’une telle loi

aux entreprises de 100 salariés et plus, une partie importante de

la main-d’ceuvre féminine risquerait de ne pas étre protégée.

17 Les femmes auraient plus de probabilité de travailler dans des entreprises de
moins de 20 employés, selon Marie Drolet, « Can the Workplace Explain
Canadian Gender Pay Differentials? », Canadian Public Policy — Analyse de
politiques, vol. 28, numéro spécial 1, mai 2002, S41-S63.
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La recherche indique qu'il
existe un écart salarial selon
le sexe et qu’une partie
importante de cet écart
demeure inexpliquée.
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Analyses de I'écart salarial

Confirmant I'abondance de recherches effectuées dans d’autres
pays sur I’écart salarial selon le sexe, les études empiriques
canadiennes ont systématiquement démontré |'existence d’un écart
salarial selon le sexe et ont illustré qu‘une partie importante de cet
écart, variant de 25 a 88 p. 100, ne peut pas étre expliquée par le
capital humain et les autres caractéristiques du marché du travail'8.
A titre d’exemple, Marie Drolet® a fait le commentaire suivant :

[TRADUCTION] Le fait que les hommes gagnent
plus que les femmes est I'un des sujets les plus
étudiés dans le domaine de I'économie du travail.

Dans une récente étude canadienne29, Marie Drolet a examiné
les effets des caractéristiques du milieu de travail et celles du
capital humain sur les écarts salariaux selon le sexe. Son étude
repose sur des données tirées de I'Enquéte sur le milieu de travail
et les employés (EMTE) menée en 1999 par Statistique Canada.
C’est a notre avis I'une des plus exhaustives parmi celles ayant
été effectuées au Canada et la premiere a avoir examiné les
caractéristiques du milieu de travail, notamment les équipes de
travail autodirigées, la rémunération au rendement, et les colts
liés a la formation. L'étude démontre que les caractéristiques du
milieu de travail sont responsables d’une plus grande part des
écarts salariaux que les caractéristiques liées a la main-d’ceuvre,
soit 42,6 p. 100 et 18,6 p. 100 respectivement. Toutefois,

38,8 p. 100 de I'écart salarial selon le sexe demeure une énigme,
malgré la prise en considération des caractéristiques du milieu de
travail. Comme le souligne Marie Drolet :

[TRADUCTION] Malgré I'ajout d’une riche variété
de variables de milieu de travail, une partie
importante de I'écart salarial selon le sexe au
Canada demeure une énigme?!.

18 Voir notamment Michael Baker et al., « The Distribution of the Male/Female
Earnings Differential, 1970-1990 », Canadian Journal of Economics, vol. 28, n° 3,
1995, p. 479-501; Marie Drolet, « Can the Workplace Explain Canadian Gender
Pay Differentials? », Canadian Public Policy — Analyse de Politiques, vol. 28, S1,
mai 2002, p. S41; Marie Drolet, « Ecart salarial entre hommes et femmes », dans
L’emploi et le revenu en perspective », printemps 2002, vol. 14, n° 1; David Coish
et Alison Hale, L’écart salarial entre les hommes et les femmes: une mise a jour,
Statistique Canada, 1995; L.N. Christofides et R. Swidinsky, « Wage
Determination by Gender and Visible Minority Status: Evidence from the 1989
LMAS », Canadian Public Policy — Analyse de Politiques, vol. 20, n® 1, 1994,

p. 34-51; et Morley Gunderson, Les femmes et le marché du travail canadien :
transition vers I’avenir, Statistique Canada, Toronto, Statistique Canada et Nelson
Publishing, 1998.

19 Marie Drolet, supra, note 17, p. S41.
20 pjq.
21 Ipid., p. S55.
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La plupart des études empiriques démontrent qu’il existe un
écart salarial et qu’un élément important de cet écart ne peut
pas s’expliquer par les caractéristiques générales du milieu de
travail et du capital humain. Bien que ces études mettent en
évidence I'écart salarial, elles négligent les aspects liés a la
sous-évaluation des emplois féminins. Pour mieux évaluer la
situation des femmes, de telles études doivent étre menées dans
les entreprises en tenant compte des emplois a prédominance
féminine et masculine de valeur égale, mais ayant un salaire
inégal. Comme le souligne Nan Weiner :

[TRADUCTION] Ce genre de recherches examine
les gains moyens des hommes et des femmes dans
I’économie et non la rémunération pour des
emplois chez un méme employeur. En d’autres
mots, la différentielle homme-femme ne mesure,
ni la valeur des emplois, ni la rémunération pour
ces emplois?2.

En outre, il faut noter que ces études n’utilisent généralement que
deux des quatre critéres pertinents a établir la valeur des emplois :
la scolarité; I'expérience et la responsabilité de direction. De plus,
on interpréte ces criteres de facon restrictive, ce qui pourrait
conduire a justifier de facon inappropriée les faibles salaires associés
aux emplois féminins, qui comportent une grande diversité de
qualifications et d’autres types de responsabilités. Les titres
attribués aux emplois féminins constituent souvent un indicateur
biaisé de leur contenu en raison de l'invisibilité des exigences du
travail féminin. Lorsque I'on cherche a vérifier I'existence de
discrimination salariale, une regle importante est d'interroger les
titulaires des emplois a partir de questionnaires n‘intégrant pas de
biais sexistes et de valider par la suite ces réponses. On peut voir
ainsi que I’angle d’approche et les données utilisées pour établir
une atteinte au principe d’équité salariale sont tres différents de
ceux des analyses effectuées en économie du travail. Ces analyses
par contre ont le mérite de mettre en évidence un probleme
important, celui d’une inégalité salariale inexpliquée et d'indiquer
que ce phénomene persiste méme lorsque I'on élargit I'analyse a
un grand nombre de variables.

L'une des prémisses de quelques-unes des études qui cherchent a
expliquer I'écart salarial est que les femmes choisiraient des emplois
qui leur donnent certains avantages (par exemple, la possibilité de
concilier travail et obligations familiales) en échange de plus faibles

22 Nan Weiner, « Effective Redress of Pay Inequities », Canadian Public Policy —
Analyse de politiques, Vol. 28, mai 2002, numéro spécial 1, note 5,
p. S113, 2002.
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salaires. La perspective de I'équité salariale est a I'opposé et
cherche a vérifier si les emplois sont peu rémunérés parce qu’ils
regroupent une majorité de femmes — en d’autres termes, si
I"étiquette « d’emplois féminins » entraine leur dévalorisation.

La dévalorisation des emplois féminins

De nombreuses études relatives aux emplois occupés de facon
prédominante par les femmes—secrétaires, bibliothécaires,
infirmieres—ont mis en lumiére le réle explicatif de divers
facteurs d’ordre aussi bien psychosocial qu’économique ou
institutionnels qui auraient pour effet de créer et de maintenir
I'inégalité des salaires.

Préjugés et stéréotypes

On observe de nombreux préjugés et stéréotypes sur le marché
du travail a I'égard du travail des femmes. Richard Anker23
examine quelques stéréotypes positifs et négatifs au sujet des
aptitudes des femmes qui pourraient avoir une incidence sur la
ségrégation professionnelle. Le tableau 1.9 illustre le lien entre les
attitudes stéréotypées a I'égard des aptitudes des femmes et la
ségrégation professionnelle ou la fémininité d'un emploi.

Les caractéristiques « féminines » positives stéréotypées ont deux
effets sur la perception des emplois féminins. D’une part, elles

sont percues comme des exigences essentielles de I'emploi et
tendent a occulter d’autres exigences de I'emploi qui passent
souvent inapercues. Par exemple, lorsque I'on pense aux infirmieres
on voit en premier lieu les caractéristiques de soutien aux patients,
d’empathie alors que les exigences professionnelles en termes

de maitrise d’équipements de soin complexes, de dureté des
conditions de travail, d’efforts physiques sont au second plan. De
méme, I'image que |'on a des emplois de bureau est celle d’emplois
peu autonomes, se déroulant dans un environnement agréable,
ignorant ainsi les exigences professionnelles de maitrise de divers
logiciels de traitement de texte par exemple simultanément a une
adaptation constante a leur évolution technologique, de travail
sous pression, soumis a de fréquentes interruptions.

23 Richard Anker, « Ségrégation professionnelle hommes-femmes : les théories en
présence », Revue internationale du Travail, 1997, vol. 136, n° 3, Geneve : OIT.
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Tableau 1.9 : Lien entre les idées fausses concernant les aptitudes des femmes

et la ségrégation professionnelle

Caractéristiques Effet sur la Exemples de
« femmes » stéréotypées ségrégation professionnelle professions

Traits positifs

1. Souci d’autrui Prédisposition aux professions ou  Infirmiere, médecin, sage-femme,
I'on a a s’occuper d’autrui : des assistante sociale, gardienne
enfants, des malades, des d’enfants, enseignante.

personnes agées.

2. Talents et expérience Prédisposition aux professions Employée de maison, nettoyeuse,
domestiques liées a la maison, taches presque | cuisiniére, serveuse, couturiére.
toujours remplies par les femmes
sous forme de travail non

rémunéré.
3. Habileté manuelle Prédisposition aux professions Dactylographe, couturiéres,
qui demandent de la dextérité. tricoteuses, assembleuses de
composantes miniaturisées.
Traits dits « négatifs »
1. Peu de golt pour Handicap pour les fonctions de Directeur général, directeur de la
I'autorité direction ou d’encadrement. production, directeur commercial.

2. Manque de force physique = Handicap pour les professions qui = Travailleur de la construction,

exigent de gros efforts. des mines.
3. Manque d’aptitudes pour  Handicap pour les professions Physicien, ingénieur, statisticien.
les mathématiques et les scientifiques.

sciences

Source : Adapté de Richard Anker, « Ségrégation professionnelle hommes-femmes : les théories en présence »,
Revue internationale du Travail, 1997, vol. 136, n° 3, p. 354-356.

D’autre part, le préjugé selon lequel les caractéristiques dites
féminines 24 seraient innées a un impact négatif sur la valeur
des occupations féminines. Comme le souligne 'OCDE :

[La] gestion sexuée de la main-d’ceuvre s’est
accompagnée d'une reconnaissance aux femmes
de « qualités » dites spécifiquement féminines —
par exemple « dextérité » et « précision » pour les
ouvrieres, « dévouement » chez les infirmiéres,

« sens de la relation » ou de « I'organisation »
chez les secrétaires, mais elle s’est aussi
accompagnée d’une dévalorisation de ces mémes

24 \joir le tableau 1.9.
29



Chapitre 1 - Les inégalités salariales

Les premiéres méthodes
d’évaluation des emplois
étaient basées sur des
emplois masculins.

30

« qualités » dans le champ économique et
professionnel, eu égard au fait que celles-ci
seraient par nature ou par socialisation attachées
au role des femmes dans la famille et dans la
société. Plus les travaux sont proches de travaux
accomplis en partie gratuitement dans la sphere
domestique ou familiale, plus cette dévalorisation
est importante 2.

A l'inverse, lorsque les emplois féminins exigent des caractéristiques
telles que I'autorité, la force physique ou des qualifications
scientifiques, celles-ci sont souvent ignorées ou minimisées.

Un autre préjugé, a savoir que le salaire des femmes n’est qu’un
salaire d’appoint, non essentiel, contribue a I'inégalité de salaires.
Méme si la réalité contemporaine infirme clairement cette
croyance, il n’en reste pas moins que les structures de certains
systémes de rémunération, établis graduellement au fil du temps,
témoignent encore de son influence.

Méthodes d’évaluation des emplois

L'origine des méthodes d’évaluation des emplois remonte aux
années qui ont précédé la Deuxieme Guerre mondiale et celles-ci
ont permis aux gestionnaires de justifier la hiérarchie et les salaires,
notamment pour les emplois d’encadrement et de production. Les
principaux systemes d’évaluation ont été concus selon le modéle
des emplois le plus courant a I'époque, et donc basés presque
exclusivement sur des emplois masculins. Ces systémes ont été
critiqués parce qu'ils ne tiennent aucunement ou insuffisamment
compte des caractéristiques spécifiques au travail féminin. Leur
application au cours des derniéres années pour évaluer les emplois
féminins a donné lieu a des distorsions importantes puisque les
aspects essentiels de ces emplois sont sous-évalués en raison d’un
manque d’outils adéquats.

Une autre limite des pratiques d’évaluation vient du fait que les
organisations en utilisent plusieurs selon les familles d’emplois :
emplois de cadres et de professionnels, emplois de bureau,
emplois de production. Ceci contribue a maintenir d’éventuels
écarts salariaux discriminatoires. Cette limite du point de vue de
I'équité salariale, qui est toujours trés présente, a été soulignée
par le Bureau international du travail :

25 Organisation de coopération et de développement économiques (OCDE),
L’avenir des professions a prédominance féminine. (ISBN : 92-64-26149-4
(81 98 10 2) (version imprimée)), tous droits réservés © OCDE 1998, p. 196.
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Une autre source de difficultés provient du fait que
de nombreuses entreprises utilisent des méthodes
qui different suivant les catégories de travailleurs.

Il est fréquent, par exemple, que I'on applique la
méthode par points aux travailleurs manuels et la
méthode de classification aux employés [...]. Dans
les entreprises qui font usage de la méme
méthode, il est habituel de prévoir deux jeux
distincts de criteres ou plus selon les catégories de
personnel. [...] Les plans articulés [a des catégories
spécifiques de travailleurs] présentent
I'inconvénient de ne pas s’attaquer a la question
de la ségrégation des emplois dans I'optique de
I’égalité de rémunération 26.

Les pratiques de rémunération

Les pratiques courantes de rémunération peuvent contribuer a
créer ou maintenir un écart salarial a I'encontre des emplois
féminins sans que cela ne soit justifié par des facteurs de
productivité ou de pénurie de main-d‘ceuvre. Le recours aux
salaires du marché en constitue un exemple. Il s’agit de la
pratique qu’ont les organisations de se référer aux salaires payés
par leurs concurrents pour une occupation donnée. Cela leur
permet d’établir une fourchette a I'intérieur de laquelle les
organisations fixent leurs propres salaires. La référence aux
salaires du marché pour déterminer les salaires en vigueur dans
une entreprise, peut avoir un effet discriminatoire. Comme
I'explique Weiner :

[TRADUCTION] [...] simplement parce qu’un
concurrent d’une organisation paie moins pour un
travail féminin, I'organisation ne peut pas payer
moins que ce qu’elle paie pour des emplois
masculins de valeur comparable au sein de
I'organisation. Pour aider a parvenir a I'équité
salariale, on devrait éviter d'utiliser les enquétes
salariales pour les emplois féminins tant que
I’équité salariale ne sera pas généralement atteinte
parce que ces enquétes ne feront qu’incorporer
tous les cas de sous-rémunération du travail des
femmes qui existent en général dans les
organisations2’.

26 Bureau International du Travail (BIT), L’évaluation des emplois, Genéve, 1984,
p. 137.

27 Nan Weiner, supra, note 22, p. S110.

Les pratiques de
rémunération établies
peuvent créer ou maintenir
des écarts salariaux selon
le sexe.
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Ceci s’explique par le fait que les salaires de marché représentent
la résultante des décisions d’un ensemble d’employeurs qui,
fonctionnant dans un méme contexte socio-économique, adoptent
les mémes pratiques, par exemple des méthodes traditionnelles
d’évaluation, qui sont préjudiciables aux emplois féminins.

Une deuxiéme pratique pouvant avoir un effet discriminatoire est
celle d’établir le salaire d’'un nouvel employé en référence a son
salaire antérieur; dans le cas des femmes, cela contribue a
maintenir un écart injustifié sur la base du sexe.

Enfin, trés souvent les structures salariales sont différenciées selon
les familles d’emplois et cela désavantage les familles d’emplois a
prédominance féminine. Ainsi, on constate dans divers milieux de
travail que les emplois masculins ont des échelles salariales plus
courtes que les emplois féminins ou sont payés a taux unique.
Par conséquent, |'atteinte du salaire maximum d’un emploi prend
un plus grand nombre d’années pour les emplois féminins
comparativement aux emplois masculins de méme valeur,
maintenant ainsi une inégalité salariale selon le sexe de fagon
injustifiée 28.

Le pouvoir de négociation

L'analyse des relations du travail indique que dans plusieurs cas
les unités d’accréditation syndicales sont établies de telle sorte
gu’elles reproduisent la ségrégation professionnelle selon le sexe.
C’est ainsi que I'on retrouve des unités d’accréditation ou des
syndicats regroupant les emplois féminins—emplois de bureau,
infirmieres, enseignantes—et d’autres regroupant des emplois
masculins—métiers, techniciens. Or, on a pu observer que,
historiquement, les syndicats a prédominance féminine n’ont pas
réussi a exercer un pouvoir de négociation suffisant pour obtenir
des gains salariaux et des avantages non pécuniaires comparables
a ceux des emplois masculins.

28 Voir la décision Commission des droits de la personne et des droits de la jeunesse c.
Université Laval, Tribunal des droits de la personne du Québec, 20 aolt 2000.
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Les normes et les structures de négociation collective
établies depuis longtemps corrigent certaines des
situations de discrimination salariale fondée sur le
sexe, mais elles en perpétuent d’autres. [...] L'analyse
révele que les structures sexuées de représentation et
de négociation syndicales constituent le principal
obstacle a surmonter. Le processus de négociation
collective « habituel » se traduit encore par des
salaires peu élevés pour le travail accompli surtout par
des femmes, en grande partie parce que celles-ci sont
souvent isolées dans des unités de négociation a
prédominance féminine. Les lois du travail et la
pratique permettent rarement aux membres des
unités de négociation a prédominance féminine de
négocier en tandem avec ceux qui accomplissent un
travail de valeur égale dans les unités de négociation
a prédominance masculine. [...] Les notions
syndicales traditionnelles de communauté d’intéréts
et de comparaison équitable contribuent au maintien
des systemes de détermination des salaires en
fonction du sexe qui défavorisent les femmes, au

lieu de s’élever contre eux. Compte tenu de la
discrimination dans I'emploi fondée sur le sexe, les
stratégies syndicales de négociation visant l'atteinte
d’un salaire équitable (par exemple, « rémunérez
pour le travail et non le travailleur » et les
augmentations générales des salaires) diminuent,
mais n’éliminent pas I'écart salarial entre les sexes.

Anne Forrest, Apres le rajustement au titre de la parité
salariale : La négociation collective peut-elle maintenir la
parité salariale pour un travail de valeur égale?, document
de recherche (non publié) commandé par le Groupe de
travail sur I’'équité salariale, 2003, p. iii.
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D’autre part, le taux de syndicalisation des travailleuses est plus
faible que celui des hommes dans le secteur privé (soit 13,0 % et
21,9 % respectivement)2? et un grand nombre de travailleuses
non syndiquées occupent en outre des emplois précaires. Ces
deux facteurs cumulés rendent leur pouvoir de négociation en
matiére de salaire quasiment nul.

Le travail non conventionnel a augmenté et a pris
différentes formes, notamment le travail indépendant,
le travail a temps partiel, les contrats de durée
déterminée, les agences de placement temporaire,
les entrepreneurs indépendants et le télétravail. [...]
En outre, de nombreuses formes d’emploi non
conventionnel sont moins susceptibles d’étre visées
par une convention collective et pour cette raison, il
est moins probable que les employés touchés
bénéficient du degré de « protection » souvent offert
par les syndicats et la négociation collective.

Michael Baker et Morley Gunderson, Travail non
conventionnel et équité salariale, document de recherche
(non publié) commandé par le Groupe de travail sur
I’équité salariale, 2002, p. 1.

Les facteurs présentés ci-dessus interagissent entre eux et créent
une situation d’inégalité que I'on peut qualifier de systémique.
C’est-a-dire que dans une entreprise donnée, l'invisibilité de
certaines exigences des emplois féminins due aux préjugés et aux
stéréotypes, jointe a des méthodes d’évaluation traditionnelles et
a des pratiques de rémunération qui reproduisent les inégalités
du marché, finissent par avoir un effet défavorable sur les emplois
féminins. Le faible pouvoir de négociation relativement plus faible
des travailleuses ne permet pas de contrecarrer ces effets. L'équité
salariale vise justement a surmonter |'effet de ces facteurs,
notamment, grace a |'utilisation de méthodes d’évaluation et

de pratiques de rémunération sans biais sexistes.

La mise en ceuvre des législations ou politiques d’équité salariale,
tant au Canada qu’aux Etats-Unis ou ailleurs dans le monde, vient
confirmer le fait que le lien inverse entre taux de féminité et
salaires relatifs découle d’une discrimination systémique a I’'égard
des personnes occupant des emplois a prédominance féminine.

29 statistique Canada, « Fiche : la syndicalisation », L'emploi et le revenu en
perspective, vol. 4, n® 8, aoGt 2003, tableau 2a.
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Ceci est également reconnu par I'Organisation internationale du
travail dans son récent rapport global intitulé L’heure de I’égalité
au travail :

138. La ségrégation professionnelle est souvent
considérée comme une preuve d’inégalité, étant
donné qu’elle comporte des aspects de la
stratification sociale — pouvoir, qualifications et
gains. Tous ces aspects sont liés et peuvent étre
utilisés comme des indicateurs d’avantage ou de
désavantage social. La ségrégation professionnelle
par sexe a porté un plus grand tort aux femmes
qu’aux hommes : les emplois « féminins » sont
généralement moins attrayants, donc moins payés,
moins bien considérés et offrent moins de
possibilités d’avancement. Des processus
discriminatoires similaires se retrouvent, inspirés
par la race, I'origine ethnique, I'age, le handicap,
I'état de santé, etc. ; ils déprécient et cantonnent
des catégories de travailleurs dans les emplois qui
offrent des conditions de travail moins favorables30.

De trés nombreux cas de discrimination salariale sur la base

du sexe ont été ainsi mis en évidence et les écarts salariaux
conséquemment corrigés. A titre d’exemple, en Ontario, la mise
en ceuvre de |'équité salariale a aboutit aux ajustements suivants :
dans un cabinet d’avocat on a comparé I'emploi d’enquéteur
(masculin) et celui de secrétaire juridique (féminin) et ce dernier a
recu une augmentation de 4,28 $ de I'heure; dans une boulangerie
on a comparé I'emploi de directeur des services (masculin)

avec celui de directrice du personnel) et ce dernier a recu une
augmentation de 4,65 $ de I'heure; dans un supermarché, I'emploi
d’emballeur (masculin) et de caissiere (féminin ) ont été trouvés de
valeur égale et ces derniéres ont recu des ajustements de 1 477 $
par an31.

Groupes désignés et écarts salariaux

Comme nous I'avons déja mentionné, quels que soient les gains
des femmes sur le marché du travail, I'écart salarial selon le sexe
persiste. Cependant, il y a d’autres groupes sur le marché du

30 Qrganisation internationale du Travail (OIT), L’heure de I’égalité au travail :
Rapport global en vertu du suivi de la Déclaration de I’OIT relative aux principes et
droits fondamentaux au travail, Conférence internationale du Travail, 91¢ session,
2003, Rapport | (B), Genéve, Bureau international du travail, p. 46.

31 Commission de I'équité salariale de I'Ontario, Bulletin, n® 2, vol. 7, octobre 1995,

p. 4-5.

Une étude de I'OIT révele
que la ségrégation
professionnelle selon le sexe
a surtout désavantagé les
femmes.

L'écart salarial persiste pour
les femmes et les autres
groupes désavantagés.
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travail qui sont également désavantagés — membres de groupes
minorités visibles, Autochtones et personnes handicapées.

De plus, les femmes qui sont membres de ces groupes sont, en
moyenne, doublement désavantagées. Dans le but de résoudre
certains de ces problemes, le gouvernement fédéral a introduit
la Loi sur I'équité en matiere d’emploi en 1986 afin de parvenir a
une égalité en milieu de travail et de redresser les conditions
désavantageuses subies par les quatre groupes désignés — les
femmes, les minorités visibles, les Autochtones et les personnes
handicapées. Cette loi de 1986 s’appliquait a tous les employeurs
sous réglementation fédérale dans le secteur privé comptant
100 employés ou plus. La loi fut modifiée en 1995 et la
couverture fut étendue a la fonction publique fédérale.

Membres des minorités visibles

Apercu de la situation au Canada

La Loi sur I’équité en matiére d’emploi du gouvernement fédéral
définit les membres des minorités visibles comme les personnes,
autres que les Autochtones, qui ne sont pas de race blanche ou
qui n’ont pas la peau blanche. En 2001, les membres des
minorités visibles constituaient 13,4 p. 100 de la population
canadienne, comparativement a 4,7 p. 100 en 1981 et

11,2 p. 100 en 1991. Selon Statistique Canada, les immigrants
qui sont arrivés au Canada au cours des années 90 et qui faisaient
partie de la main-d‘ceuvre en 2001 représentaient pres de

70 p. 100 de I'augmentation totale de la main-d’ceuvre au cours
de la décennie. La majorité de ces immigrants étaient membres
de minorités visibles32. Si les taux d‘immigration se maintiennent,
il est possible que I'immigration représente virtuellement toute la
croissance de la main-d’ceuvre dés 201133.

Dans cette section, nous soulignerons les aspects de la situation
des membres de ce groupe qui recoupent celle des femmes du
point de vue de I'inégalité salariale. Nous analyserons séparément
la situation des hommes et des femmes de ce groupe, afin de
vérifier I'existence et I'ampleur des différences34.

Les membres des minorités visibles, aussi bien les femmes que les
hommes, sont généralement plus scolarisés que le reste de la
population, comme l'indique le tableau 1.1035 :

32 statistique Canada, Portrait ethnoculturel du Canada : une mosaique en évolution,

Recensement de 2001, séries « Analyse », janvier 2003, p. 10

33 Statistique Canada, Le Quotidien, 11 février 2003.

34 soulignons que les données ne sont pas faciles a obtenir, car souvent elles ne

sont pas décontractées selon le sexe.

35 Nous utilisons les données du Recensement de la population de 1996, car celles

de 2001 n’étaient pas encore disponibles.
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Tableau 1.10 : Répartition de la population active selon

le niveau de scolarité, Canada 1996

Population totale
Minorités visibles sans le minorités
Niveau de scolarité visibles
% %

Femmes Hommes Femmes Hommes

Inférieur a la 9 année 14,0 8,7 12,2 12,1
9¢ a 13% année 33,3 33,6 38,5 36,3
Dipléme d’une école

de métier 1,9 2,2 2,7 5,2
Etudes non universitaires 21,0 19,3 25,2 24,3
Etudes universitaires 30,0 36,3 21,4 22,2
Bac. ou dipléme supérieur 16,9 22,0 11,7 13,4

Statistique Canada, Recensement de la population de 1996.

On constate que les dipldmés universitaires sont
proportionnellement plus nombreux chez les minorités visibles
que chez le reste de la population : 30 p. 100 et 36,3 p. 100
respectivement pour les femmes et les hommes membres de
minorités visibles, comparativement a 21,4 p. 100 et

22,2 p. 100.
Malgré leur niveau de scolarité, les travailleuses et les travailleurs Malgré leur niveau de
des minorités visibles sont surreprésentés dans les professions S?‘?'t:”teé les m'"O:'tes

. . "’ . visibles demeuren
emggant moins de.qua.llflcat'lc.)ns que Ia, moyenne : alors que les concentrées dans les
travailleuses des minorités visibles représentaient 10,3 p. 100 de emplois exigeant moins
I’'ensemble de la main-d’ceuvre féminine en 199536, elles de qualifications.

constituent 18,9 p. 100 des travailleuses manuelles spécialisées
(par exemple, conductrices de machines a coudre) et 20,1 p. 100
des autres travailleuses manuelles (manceuvres dans divers types
de fabrication, par exemple)3’. Par contre, elles sont
sous-représentées parmi les cadres supérieurs, les cadres
intermédiaires et les professionnels (tableau 1.11).

En ce qui concerne les hommes, on constate qu’ils sont
surreprésentés dans les catégories suivantes : 1) personnel
spécialisé de la vente et des services (courtiers d'immeubles et

36 Selon la définition du Recensement, il s'agit plus précisément de la population de
15 ans et plus qui, au moment du recensement, avait travaillé depuis le premier
janvier 1995.

37 Sstatistique Canada, Recensement de la population de 1996.
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d’assurances, chefs et cuisiniers), 2) personnel de bureau et 3)
autre personnel de la vente et des services (gardiens de
sécurité, concierges, commis d’épicerie). A I'opposé, ils sont
sous-représentés dans les catégories de cadres supérieurs,

travailleurs qualifiés et contremaitres.

Tableau 1.11 : Taux de représentation des minorités
visibles selon le sexe dans les différentes

catégories professionnelles de I'équité en
matiere d’emploi, Canada 1996

Catégorie professionnelle

Total

Cadres supérieurs

Cadres intermédiaires

Professionnels

Personnel semi-professionnel et technique
Surveillants

Contremaitres

Personnel administratif et de bureau principal
Personnel spécialisé de la vente et des services
Travailleurs qualifiés

Personnel de bureau

Personnel intermédiaire de la vente
et des services

Travailleurs manuels spécialisés
Autre personnel de la vente et des services

Autres travailleurs manuels

Femmes des
MV/Total
des femmes
%

10,3
6,9
9,2
8,8
8,2
8,8
4,1
7,0
9,4

12,8

10.5

10,4
18,9
12,7

20,1

Hommes des
MV/Total
des hommes
%

10,1
7,4
9,5

12,2

14,3
6,4

14,3

10,9
10,0
13,7

8,9

Source : Statistique Canada, Recensement de la population de 1996.
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On a bien documenté la situation désavantagée des minorités Une publication récente du

visibles sur le marché du travail. Une récente publication du gouvernement du Canada
. . . signale que la situation se

gouvernement du Canada signale que 58 p. 100 des immigrants détériore pour les

en age de travailler possédaient un diplome post-secondaire a immigrants.

leur arrivée, comparativement a 43 p. 100 dans la population

canadienne existante38. Le rapport indique également qu'il

faudrait jusqu’a 10 ans aux immigrants possédant un diplome

universitaire pour rattraper les revenus de leurs homologues

canadiens 3. Toutefois, les immigrants réussissent de moins en

moins bien sur le marché du travail méme avec ces niveaux

d’instruction et de spécialisation plus élevés, les immigrants

réussissent maintenant moins bien que les travailleurs nés au

Canada qui ont une formation équivalente“9.

Cette inégalité dans la représentation a une incidence sur les Les minorités visibles

salaires. Le tableau 1.12 indique que les femmes des minorités gagnent moins que le
.. p ) reste de la population.

visibles sont doublement désavantagées en termes de

rémunération. Il semble également que I'effet d’étre une femme est

plus marqué que |'effet de faire partie d’'une minorité visible. Alors

gue les femmes qui ne sont pas membres d’une minorité visible

gagnent pres de 30 p. 100 de moins que leurs homologues

masculins, les femmes et les hommes qui sont membres d’une

minorité visible gagnent aussi sensiblement moins que les hommes

qui ne sont pas membres d’une minorité visible. Par exemple, les

hommes faisant partie d’'une minorité visible gagnent, en moyenne,

7 014 $ de moins par année que les autres hommes. Les femmes

qui ne sont pas membres d’une minorité visible gagnent 12 696 $

de moins par année. Les femmes qui sont membres d’'une

minorité visible sont doublement pénalisées, gagnant en

moyenne 15 653 $ de moins par année, presque deux fois la

moyenne de |'écart des hommes des minorités visibles. C’est ce

que nous entendons par double discrimination — si vous étes une

femme, vous gagnez moins, si vous étes une femme d’une

minorité visible, vous gagnez encore moins.

38 Gouvernement du Canada, Le savoir, clé de notre avenir : Le perfectionnement
des compétences au Canada, 2002, p. 51.

39 Ibid., p. 55.
40 bid,, p. 55.
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Tableau 1.12 : Ratio des salaires des travailleurs des

minorités visibles selon le sexe. Travailleurs
a plein temps toute I'année, Canada 1996

Femmes Hommes

Minorités Reste dela Minorités Reste de la
visibles = population visibles | population

Revenu annuel

moyen ($) 27 465 30 422 36 104 43 118
Ratio des
salaires (%) 63,7 70,6 83,7 100,0

Source : Statistique Canada, Recensement de la population de 1996.

La fonction publique fédérale

Dans la fonction publique fédérale, les membres des minorités
visibles représentaient 6,8 p. 100 de I'effectif total a la fin de

mars 200241, lIs sont fortement concentrés dans deux catégories
professionnelles qui représentent pres des deux tiers (64,2 %) de
leur nombre total—Administration et service extérieur (39,4 %) et
Soutien administratif (24,8 %). Les minorités visibles sont aussi
ségréguées dans quelques groupes professionnels a I'intérieur de ces
catégories. Par exemple, 50 p. 100 dans la catégorie Administration
et service extérieur se retrouvent dans deux des 14 groupes
professionnels—Systeémes informatiques (27,4 %) et Administration
de programme (26,2 %). Plus de 90 p. 100 dans la catégorie
Soutien administratif se retrouvent dans un des cing groupes
professionnels—Commis et réglementation (90,9 %). Comme dans
le cas des femmes, les membres des minorités visibles sont
fortement sous-représentés dans la catégorie des cadres de direction
(1,4 %), ce qui est tres inférieur a la proportion de 4,5 p. 100 pour
tous les hommes et de 2,5 p. 100 pour tous les employés.

41 Secrétariat du Conseil du Trésor du Canada, supra, note 13, tableau 3.
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Tableau 1.13 : Répartition de I'effectif de la fonction
publique fédérale selon le sexe, les
minorités visibles et la catégorie
professionnelle, 31 mars 2002

Catégorie Total Hommes Femmes Membres
9 (%) (%) (%) des
professionnelle s
minorites
visibles
(%)
Direction 3901 2 653 1248 148
2,5) (3,5) 1,5) (1,4)
Scientifique et 21 156 12933 8 223 2 301
professionnelle (13,4) (17,3) 9,9) (21,4)
Administration et 63 298 26 238 37 060 4 245
service extérieur (40,2) 35,1) (44,8) (39,4)
Technique 17 097 11971 5126 796
(10,9) (35,1) (6,2) (7,4)
Soutien administratif 33 602 5 649 27 953 2 675
(21,3) (7,5) (33,8) (24,8)
Exploitation 18 456 15 403 3053 607
(11,7) (20,6) (3,7) (5,6)
Total 157 510 74 847 82 663 10772
(100,0)  (100,0)  (100,0)  (100,0)

Source : Secrétariat du Conseil du Trésor du Canada. Rapport annuel au Parlement :
L’équité en emploi dans la fonction publique fédérale 2007-2002, 2003.

Cependant, les minorités visibles dans la fonction publique Les minorités visibles dans

fédérale ont mieux réussi que les autres membres des groupes la fonction publique
fédérale réussissent mieux

désignés en termes de/ salaires. Prés de 45, p. 100 (44,6 %) des que les autres membres des
membres des minorités visibles ont gagné plus de 50 000 §$ et groupes désignés en termes
4,1 p. 100 ont gagné plus de 80 000 $. de salaires.

Secteur privé fédéral

Dans les organisations sous juridiction fédérale et comptant 100
employés et plus, on constate un taux de représentation tres inégal
des minorités visibles selon les catégories professionnelles. De facon
générale, on peut dire que leur répartition occupationnelle ne
correspond pas a leur niveau élevé de scolarité, sauf dans les
groupes des professionnels. C’est ainsi qu’en 2001, alors que ces
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Les femmes membres de
minorités visibles se butent
a deux obstacles.
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travailleurs représentaient 11,7 p. 100 de I'effectif dans les
organisations de juridiction fédérale, ils ne constituaient que
3,7 p. 100 des cadres supérieurs. Par contre, ils constituaient
17,5 p. 100 du personnel administratif et de bureau principal,
16 p. 100 des professionnels et 13,8 p. 100 du personnel

de bureau.

Les résultats que I'on observe dans les organisations de

100 employés et plus sous juridiction fédérale, sont assez
proches de ceux qui caractérisent I'ensemble du marché du
travail. Comme le notent les auteurs du Rapport annuel — Loi
sur I’équité en matiere d’emploi 2002 :

[Les] résultats montrent a nouveau que les femmes
membres des minorités visibles se butent a deux
obstacles : elles demeurent derriére I'ensemble des
femmes dans toute I'échelle salariale et I'ensemble
des femmes demeure en reste par rapport a
I'ensemble des hommes, ce qui crée une
stratification a double palier42.

Le ratio salarial était de 92,2 p. 100 pour les travailleurs des
minorités visibles comparés aux autres travailleurs et atteignait
95,1 p. 100 pour les travailleuses des minorités visibles comparées
aux autres travailleuses. Ce dernier écart peut paraitre faible, mais
n’oublions pas qu’elles sont comparées aux autres travailleuses,
dont le salaire moyen était déja tres en dessous de celui des
hommes.

Recherches empiriques

A l'instar de ce qui a été fait pour les femmes, plusieurs
chercheurs ont tenté d’identifier les variables explicatives de
I'inégalité salariale qui affecte les travailleurs des minorités
visibles43. Une étude récente44, particulierement intéressante,
étudie la situation des membres des minorités visibles nés au
Canada, pour la période 1971-1996, écartant ainsi I'influence
de facteurs associés au statut d’‘immigrant. Elle conclut que les

42 Développement des ressources humaines du Canada, supra, note 15, p. 67.

43 Charles M. Beach et Christopher Worswick, « Is There a Double-Negative Effect
on the Earnings of Immigrant Women? », Canadian Public Policy — Analyse de
Politiques, 19(1), mars 1993, p. 36-53; Derek Hum et Wayne Simpson, « Wage
Opportunities for Visible Minorities in Canada », Canadian Public Policy — Analyse
de Politiques, 25(3), septembre 1999, p. 379-394; Peter S. Li, « The Market Worth
of Immigrants’ Educational Credentials », Canadian Public Policy — Analyse de
Politiques, 27(1), p. 23-38; Robert Swidinsky et Michael Swidinsky, « The Relative
Earnings of Visible Minorities in Canada: New Evidence from the 1966 Census »,
Relations industrielles/Industrial Relations, 57(4), 2002, p. 630-659.

44 Krishna Pendakur et Ravi Pendakur, « Colour My World: Have Earnings Gaps for
Canadian-Born Ethnic Minorities Changed Over Time? », Canadian Public Policy —
Analyse de Politiques, vol. 28, n°® 4, décembre 2002, p. 489-511.
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membres des minorités visibles nés au Canada subissent une
pénalité significative en matiere de salaires par rapport au reste
de la population. De plus, il en ressort que, du point de vue
salarial, la situation de ces travailleurs s’est détériorée entre 1991
et 1996. Selon ses auteurs, les caractéristiques personnelles qui
influencent la productivité, telles que la scolarité, I'expérience, la
connaissance de I'une des deux langues officielles, ne peuvent
expliquer la totalité de I'écart salarial, et, comme dans le cas des
femmes, il demeure un écart résiduel inexpliqué.

Cet écart résiduel est-il attribuable a une dévalorisation des
emplois occupés par les membres des minorités visibles en raison
de préjugés ou de stéréotypes qui les affectent? Les pratiques de
rémunération sont-elles défavorables aux travailleurs des minorités
visibles et affectent-elles les emplois ou ils sont surreprésentés?
Quelle est leur position en matiere de pouvoir de négociation
avec les employeurs?

De nombreuses études, surtout les plus récentes, indiquent que
le racisme et les préjugés sont tres présents sur le marché du
travail et agissent négativement sur les travailleurs des minorités
visibles. Un sondage réalisé en 2001 par EKOS a révélé que pres
d’un quart des répondants membres de minorités visibles ont
déclaré avoir fait I'objet de harcélement ou de discrimination au
travail durant I'année précédente4>. Selon Andrew Jackson, les
écarts salariaux entre les travailleurs des minorités visibles nés et
instruits au Canada et les autres travailleurs découlent du racisme
et non du manque de compétence et d’expérience.

Ces écarts contredisent le point de vue selon
lequel les écarts entre les travailleurs et
travailleuses de couleur et les autres travailleurs et
travailleuses du Canada tiennent non pas au
racisme, mais bien a un manque de compétence
et d’expérience acquises au Canada“¢.

De plus, on peut noter que le taux de syndicalisation des
travailleurs des minorités visibles est faible4’, ce qui, a l'instar des
femmes, limite leur pouvoir de négociation, notamment au plan
salarial.

Bien que I'ensemble de ces facteurs nous améne a reconnaitre la
discrimination systémique qui affecte la situation des membres
des minorités visibles, a notre connaissance, aucune étude

45 Andrew Jackson, Le travail vaut-il la peine pour les travailleurs et les travailleuses de
couleur? Congres du travail du Canada, rapport de recherche n° 18, 2002.

46 bid,, p. 14.
47 Ibid., p. 16-18.
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approfondie n’a été menée au Canada permettant de faire le lien
entre faible revenu et valeur moindre des emplois occupés en
majorité par des travailleurs de minorités visibles. Au chapitre 9,
cependant, nous examinerons les pistes qui s’offrent a nous pour
étendre aux membres des minorités visibles la protection d'une
législation en matiere d'équité salariale.

Les Autochtones

Apercu de la situation au Canada

La population autochtone, constituée des Premiére nations du
Nord, des Métis et des Inuits, représentait en 2001 3,3 p. 100 de la
population canadienne. Entre 1996 et 2001, elle a augmenté de
22 p. 100 comparativement a 3,4 p. 100 pour la population non
autochtone. La moitié de cette croissance peut étre attribuée a des
facteurs tels qu’un taux de natalité plus élevé, qui est 1,5 fois plus
élevé que celui de la population canadienne. Par conséquent, la
population autochtone est beaucoup plus jeune que le reste de la
population—un tiers de la population autochtone a moins de

14 ans, comparativement a 19 p. 100 dans la population non
autochtone“8. Cette situation a de nettes répercussions sur la
distribution des arrivées sur le futur marché du travail.

Quant au niveau de scolarité, I'écart entre les populations
autochtone et non autochtone a diminué entre 1996 et 2001.
Toutefois, cette diminution ne semble pas s’étre reflétée dans la
répartition des professions, des échelles salariales et des salaires. Par
exemple, la proportion d’Autochtones détenant un dipléome d’une
école de métier a atteint 16 p. 100 comparativement a 13 p. 100
de la population non autochtone. En méme temps, 15 p. 100 des
Autochtones avaient fait des études collégiales comparativement a
18 p. 100 pour les personnes non autochtones#°.

Sur le marché du travail, en 1996, on note que les Autochtones
sont concentrés dans une gamme étroite de catégories
professionnelles. En effet, pres de la moitié d’entre eux se
retrouvaient dans seulement deux catégories professionnelles,
soit : métier, transports et machineries, et professions du secteur
primaire, comparativement a 31 p. 100 pour les travailleurs non
autochtones. Quant aux femmes autochtones, elles étaient
nettement surreprésentées dans la catégorie ventes et services>°.

48 Statistique Canada, Le Quotidien, 21 janvier 2003.

49 statistique Canada, L'éducation au Canada : viser plus haut, Recensement de 2001,
séries « Analyse ».

50 statistique Canada, Recensement de la population de 1996.
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Au plan des salaires, les Autochtones sont également nettement
défavorisés par rapport au reste de la population. On constate
sur le tableau 1.14 qui inclut I'ensemble des travailleurs a plein
temps et a temps partiel, que I'écart salarial qui affecte les
travailleuses autochtones est extrémement élevé et dépasse
nettement celui des hommes autochtones, déja trés important.

Tableau 1.14 : Ratio des salaires des travailleurs
autochtones selon le sexe, Canada 1996
Femmes Hommes
Autochtones Reste d? la Autochtones Reste d? la
population population

Revenu annuel

moyen 14 655 20 275 19 775 32 161

Ratio des

salaries 45,6 63,0 61,5 100,0

Source : Statistique Canada, Recensement de la population de 1996.

La fonction publique fédérale

Dans la fonction publique fédérale, les Autochtones représentent 70 p. 100 des employés
3,8 p. 100 de I'effectif total5'. lls sont fortement concentrés dans autochtones se retrouvent
deux catégories professionnelles, (environ 70 %)—Administration dans deux catégories
’ professionnelles.
et service extérieur (40,7 %) et Soutien administratif (27,5 %).
Les employés autochtones sont aussi ségrégués dans quelques
groupes professionnels a l'intérieur de ces catégories. Par
exemple, plus des deux tiers dans la catégorie Administration et
service extérieur se retrouvent dans deux des 14 groupes
professionnels—Services administratifs (27,4 %) et Administration
de programme (38,5 %). Plus de 90 p. 100 dans la catégorie
Soutien administratif se retrouvent dans un des cinq groupes
professionnels—Commis et réglementation (92,9 %). Comme
dans le cas des femmes et des membres des minorités visibles, les
Autochtones sont fortement sous-représentés dans la catégorie
des cadres de direction (1,6 %), ce qui est trés inférieur a la
proportion de 4,5 p. 100 pour tous les hommes et de 2,5 p. 100
pour tous les employés.

51 Secrétariat du Conseil du Trésor du Canada, supra, note 13.
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Tableau 1.15 : Répartition de I'effectif de la fonction
publique fédérale selon le sexe, les

Autochtones et les catégories
professionnelles, 31 mars 2002

Catégorie Total Hommes Femmes  Autochtones
professionnelle (%) (%) (%) (%)
Direction 3901 2 653 1248 97

2,5) (3.5 (1,5 (1,6)

Scientifique et 21 156 12 933 8 223 490
professionnelle (13,4) (17,3) 9,9) (8,2)
Administration et 63 298 26 238 37 060 2434
service extérieur (40,2) (35,1) (44,8) (40,7)
Technique 17 097 11 971 5126 442
(10,9) (35,1) (6,2) (7,4)

Soutien 33 602 5 649 27 953 1 642
administratif (21,3) (7,5) (33,8) (27,5)
Exploitation 18 456 15 403 3053 875
(11,7) (20,6) (3,7) (14,6)

Total 157 510 74 847 82 663 5980
(100,0) (100,0) (100,0) (100,0)

Source : Secrétariat du Conseil du Trésor du Canada. Rapport annuel au Parlement :
L’équité en emploi dans la fonction publique fédérale 2007-2002,
tableau 3, 2002.

Dans la fonction publique fédérale, les Autochtones sont
surreprésentés dans les tranches salariales inférieures a 55 000 $,
soit 63,9 p. 100 comparativement a 54,8 p. 100 pour I'ensemble
des employés. Cependant, ils sont sous-représentés dans les
tranches salariales de 80 000 $ ou plus, soit 2,1 p. 100
comparativement a 4,9 p. 100 pour I'ensemble des employés>2.

Secteur privé fédéral

Dans les organisations de 100 employés et plus sous juridiction
fédérale, 21,5 p. 100 des Autochtones travaillaient dans les
banques, 37,0 p. 100 dans les transports, 29,3 p. 100 dans les
communications et 12,2 p. 100 dans les autres secteurs?3. Leur
répartition entre les diverses catégories professionnelles reflete un
sérieux déséquilibre, puisqu’ils sont surreprésentés dans les trois

52 Secrétariat du Conseil du Trésor du Canada, supra, note 13.

53 Développement des ressources humaines du Canada, supra, note 15.
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catégories socioprofessionnelles les moins favorisées : travailleurs
manuels spécialisés (2,5 %), autre personnel de la vente et des
services (2,7 %) et, surtout, autres travailleurs manuels (5,4 %).

L'ensemble des données examinées ci-dessus, indique clairement
gu’il existe tant dans I'ensemble du marché du travail qu’au
niveau de la juridiction fédérale, une ségrégation professionnelle
qui réduit tres nettement I'éventail des professions disponibles
aux personnes autochtones. On constate notamment qu’elles
sont fortement concentrées dans des emplois du secteur
primaire, parmi les travailleurs manuels du secteur secondaire,
ainsi que dans les emplois de vente et de services.

Au plan des organisations sous juridiction fédérale comptant 100
employés et plus, on note que les travailleuses autochtones sont,
comme celles des minorités visibles, doublement désavantagées
par rapport a leur salaire. En effet, le ratio salarial moyen en 2001
était de 85,7 p. 100 pour les femmes autochtones en
comparaison a I'ensemble des femmes. Il atteignait 84,8 p. 100
pour les hommes autochtones comparativement a I’'ensemble
des hommes.

Recherches empiriques

Bien que, dans I'ensemble, la population autochtone ait un Racisme et préjugés.
niveau de scolarité plus faible que celui du reste de la population,
I’étude de Pendakur et Pendakur34 indique que méme en tenant
compte de leur éducation ainsi que d’autres caractéristiques de
capital humain, le salaire moyen des Autochtones demeure
considérablement inférieur a celui des employés non
autochtones. Cet écart résiduel est inexplicable. De plus, cette
étude démontre qu’a l'instar des minorités visibles, les gains
relatifs des Autochtones se sont Iégerement améliorés entre 1971
et 1981, ont stagné entre 1981 et 1991, puis ont décliné entre
1991 et 1996, ce qui reflete le caractere persistant de I'inégalité
salariale. Comme dans le cas des minorités visibles, on peut
constater que la situation des autochtones sur le marché du
travail est affectée négativement par du racisme et des préjugés.
Toutefois, les analyses actuelles ne permettent pas d’identifier un
lien entre une concentration de ces travailleurs dans une
profession et le salaire de cette profession. Il s’agit d’un probleme
sur lequel les chercheurs ne se sont pas encore penchés, a notre
connaissance.

54 Ppendakur et Pendakur, supra, note 44.
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Les personnes handicapées

Apercu de la situation au Canada

Le pourcentage de personnes entre 15 et 64 ans ayant une
incapacité était de 9,9 p. 100 au Canada en 200133. Selon
plusieurs études, les personnes handicapées se heurtent en milieu
de travail a plusieurs préjugés et stéréotypes qui affectent leur
situation, notamment en matiére de salaires. Selon le Conference
Board du Canada :

[TRADUCTION] Les mythes et les stéréotypes sont
encore trés présents dans notre société, et les
milieux de travail ne font que refléter le monde qui
les entoure. Les personnes ayant une déficience et
celles qui appuient les efforts déployés par ces
derniéres pour travailler dans un environnement
régulier vous diront que le principal obstacle
auquel les personnes handicapées se heurtent a
davantage trait aux barrieres comportementales
et aux perceptions erronées au sujet de leurs
compétences et de leur capacité de contribuer a
un milieu de travail qu’a leur déficience en tant
que telle36.

Selon une étude du Conseil canadien du développement social 37,
les personnes handicapées sont plus susceptibles d’étre
surqualifiées par rapport a leur occupation que la population non
handicapée. Ceci serait une conséquence directe des perceptions
négatives que se font les employeurs au sujet des capacités des
membres de ce groupe. Malheureusement, les données
statistiques relatives aux personnes handicapées sont encore
relativement limitées, ce qui ne facilite pas une analyse
approfondie de leur situation.

Les personnes handicapées occupent 6,3 p. 100 du marché du
travail et elles sont sur-représentées dans quelques groupes
professionnels. Les travailleuses handicapées sont sur-représentées
parmi les conseillers familiaux et activités connexes, chercheurs
dans les politiques sociales et de santé, éducateurs pour
personnes ayant un handicap, commis de bureau, chargés de
sondage. Quant aux hommes handicapés, ils sont sur-représentés

55 Statistique Canada, Un profil de I'incapacité au Canada en 2001, 2001.

56 Ruth Wright en collaboration avec le ministére des Affaires civiques,
gouvernement de I'Ontario, Tapping the Talents of People with Disabilities,
le Conference Board du Canada, 2001, p. 5.

57 Conseil canadien du développement social, Fiche d’information du CCDS
personnes handicapées, 2002, n° 8, au http://www.ccsd.ca/drip/francais/.
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chez les électriciens industriels, les soudeurs, les mécaniciens
industriels, et les ébénistes>8.

En 1998, le salaire horaire médian des hommes handicapés se Comme dans le cas
chiffrait a 95 p. 100 de celui de leurs homologues masculins non g‘?s a”“fs 9,r°‘|‘|°e]f

. - . . . eésavantages, les rfemmes
handicapés, sglt 1?,19 $ et 17,01 .$ refpec,tlv.ement. Celui des handicapées sont
femmes handicapées et non handicapées était de 12,00 $ et doublement pénalisées.

13,95 $, respectivement. A l'instar des femmes de minorités
visibles et autochtones, les femmes handicapées font face a deux
obstacles, leur salaire ne représentant que 86 p. 100 du salaire de
leurs homologues féminines non handicapées et que 70,5 p. 100
du salaire des hommes non handicapés>°.

La fonction publique fédérale

Dans la fonction publique fédérale, les personnes handicapées
représentent 5,3 p. 100 de I'effectif total¢0. Elles sont fortement
concentrées, dans une proportion de 71,6 p. 100, dans deux
catégories professionnelles—Administration et service extérieur
(42,3 %) et Soutien administratif (29,3 %). Les personnes
handicapées sont aussi ségréguées dans quelques groupes
professionnels a l'intérieur de ces catégories. Par exemple,

58,6 p. 100 dans la catégorie Administration et service extérieur
se trouvent dans deux des 14 groupes professionnels—Services
administratifs (26,5 %) et Administration de programme

(32,1 %). Plus de 90 p. 100 des personnes handicapées dans la
catégorie Soutien administratif se trouvent dans un des cinq
groupes professionnels—Commis et réglementation (92,9 %).
Comme dans le cas des membres des autres groupes désignés,
les personnes handicapées sont fortement sous-représentées dans
la catégorie des cadres de direction (1,7 %), ce qui est tres
inférieur a la proportion de 4,5 p. 100 de tous les hommes et
de 2,5 p. 100 de tous les employés.

58 Conseil canadien du développement social, Elargir la politique fédérale de parité
salariale au-dela des sexes, document de recherché (non publié) commandé par
le Groupe de travail sur I'équité salariale, 2003, p. 32.

59 Ibid., 27, 37.

60 Secrétariat du Conseil du Trésor du Canada, supra, note 13, tableau 3.
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Tableau 1.16 : Répartition de I'effectif de la fonction
publique selon le sexe, les personnes
handicapées et lescatégories
professionnelles, 31 mars 2002

Catégorie Total Hommes Femmes Personnes
professionnelle (%) (%) (%) handicapées

Direction 3 901 2 653 1 248 159

2,5) (3,5) (1,5) (1,9)

Scientifique et 21156 12933 8 223 718

professionnelle (13,4) (17,3) 9,9) (8,6)

Administration et 63 298 26 238 37 060 3527
service extérieur (40,2) 35,1) (44,8) (42,3)
Technique 17 097 11 971 5126 634
(10,9) (35,1) (6,2) (7,6)

Soutien 33 602 5 649 27 953 2 439
administratif (21,3) (7,5) (33,8) (29,3)
Exploitation 18 456 15403 3053 854
(11,7) (20,6) (3,7) (10,3)

Total 157 510 74 847 82 663 8 331
(100,0) (100,0) (100,0) (100,0)

Source: Secrétariat du Conseil du Trésor du Canada. Rapport annuel au Parlement :
L’équité en emploi dans la fonction publique fédérale 2001-2002,
tableau 3, 2003.

Dans la fonction publique fédérale, 60,5 p. 100 des personnes
handicapées gagnent moins de 50 000 $, comparativement a
54,8 p. 100 pour tous les employés. Cependant, elles sont
relativement mieux représentées que les femmes (2,6 %) et que
les Autochtones (2,1 %) dans les tranches salariales de 80 000 $
et plus—4,0 p. 100 comparativement a 4,9 p. 100 de tous les
employés.

Secteur privé fédéral

Dans les organisations sous juridiction fédérale et comptant 100
employés et plus, les personnes handicapées sont surreprésentées
parmi les autres travailleurs manuels, les contremaitres et les
travailleurs qualifiés. A I'opposé, elles sont sous-représentées dans
les catégories : cadres; professionnels; et semi-professionnels et
technique?®!.

61 Développement des ressources humaines du Canada, supra, note 15.
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L'ensemble de ces données ne permet pas de faire ressortir de
facon claire la répartition professionnelle des personnes
handicapées. Par contre, un trait ressort clairement, soit
I'inégalité salariale qui les affecte.

Enfin, dans les organisations sous juridiction fédérale, on note
que |'écart salarial moyen était de 5,3 p. 100 entre les travailleurs
handicapés et les autres travailleurs, ce qui recoupe les données
d’ensemble du marché du travail. Par contre, chez les
travailleuses handicapées I'écart se chiffrait a 3,3 p. 100 par
rapport aux autres travailleuses, ce qui est sensiblement inférieur
a la moyenne canadienne (14 % par rapport au salaire horaire
médian) pour les femmes handicapées et non handicapées,
comme précité. Compte tenu du fait que I'on ne dispose pas
d’analyses plus approfondies, il est difficile d’interpréter ces
résultats.

Recherches empiriques

A I'heure actuelle, il est difficile d’expliquer les écarts salariaux qui  Peu de recherches

affectent les travailleurs handicapés, car, a notre connaissance, empiriques sur I'écart salarial
herch fondie n‘a été effectud C d qui affectent les personnes

aucune recherche approfondie n‘a été effectuée au Canada sur handicapées.

cette problématique. Nous reconnaissons que la situation de ces

travailleurs présente deux points communs avec celle des trois

autres groupes désignés : la ségrégation professionnelle et les

faibles revenus. Il est, cependant, difficile d’aller plus loin et

d’interpréter ces données dans une perspective d’équité salariale.

Conclusion

Ce chapitre a brossé un tableau de la situation des femmes, des
Autochtones, des personnes handicapées et des minorités visibles
dans le contexte du marché du travail canadien, y compris la
fonction publique fédérale et le secteur privé sous réglementation
fédérale. Selon nos recherches, bien qu’elles soient partielles, les
femmes et les membres des trois autres groupes désignés
partagent nettement les mémes caractéristiques et désavantages
rattachés au marché du travail. Nous constatons également que
les femmes demeurent concentrées dans quelques professions et
souffrent d’une inégalité salariale persistante malgré une nette
amélioration des caractéristiques vis-a-vis de leur capital humain
et du marché du travail. De plus, nos données confirment que
méme lorsqu’elles occupent des emplois non-conventionnels,
elles gagnent moins que leurs homologues masculins.

Les trois autres groupes défavorisés partagent des expériences
comparables a celles des femmes en ce qui concerne le marché
du travail. Toutefois, les femmes sont victimes de double
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discrimination lorsqu’elles sont membres de minorités visibles,
Autochtones ou handicapées. Les hommes appartenant aux
groupes désignés font également face a la discrimination sur le
marché du travail, et les données recueillies démontrent qu'ils
gagnent en moyenne des salaires inférieurs a ceux des autres
travailleurs.

Dans I'ensemble, nous avons pu observer que dans les secteurs
public et privé sous juridiction fédérale, les tendances en matiere
de ségrégation professionnelle et de salaires relatifs sont
semblables a celles qui prévalent dans le reste du marché du
travail. Les chapitres qui suivent, ainsi que les recommandations
que nous présentons, s’inscrivent dans ce constat d’une inégalité
salariale importante et durable sur le marché du travail.
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Chapitre 2 - La réponse législative
canadienne

L'équité salariale : un concept évolutif

Dans le présent chapitre, nous décrivons, dans les différentes
spheres de compétence canadiennes, I'histoire de la législation
visant a éliminer la discrimination salariale. Ainsi, nous verrons
que les gouvernements canadiens ont adopté une série de
dispositions |égislatives et mis en place différentes voies de
recours pour régler cette question.

Ces initiatives ont vu le jour grace aux efforts déployés par la
communauté internationale, par le biais des Nations Unies et des
organismes onusiens, pour s’attaquer a la discrimination salariale,
dans le cadre d’un programme plus général visant a prévenir
toutes sortes de discriminations fondées sur un large éventail de
motifs, dont le sexe et la race. Méme si les gouvernements
canadiens n‘ont pas uniformément respecté les engagements
pris par le Canada au sein de forums internationaux, nous avons
assisté, depuis 1950, a une série d’expériences législatives
accompagnées de mécanismes prévus par la loi visant a éliminer
la discrimination dans les politiques salariales.

Un certain nombre de documents internationaux dont le Canada
est signataire sont formulés en termes généraux et ne prétent
pas particulierement attention a la question de la discrimination
salariale fondée sur le sexe. Dans la pratique, la législation
canadienne en matiere d’équité salariale traite, a quelques
exceptions pres, de la question de la discrimination salariale
envers les femmes. Comme nous |’'avons vu dans le chapitre 1,
la discrimination fondée sur le sexe présente des caractéristiques
bien distinctes. Il a été possible d’isoler ce phénomeéne et
d’identifier sa relation avec la ségrégation professionnelle ainsi
qu’avec l'invisibilité de certains aspects du travail féminin.

Quoique la discrimination salariale a I'égard des autres groupes
désavantagés n’ait pas été examinée en détail ou d’'une maniére
concréte, comme c’est le cas pour la discrimination fondée sur le
sexe, il ne faut pas oublier pour autant que le Canada a pris des
engagements internationaux pour éliminer la discrimination
fondée sur une vaste gamme de motifs. Au Canada, les membres

des minorités visibles, les Autochtones, les personnes handicapées

et les femmes ont été identifiés comme étant des groupes qui, a
travers I'histoire, ont été désavantagés au travail. Les éléments

Différentes dispositions
Iégislatives dans différentes
juridictions.

La législation canadienne
s’'attaque presque
exclusivement a la
discrimination salariale
fondée sur le sexe.

Les membres de groupes
désavantagés font
également face a la
discrimination salariale.
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L'hypothese selon laquelle
les hommes représentent le
principal soutien de famille.

1948 : la Déclaration
universelle des droits de
I’homme des Nations Unies.

1950 : La législation sur
I'équité salariale a été
adoptée par la plupart des
gouvernements canadiens.
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présentés dans le premier chapitre du présent rapport indiquent
que, quelles que soient les origines de ce probléme, il existe un
écart salarial qui nuit aux minorités visibles, aux Autochtones et
aux personnes handicapées. S'il veut remplir les conditions des
conventions internationales qu’il a ratifiées, le Canada devra
s’assurer que les lois en matiere d’équité salariale prévoient les
outils nécessaires pour lutter contre la discrimination salariale
fondée sur des motifs autres que le sexe.

Dans la premiére moitié du XXe siecle, le débat sur I'équité
salariale a tourné autour de |’existence de taux de rémunération
différents, selon qu’il s'agisse d’hommes ou de femmes faisant le
méme travail. Bien que les origines de ce genre de discrimination
salariale ne fassent pas I'unanimité, on les a attribuées a I'idée

du salaire familial—hypothese selon laquelle les hommes
représentent le principal soutien de famille’. En Amérique du
Nord, les premiéres préoccupations exprimées a I'égard des
politiques en matiére de rémunération basées sur des « taux pour
les hommes » et des « taux pour les femmes » s’expliquaient par
la peur de voir les salaires des hommes diminuer a la suite des
deux guerres mondiales, dans la mesure ou les femmes avaient
pris le relais et exercaient bon nombre des emplois
habituellement destinés aux hommes.

Quoi qu'il en soit, la discussion avait tellement évolué avant la
création des Nations Unies que la Déclaration universelle des droits
de I’'homme, en 19482, contenait la disposition suivante :

Article 23

(2) Tous ont droit, sans aucune discrimination, a
un salaire égal pour un travail égal.

L'engagement pris par le Canada envers cette proposition a
mené, dans les années 1950, a la promulgation d’une loi sur
I’égalité salariale par la plupart des gouvernements canadiens,

y compris le gouvernement fédéral3. Il s’agissait, dans la plupart
des cas, de dispositions dans la Iégislation en matiere de normes
d’emploi qui étaient exécutoires par le biais du systéeme
d’inspection s’y rattachant.

T Voir Alice Kessler-Harris, A Woman’s Wage: Historical Meanings and Social
Consequences, 1990, Lexington, Ky, University Press of Kentucky.

2 Nations Unies, Rés. AG 217 (lll), doc. off. AG NU, 3€ sess., Supp. n° 13,
Doc. NU A/810 (1948) 71, Article 23, par. 2.

Canada, Loi visant a promouvoir I'égalité de salaire pour les femmes, (1956),
4-5 Elizabeth 1l, chapitre 38.
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A titre d’exemple, on peut citer une ancienne loi de Colombie-
Britannique, le Equal Pay Act* :

3(1) [traduction] Il est interdit a tout employeur
et a quiconque agit en son nom de pratiquer une
discrimination entre ses employés en fonction de
leur sexe entre ses employés en fonction de leur
sexe, en versant a une femme un taux de salaire
inférieur a celui versé a un homme qu’il emploie
pour faire le méme travail dans le méme
établissement.

Dés le départ, on remarque une variation concernant I'étendue
des comparaisons que I'on peut faire entre ces dispositions sur le
principe stipulant « a travail égal, salaire égal ». En Saskatchewan,
le Equal Pay Acts, par exemple, renvoyait a un « travail de nature
comparable ».

Les derniéres versions de ce genre de loi renvoient souvent a un
travail qui est « semblable » ou « essentiellement le méme ».
L'actuelle version de la disposition du Saskatchewan Labour
Standards Act® est la suivante :

17 (1) [traduction] Il est interdit a tout employeur
et a quiconque agit en son nom de pratiquer une
discrimination entre ses employés en fonction de
leur sexe en versant a une femme un taux salarial
inférieur a celui versé a un homme ou vice versa,
lorsque ces employés effectuent un travail
similaire, dans le méme établissement et dans des
conditions de travail semblables, et lorsque le
rendement de ce travail nécessite des habiletés,
des efforts et une responsabilité semblables, sauf
lorsque ce taux est établi en fonction d’un systéme
d’ancienneté ou du mérite.

La disposition qui suit provient de la Loi de 2000 sur les normes
d’emploi de I’'Ontario’:

42. (1) Aucun employeur ne doit accorder a un
employé d’un sexe donné un taux de salaire
inférieur a celui qu’il accorde a un employé de
I'autre sexe dans les circonstances suivantes :

4 Colombie-Britannique, Equal Pay Act, R.S.B.C. 1960, chap. 131, art. 3(1).
5 Saskatchewan, Equal Pay Act, R.S.S. 1953, chap. 294, art. 3(1).
6 Saskatchewan, Labour Standards Act, R.S.S. 1978, chap. L-1.

7 Ontario, Loi de 2002 sur les normes d’emploi, L.O. 2000, chap. 41, art. 42(1).
Cette disposition existe depuis 1970.
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La législation basée sur le
principe « a travail égal,
salaire égal » n’a pas réussi
a éliminer la discrimination
salariale.

La Canada est partie a de
multiples conventions et
pactes internationaux

juridiquement contraignants.
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(a) ils exécutent un travail essentiellement
semblable dans un méme établissement;

(b) leur travail exige un effort et des compétences
essentiellement semblables et comprend des
responsabilités essentiellement semblables;

(c) leur travail est exécuté dans des conditions
comparables.

Quoique I'adoption de la Iégislation basée sur le principe

« a travail égal, salaire égal » représente un progres important
pour les femmes, nombreux étaient ceux qui pensaient qu’elle
n’apportait pas de solution compléte au probleme de la
discrimination salariale a I'égard des femmes. Méme si ces
dispositions concernant le concept « a travail égal, salaire égal »
interdisaient les différences de salaires entre les hommes et les
femmes lorsqu’ils effectuaient le méme travail ou un travail
semblable, leurs critiques ont fait valoir qu’elles ne permettaient
pas d’empécher efficacement un employeur d’attribuer une
valeur différente a des emplois comparables en termes
d’habiletés, d’efforts ou de responsabilités requis ou en termes
de conditions dans lesquelles le travail est effectué et qu’elles ne
forcaient pas a examiner en détail les aspects moins visibles du
travail souvent effectué par des femmes. Ainsi, selon ces mémes
critiques, elles n’arrivaient pas a régler la forme systémique de
discrimination qu’était la ségrégation professionnelle, basée sur
certaines hypotheéses concernant la nature du travail des femmes.

Cette critique des formes existantes de loi en matiére d’équité
salariale a donné naissance a une nouvelle vague de dispositions
visant a régler le probléme de la discrimination salariale de
maniere plus approfondie et compréhensive.

Les obligations internationales du Canada

Convention C100 de I'Organisation internationale
du travail

A titre de participant a la communauté internationale par
I'entremise des Nations Unies et de I'Organisation internationale
du travail, le Canada est partie a un certain nombre d’accords et
de conventions internationaux obligatoires se rapportant aux
droits de la personne, aux droits politiques et aux droits civils
ainsi qu’aux droits économiques, sociaux et culturels. Ces
instruments internationaux en matiere de droits de la personne
engagent expressément le Canada a éliminer la discrimination
d’emploi fondée sur le sexe et, surtout, a éliminer la
discrimination salariale fondée sur le sexe.
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[...] Historiquement, [...] le Canada a réagi en
promulguant des lois sur I'équité salariale afin de
respecter ses obligations exécutoires en vertu de la
|égislation internationale.

Mary Cornish, Elizabeth Shilton et Fay Faraday,
Obligations internationales et nationales du Canada en
matiere de droits de la personne visant a assurer I'équité
salariale : Obligations visant ['élaboration d’une loi fédérale
efficace, exécutable et proactive en matiere d’équité salariale,
document de recherche (non publié) commandé par le
Groupe de travail sur I'équité salariale, 2002, p. 6.

L'Organisation internationale du travail (OIT), organisme La Convention C100 :
tripartite des Nations Unies qui cherche a promouvoir la justice la Convention concernant
. . - . p . I'égalité de rémunération
sociale et les droits en milieu de travail, a adopté la Convention entre la main-d’ceuvre
C100 (Convention concernant I’égalité de rémunération entre la masculine et la main-
main-d’ceuvre masculine et la main-d‘ceuvre féminine pour un d’ceuvre féminine pour

travail de valeur égale)8 en 1951. un travail de valeur égale.
Le paragraphe 2(1) de la Convention stipule que :

1. Chaque Membre devra, par des moyens
adaptés aux méthodes en vigueur pour la fixation
des taux de rémunération, encourager et, dans la
mesure ou ceci est compatible avec lesdites
méthodes, assurer I'application a tous les
travailleurs du principe de I'égalité de
rémunération entre la main-d’ceuvre masculine et
la main-d’ceuvre féminine pour un travail de
valeur égale.

La Convention a été ratifiée par le Canada en 1972, dans le cadre ~ En 1972, le Canada ratifie
d’une réponse du gouvernement canadien au rapport de la la Convention C100.
Commission royale d’enquéte sur la situation de la femme au

Canada. En ratifiant la Convention, le gouvernement canadien

s’est non seulement engagé a déployer des efforts pour veiller a

8 Organisation internationale du travail (OIT), Conférence générale, 34¢ session
(1951), Convention C100 (Convention concernant I’égalité de rémunération entre la
main-d’ceuvre masculine et la main-d’ceuvre féminine pour un travail de valeur égale).
Pour un exposé complet sur les obligations internationales du Canada dans ce
domaine, voir le document de Mary Cornish, Elizabeth Shilton et Fay Faraday, Les
obligations du Canada en matiere de droits de la personne au pays et a I'échelle
internationale pour garantir I’équité salariale : obligation d‘élaborer une loi fédérale
applicable, exécutoire et proactive sur I'équité salariale, document de recherche (non
publié) commandé par le Groupe de travail sur I'équité salariale, octobre 2002.
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ce que la loi défendant ce principe soit mise en place aux plans
fédéral et provinciaux, mais il a également contracté une
obligation que larticle 3 énonce comme suit :

Lorsque de telles mesures seront de nature a
faciliter I'application de la présente convention,
des mesures seront prises pour encourager
I’évaluation objective des emplois sur la base des
travaux qu’ils comportent.

Ainsi, la Convention semble prévoir I'utilisation d’un genre
d’évaluation des emplois ou de systeme d’évaluation pour en
arriver a un examen objectif de la nature du travail qu’impliquent
divers postes. Elle stipule également que cette analyse
systématique des emplois sera activement encouragée.

Selon certains, dans le contexte de la discussion ayant mené a
I'adoption de la Convention par I’OIT, le concept derriere
I'expression « valeur égale » ne visait pas a étre différent du
concept « a travail égal, salaire égal » inclus dans la Déclaration
universelle des droits de I'hnomme®. Quel qu’ait été le ton du débat
lors de la rédaction de la Convention C100, lorsque cette derniére
est devenue monnaie courante dans le débat public et
certainement lorsqu’elle a été ratifiée par le Canada, en 1972,
I'expression « un salaire égal pour un travail de valeur égale »
était employée pour représenter un concept plus large que celui
de « a travail égal, salaire égal ». Il est clair que, selon la position
actuelle de I’OIT, les mesures fondées exclusivement sur le
concept « a travail égal, salaire égal » ne satisfont pas aux
exigences de la Convention'0.

Les mesures se rapportant exclusivement au concept
« a travail égal, salaire égal » ne répondent pas aux
exigences prescrites par la Convention C100.

Commission d’experts de I'OIT pour I‘application des
conventions et recommandations, « Observations
individuelles concernant la Convention n° 100, 1951,
Mexique », doc. publié en 2002.

9 Thomas Flanagan, « Equal Pay for Work of Equal Value: An Historical Note »,
Revue d’études canadiennes, Vol. 22, 1987, p. 5.

10 Commission d’experts de I'OIT pour "application des conventions et
recommandations, « Observations individuelles concernant la Convention
n° 100, 1951, Mexique », doc. publié en 2002.
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La discrimination qui s’exerce dans le monde du
travail ne disparaitra pas d’elle-méme et il ne faut pas
non plus compter sur le marché, laissé a lui-méme,
pour y mettre un terme.

Conférence internationale du Travail, 91€ session, 2003,
L’heure de I’égalité au travail. Rapport global en vertu du
suivi de la Déclaration de I’OIT relative aux principes et droits
fondamentaux au travail.

Pacte international relatif aux droits économiques,
sociaux et culturels

En 1966, les Nations Unies ont adopté le Pacte international
relatif aux droits économiques, sociaux et culturels'’ que le Canada
a ratifié en 1976. L'article 7 de ce Pacte combine les expressions
« a travail égal, salaire égal » et « un salaire égal pour un travail
de valeur égale » :

Article 7

Les Ftats parties au présent Pacte reconnaissent le
droit qu’a toute personne de jouir de conditions
de travail justes et favorables, qui assurent
notamment :

a) La rémunération qui procure, au minimum, a
tous les travailleurs :

i) Un salaire équitable et une rémunération
égale pour un travail de valeur égale sans
distinction aucune; en particulier, les femmes
doivent avoir la garantie que les conditions de
travail qui leur sont accordées ne sont pas
inférieures a celles dont bénéficient les
hommes et recevoir la méme rémunération
qu’eux pour un méme travail;

Il faut noter que, méme si I'article 7 fait précisément allusion a
la discrimination salariale envers les femmes, la disposition plus
générale de l'article 2 du Pacte engage les signataires a :

garantir que les droits qui y sont énoncés seront
exercés sans discrimination aucune fondée sur la
race, la couleur, le sexe, la langue, la religion,
I'opinion politique ou toute autre opinion,
I'origine nationale ou sociale, la fortune, la
naissance ou toute autre situation.

1T Nations Unies, Pacte international relatif aux droits économiques, sociaux et
culturels, 16 décembre 1966, Recueil des traités des Nations Unies, 993, 3.

En 1976, le Canada ratifie

le Pacte international relatif

aux droits économiques,
sociaux et culturels.
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Les Etats signataires doivent
prendre des mesures
correctrices, actives

et progressives.

En 1976, le Canada ratifie le
Pacte international relatif aux
droits civils et politiques.

En 1981, le Canada ratifie la
Convention sur I’élimination
de toutes les formes de
discrimination a I’égard des
femmes (CEDAW).
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Le Pacte international relatif aux droits économiques, sociaux et
culturels oblige également les Etats qui y souscrivent a prendre
des mesures actives et progressives pour assurer la réalisation
de ces droits. Le Comité des Nations Unies sur les droits
économiques, sociaux et culturels, dans son troisieme examen
sur le respect du Pacte par le Canada (publié en 199912),

a exprimé certaines préoccupations concernant :

La protection juridique inadéquate, au Canada,
des droits des femmes garantis en vertu du Pacte,
notamment |'absence de lois exigeant que les
employeurs versent un salaire égal pour un travail
de valeur égale dans certaines provinces et
territoires, I'acceés restreint a I'aide juridique civile,
la protection inadéquate prévue par les lois en
matiere de droits de la personne contre la
discrimination fondée sur le sexe et I’application
inadéquate de ces lois.

Pacte international relatif aux droits civils et politiques

En 1966, les Nations Unies ont également adopté le Pacte
international relatif aux droits civils et politiques'3 qui a été ratifié
par le Canada en 1976, qui contient un certain nombre de
protections générales pour les droits de la personne. L'article 26,
par exemple, prévoit que :

Article 26

Toutes les personnes sont égales devant la loi et
ont droit sans discrimination a une égale
protection de la loi. A cet égard, la loi doit
interdire toute discrimination et garantir a toutes
les personnes une protection égale et efficace
contre toute discrimination, notamment [...]

de sexe [...].

Convention sur I’élimination de toutes les formes de
discrimination a I'égard des femmes

Les engagements internationaux décrits jusqu’ici concernaient

la discrimination salariale envers les femmes dans le contexte
des efforts généraux visant a lutter contre la discrimination et

les conditions de travail injustes pour de nombreux groupes ou,
dans le cas de la Convention C100 de I'OIT, abordaient I'inégalité

12 Nations Unies, Rapport aux dix-huitieme et dix-neuvieme sessions, Doc. off. du CES
NU, 1999, Supp. n°® 2, Doc. NU E/1999/22, par. 426.

13 Nations Unies, Pacte international relatif aux droits civils et politiques, 16 décembre
1966, Recueil des traités des Nations Unies, 999, 171, ratifié par le Canada
en 1976.
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salariale comme s’il s'agissait d'un probléme discret. La
Convention sur I’élimination de toutes les formes de discrimination a
I’égard des femmes (CEDAW)'4 adoptée par les Nations Unies en
1979 et ratifiée par le Canada en 1981, constituait un effort en
vue d’examiner les obstacles a |’égalité pour les femmes de facon
cohérente et systématique. Basée sur I’hypothése voulant que

le développement complet d’un pays, le bien-étre
du monde et la cause de la paix demandent la
participation maximale des femmes, a I'égalité
avec les hommes, dans tous les domaines [,]

la CEDAW énoncait un ensemble de principes et de mesures
visant a éliminer la discrimination contre les femmes « sous
toutes ses formes et dans toutes ses manifestations ». Le
document exhorte les signataires a prendre des mesures actives
pour atteindre les objectifs énoncés dans la CEDAW. L'article 11
fait directement référence a la discrimination salariale :

Article 11

1. Les Etats parties s’engagent a prendre toutes
les mesures appropriées pour éliminer la
discrimination a I'égard des femmes dans le
domaine de I'’emploi, afin d’assurer, sur la base de
I’égalité de I'hnomme et de la femme, les mémes
droits, et en particulier :

[...]

d) Le droit a I'égalité de rémunération, y compris
de prestation, a I'égalité de traitement pour un
travail d’égale valeur aussi bien qu’a I'égalité de
traitement en ce qui concerne I’évaluation de la
qualité du travail.

Déclaration et Programme d’action de Beijing

Les principes décrits brievement dans la CEDAW ont été En 1995, le Canada ratifie
développés et poussés plus loin dans les documents découlant la Déclaration et le
N . . , Programme d’action
de la Quatrieme conférence mondiale de I'ONU sur les femmes, de Beijing
organisée en 1995. Ces documents, la Déclaration et le Programme
d’action de Beijing'>, ont été adoptés par les Nations Unies et

14 Nations Unies, Convention sur I’élimination de toutes les formes de discrimination a
I"égard des femmes (CEDAW), A.G. Rés. 34/180, doc. off. AG, 34¢ sess., Supp. n°
46, 193 (1979). En février 2002, le Canada a présenté son cinquiéme rapport
aux Nations Unies sur ses progres réalisés en vue de répondre aux exigences de
la CEDAW, couvrant la période 1994-1998.

Nations Unies, Quatrieme Conférence mondiale sur les femmes, Rapport de la
quatrieme Conférence mondiale sur les femmes, chap. |, Résolution 1, Annexe 1
(Déclaration de Beijing) et Annexe Il (Programme d’action de Beijing), 1995, Beijing,
publication des Nations Unies, numéro de vente: 96.1V.13, septembre 4-15, 1995.

15
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signés par le Canada au cours de la méme année. Les principes et
les stratégies qu’ils contiennent, pour ce qui est de la situation
d’emploi pour les femmes, étaient basés sur la prémisse voulant
que I'équité en matiere d’emploi ne soit pas un luxe, mais plutét
une condition préalable pour un développement économique
durable a I'échelle mondiale.

Voici certaines des mesures que devaient prendre les
gouvernements signataires pour améliorer la condition
des femmes :

» Adopter et appliquer des lois consacrant le principe de la
rémunération égale des femmes et des hommes pour un
travail égal ou de valeur égale’s.

» Protéger les droits fondamentaux des travailleurs et
en promouvoir le respect, notamment en ce qui concerne
[...] I'égalité de rémunération entre les hommes et les
femmes pour un travail de valeur égale et la non-
discrimination dans I'emploi, en appliquant pleinement les
conventions de I'Organisation internationale du Travail dans
le cas des Etats parties a ces conventions [...]'7.

» Redoubler d’efforts pour réduire les écarts de salaires entre
hommes et femmes, prendre les mesures nécessaires pour
faire appliquer le principe de la rémunération égale pour un
travail équivalent de valeur égale, en renforcant la
|égislation, et notamment en I’'harmonisant avec les normes
et codes internationaux du travail, et encourager la mise en
place de systemes d’évaluation du travail fondés sur des
critéres non sexistes'8.

Les employeurs, les En plus d’exhorter les gouvernements a passer a |’action pour
syndicats ainsi que les atteindre les objectifs énoncés dans la Déclaration de Beijing et
institutions de la société dans la Plate-forme d’Action, la Conféren invité |

civile doivent travailler ans la Flate-forme . ction, 1a '0 .e e' cea € e_S/ L
ensemble. employeurs, les syndicats et les institutions de la société civile

a jouer un role pour atteindre ces objectifs, et leur a énuméré
une liste de mesures détaillées que les organisations et les
institutions pouvaient prendre pour favoriser I'élimination de la
discrimination a I’'égard des femmes. Dans les documents, on
cite les négociations collectives et les mécanismes d’arbitrage
comme étant des outils importants pour surmonter les obstacles
discriminatoires auxquels les femmes sont confrontées

dans leur emploi.

16 programme d‘action, Objectif stratégique F.1, par. 165(a).
17" programme d‘action, Objectif stratégique F.2, par. 166(1).
18 plate-forme d’Action, Objectif stratégique F.5, par. 178(k).
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« Nous sommes résolus a [...] Promouvoir
I'indépendance économique des femmes,
notamment par I'emploi, et éliminer le fardeau de
plus en plus lourd que la pauvreté continue de faire
peser sur les femmes, en s’attaquant aux causes
structurelles de la pauvreté par des changements de
structures économiques [...]. »

Déclaration de Beijing, le 15 septembre 1995, article 26.

Evaluation « Beijing +5 »

Parmi les recommandations formulées a la Conférence de Beijing
et adoptées par I’Assemblée générale, on peut citer la nécessité
d’examiner les progres réalisés en vue de mettre en ceuvre les
recommandations, cing ans plus tard. Cette évaluation « Beijing
+5 » a été effectuée en I'an 2000 et les conclusions en ont été
adoptées par I’Assemblée générale lors d’une session spéciale
tenue en novembre de la méme année’?.

Cette résolution reconnaissait que :

Nombre de femmes, a qualifications et expérience
comparables, ont un salaire inférieur a celui des
hommes, et ont des revenus moins élevés et des
promotions moins rapides que les hommes dans le
secteur structuré. L'objectif d’un salaire égal pour
les femmes et les hommes effectuant un travail
égal, ou un travail de valeur égale, n'a pas encore
été pleinement réalisé 20.

Parmi les mesures proposées par les tenants de la résolution,
dont le Canada, citons le fait de :

Prendre des mesures propres a promouvoir le
principe « salaire égal pour un travail égal ou
travail de valeur égale » et a réduire les écarts de
revenus entre hommes et femmes?21.

Déclaration de I'OIT de 1998

En 1998, I'OIT a émis la Déclaration relative aux principes et droits
fondamentaux au travail et son suivi qui, dans le document, est
décrit comme étant « un engagement politique renouvelé et
solennel de I'OIT et de ses Etats membres a respecter, a
promouvoir et a réaliser » les droits des travailleurs et
travailleuses. La Déclaration a examiné et reconfirmé un certain
nombre d’instruments existants; bien que le Canada ne les ait

19 Nations Unies, Nouvelles mesures et initiatives pour la mise en ceuvre de la
Déclaration et de la Plate-forme d’Action de Beijing, Rés. AG S-23/3, Doc. off. GA
NU, 23¢ Sess. Spéciale, doc. ONU A/RES/S-23-3 (2000).

20 |pid., par. 21.
21 Ipid., par. 82(h).

Examen des progres réalisés

cinqg ans plus tard.

La Déclaration a examiné et
reconfirmé des instruments

existants.
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pas tous ratifiés, on y faisait référence a la Convention C100 ainsi
qu‘a la Convention de 1948 sur la liberté syndicale et la protection
du droit syndical, lesquelles avaient été ratifiées. La Déclaration
exhortait également les Etats membres de I'OIT a déployer des
efforts pour protéger et promouvoir les droits fondamentaux des
travailleurs et travailleuses enchassés dans les conventions qui
n‘avaient pas été ratifiées.

En réexaminant ces questions au cours de la session de 2003
de la Conférence internationale du Travail, I'OIT a de nouveau
souligné I'importance de I’élimination de la discrimination dans
la rémunération de la facon suivante :

L’élimination de la discrimination dans la
rémunération est cruciale si I'on veut instaurer une
véritable égalité entre hommes et femmes et
promouvoir la justice sociale et un travail décent.
On ne saurait attendre d’améliorations durables du
statut des femmes et d’autres groupes victimes de
discrimination aussi longtemps que le marché les
rétribuera a un taux inférieur a celui du groupe
dominant?2.

L'OIT mentionne tout particulierement le principe « rémunération
égale pour un travail de valeur égale » dans le contexte suivant :

L'OIT n’a cessé de dénoncer les différences de
rémunération pour un travail de valeur égale,
différences qui sont un des principaux effets de
la discrimination en matiere d’emploi et de
profession23.

A mesure que de nouveaux instruments ont été
élaborés et ratifiés sur le plan international au cours
du dernier siecle, ils ont continué de fournir une
orientation autant sur la signification réelle de la
rémunération non discriminatoire que sur les mesures
concretes qu'il fallait prendre pour y parvenir.

Mary Cornish, Elizabeth Shilton et Fay Faraday, Obligations
nationales et internationales du Canada en matiere des droits
de la personne visant a assurer I'équité salariale : Obligations
visant I’élaboration d’une loi fédérale efficace, exécutable et
proactive en matiere d’équité salariale, document de
recherche (non publi€) commandé par le Groupe de travail
sur |'équité salariale, octobre 2002, p. 6.

22 Organisation internationale du travail (OIT), Conférence internationale du Travail,
91¢ session, L'heure de I'égalité au travail : Rapport global en vertu du suivi de la
Déclaration de I’OIT relative aux principes et droits fondamentaux au travail, 2003,
para. 150, p. 48.

23 Ibid., p. 87.
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Au plan international, les efforts faits pour éliminer la L'équité salariale, la
discrimination en matiére de rémunération se caractérisent par dignite et I'indépendance
d . d iti . tant f d économique des femmes

es prises de position vigoureuses et constantes en faveur du sont liées au bien-étre des
principe de I'égalité comme droit fondamental et par |'attention communautés et des
accordée aux liens qui existent entre I'équité salariale, la dignité, nations.

I'indépendance économique des femmes et le bien-étre des
communautés et des nations. Les organes internationaux ont d
admettre que les progres en matiere de réalisation de I'égalité
ont été lents. Cependant, cela n’a pas empéché la communauté
internationale de réaffirmer, a de nombreuses reprises, que
I’égalité demeure un objectif prioritaire.

Portée nationale des engagements
internationaux

A la lumiére de ce bref examen, il devient évident que le
Canada a adhéré, a de nombreuses occasions, a des accords
internationaux qui mettent en valeur le principe du « salaire égal
pour un travail de valeur égale » et qui favorisent la mise en
ceuvre de mesures garantissant son application dans les milieux
de travail, notamment une évaluation non sexiste des emplois.

En ratifiant ces pactes internationaux, le Canada s’est engagé a Le Canada est percu comme

confirmer les droits reconnus par la communauté internationale. un pays qui devrait

Bi I, ’ tt d N t | . t . respecter ses engagements
ien que I'on ne s'attende pas a ce que tous les pays signataires sans délai.

atteignent, au méme moment, les objectifs énoncés dans ces

documents, le Canada est percu comme un pays qui devrait

effectuer des progres relativement rapides a ce chapitre. Dans

leur document soumis au Groupe de travail sur I’équité salariale,

Mary Cornish, Elizabeth Shilton et Fay Faraday précisent :

Les pactes de 'ONU et les conventions de I'OIT
visent a imposer des engagements et des normes
universels. Le but est de faire en sorte que tous les
pays puissent ratifier et mettre en ceuvre ces
instruments, peu importe I'étape de
développement économique ou le type de
systéme social et économique d’un pays en
particulier. Les normes universelles servent a établir
les objectifs pour les politiques nationales et a
fournir un cadre global d’intervention nationale.

L'idée de souplesse est nécessairement reliée a celle
d’universalité. On établit des normes universelles
en accordant une attention précise a la nécessité
d’assurer la souplesse et ainsi tenir compte des
différences dans les circonstances, les conditions et
les pratiques nationales. Ce a quoi on s’attend de
chaque pays est mesuré par rapport a son
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Des obstacles
constitutionnels empéchent
le gouvernement fédéral de
contraindre les provinces a
respecter les engagements
pris par le Canada.
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développement économique, social, politique et
légal particulier. A cet égard, parce que le Canada
est un pays stable ayant un haut niveau de vie, le
Comité de I'ONU sur les droits économiques,
sociaux et culturels s’attend a ce que le Canada ait
« un tres grand respect pour tous les droits des
pactes ».

La notion de souplesse ne vise pas a saper I'idée
d’universalité parce que tous les instruments
internationaux sont congus de facon a promouvoir
le développement continu et progressif a I'intérieur
de tous les Etats membres dans le but de respecter
les normes universelles. Quoique chaque pays
cherche a atteindre |'objectif universel selon son
propre rythme, le but ultime demeure le méme
pour tous24.

Bien que ces documents internationaux examinent |’évaluation
d’emploi et d’autres méthodes permettant d’atteindre I'objectif
de traitement égal, les engagements qu'’ils prévoient concernent
principalement I’élimination de la discrimination salariale et la
réalisation de I"équité, sans s’attarder sur le processus pour y
parvenir. Le droit que prévoient les instruments internationaux est
le droit d'étre rémunéré équitablement plutét que le droit d’avoir
acces a une procédure précise.

Il faut, bien entendu, reconnaitre que ces pactes internationaux
ne peuvent pas étre directement appliqués par les lois
canadiennes, a moins d’avoir été inclus, par exemple, dans le
préambule d’une Iégislation canadienne. Pour ce qui est des lois
provinciales, il existe des obstacles constitutionnels évidents qui
font en sorte que les engagements pris par le gouvernement
fédéral au nom du Canada ne contraignent aucunement les
provinces a les honorer. Méme a |’échelle fédérale, le
gouvernement doit nécessairement adopter une loi venant
donner corps a I'obligation contractée a I’échelle internationale
pour qu’elle puisse entrer en vigueur. Bien que la Cour supréme
du Canada ait formulé ce principe a plusieurs occasions?3, elle a
clairement indiqué que les obligations internationales contractées
par le Canada sont pertinentes pour I'adoption de lois par le
Parlement et pour I'interprétation de ces lois par les tribunaux.

24 Mary Cornish, Elizabeth Shilton et Fay Faraday, supra, note 8, p. 30.

25 Baker c. Canada (ministre de la Citoyenneté et de I'lmmigration), [1999]
2 R.C.S. 817, 860-861; R. c. Sharpe, [2001] 1 R.C.S. 45, 140-141; 114957
Canada Ltée (Spraytech, Société d’arrosage) c. Hudson (Town), [2001] 2 R.C.S.
241, 266-267.
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Le Plan fédéral pour I'égalité entre les sexes

Alors qu'il se préparait en vue de la Conférence de Beijing, le
gouvernement du Canada a indiqué qu’il comprenait la nature
de ses obligations internationales en formulant un plan de mise
en ceuvre des principes d’égalité des sexes énoncés dans les
documents onusiens et autres textes internationaux. Dans A
I'aube du XXI¢ siecle : Plan fédéral pour I’égalité entre les sexes26,
le gouvernement fédéral reconnait que, malgré la loi en matiére
d’équité salariale, la discrimination salariale n‘a pas été éliminée
dans les milieux de travail régis par le fédéral, et il identifie un
certain nombre de mesures pour corriger la situation :

» trouver des facons d’encourager les syndicats a participer 1995 : Plan fédéral
davantage a la mise en ceuvre de I'équité salariale, aider les concernant I'égalite
. R S o ez . entre les sexes.

petits employeurs a mettre en ceuvre |'équité salariale,

améliorer le Programme fédéral de parité salariale et se

pencher sur d’éventuelles modifications a apporter aux

dispositions sur I'équité salariale en vigueur selon la Loi

canadienne sur les droits de la personne;

» parrainer des projets d’éducation publique, de promotion
et d’information afin d’aider a contrer le phénomene de
« ressac » qui prend de I'ampleur a cause de conceptions
erronées a I'égard des gains relatifs réalisés par les femmes
dans le domaine de |’égalité au travail;

» encourager I'examen des profils des professions dominées
par les femmes afin que les compétences utilisées dans un
emploi soient mieux reconnues et rémunérées;

» promouvoir I'équité salariale en améliorant la
reconnaissance de |'expérience acquise dans le travail
non rémunéré, y compris la direction du foyer, en tant
que compétences requises pouvant s’appliquer au milieu

de travail.
Tout comme dans la Plate-forme d’Action découlant de la L'Analyse comparative entre
Conférence de Beijing et dans le Plan d’action du Commonwealth les sexes : guide d'élaboration

sur les sexes et le développement?7, I'un des aspects importants de politiques.

du Plan fédéral pour I’égalité entre les sexes est qu'il reconnait
I'importance de |'analyse comparative entre les sexes dans la
formulation et I’évaluation des politiques gouvernementales qui
influencent la vie des femmes. En effet, le gouvernement fédéral
a donné suite au Plan fédéral pour I’égalité entre les sexes en

26 Condition féminine Canada, A Iaube du XXI€ siécle : Plan fédéral pour Iégalité
entre les sexes, 1995, Ottawa.

27 Site Web du Commonwealth au
http://www.thecommonwealth.org/gender/htm/whatwedo/why/poa.htm.
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rédigeant un document de travail intitulé Analyse comparative
entre les sexes : guide d’élaboration de politiques?8, ayant pour but
d’aider les décisionnaires aux niveaux fédéral et provinciaux a
évaluer les effets des politiques gouvernementales sur les femmes
et les hommes.

[TRADUCTION] « Le Commonwealth s’emploie a
batir un monde ou les femmes et les hommes
jouissent, tout au long de leur vie, des mémes droits
et des mémes débouchés afin de pouvoir donner libre
cours a leur créativité dans tous les domaines
d’activité humaine et ou les femmes sont respectées
et valorisées a titre de partenaires égales et aptes en
établissant des valeurs promouvant la justice sociale,
I’équité, la démocratie et le respect des droits de la
personne. Dans un tel cadre de valeurs, les femmes et
les hommes pourront travailler en collaboration et en
partenariat pour veiller a ce que toutes les nations
aient un développement axé sur |'étre humain. »

Plan d’action du Commonwealth sur les sexes et le
développement, 1995, (www.thecommonwealth.org/gender).

Dans le cinquieme rapport soumis au début de 2002 au comité
des Nations Unies et examinant la conformité du Canada a la
Convention sur I’élimination de toutes les formes de discrimination

a I'égard des femmes, le gouvernement reconnait que I'analyse
comparative entre les sexes « en est encore a ses premiers
balbutiements2® ». Toutefois, il énumeére certaines initiatives visant
a former les décisionnaires pour qu’ils entreprennent une analyse
comparative selon le genre et créer des sources d'information
pouvant étre utilisées a cet effet30.

Les stratégies décrites dans le Plan fédéral pour I’égalité entre les
sexes, dont I"analyse comparative selon le genre, ne remplacent
pas les initiatives législatives précises visant a établir des exigences

28 Condition féminine Canada, Analyse comparative entre les sexes: guide
d’élaboration de politiques, 1998, Ottawa.

29 Canada, Convention sur I’élimination de toutes les formes de discrimination &
I"égard des femmes : Cinquiéme rapport du Canada (couvrant la période d’avril 1994
a mars 1998), Travaux publics et Services gouvernementaux Canada, 2002,
Ottawa, par. 68.

30 ybid., par. 68. Il est notamment fait mention de documents intitulés Indicateurs
économiques de I’égalité entre les sexes, A la recherche de données sur les femmes :
Les principales sources a Statistique Canada et le Guide des indicateurs tenant
compte des écarts entre les hommes et les femmes.
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claires pour instaurer I'équité salariale. Elles constituent une
reconnaissance du fait que les mesures en matiere d’équité
salariale font partie d'un contexte dans lequel les femmes sont
victimes de discrimination a plusieurs égards et du fait qu'il est
nécessaire de mettre au point des outils plus perfectionnés pour
identifier et éradiquer les différentes formes de discrimination.

Le Canada s’est engagé, dans le cadre de différents forums
internationaux, a prendre des mesures pour que les femmes
jouissent d’un statut égal et, plus particulierement, pour éliminer
la discrimination salariale fondée sur le sexe. Bien que ces pactes
et conventions ne se manifestent pas directement par des
obligations juridiques au Canada, ils forment un ensemble de
principes importants que le Canada a acceptés, au méme titre
que des normes qu'il se doit de respecter. Le non-respect de ces
normes expose le Canada a des sanctions que peuvent lui
imposer des organes représentant la communauté internationale
comme les Nations Unies.

La législation canadienne

Législation sur les normes du travail

Nous avons déja fait allusion a I'inclusion de dispositions sur le
concept « a travail égal, salaire égal » dans la législation sur les
normes du travail dans les provinces et territoires. A I'échelle
fédérale, ce genre de disposition est apparu pour la premiére fois
dans une loi qui couvrait d’autres enjeux du milieu de travail. La
disposition suivante a été incluse dans le Code canadien du travail,
en 197031

38.1 (1) [TRADUCTION] Il est interdit a tout
employeur d’établir ou de maintenir des
différences salariales entre les hommes et les
femmes employés dans un méme établissement et
qui effectuent, dans les mémes conditions ou dans
des conditions de travail semblables, les mémes
taches ou des taches semblables, dans le cadre
d’emplois nécessitant des compétences, des efforts
et une responsabilité identiques ou semblables.

Au départ, la discussion sur I’'équité salariale a débuté dans le
cadre d’efforts visant a améliorer les conditions de travail et le
niveau de vie des travailleurs et travailleuses du monde entier.
Au moins depuis les efforts fournis par les réformateurs du XIX¢
siecle pour modifier les conditions de travail des femmes et des
enfants, I'équité envers les travailleuses est devenue un des

31 Canada, Code canadien du travail, R.C.S. 1970, chap. 17 (2¢ Supp.), art. 38.1.

Le non-respect de ses
engagements internationaux
expose le Canada a des
sanctions internationaux.

La législation sur le salaire
égale a travail égal est
apparue pour la premiére
fois dans une loi sur les
normes du travail.
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thémes utilisés par les militants voulant améliorer les normes
d’emploi. Ainsi, il n‘est pas surprenant que I'’engagement envers
le principe « a travail égal, salaire égal » se soit manifesté en
premier dans le contexte de ce genre de législation.

Législation sur les droits de la personne

Dans les années 1960 et 1970, I'analyse de la question d’équité
salariale s’est inscrite progressivement dans la perspective d’un
enchassement, dans la Iégislation, des principes relatifs aux droits
de la personne. Cela rejoignait le cadre dans lequel les
organismes internationaux décrivaient les principes d’égalité. Cela
reflétait également une tendance, au Canada, a vouloir enchasser
dans des textes |égislatifs et constitutionnels les idées
fondamentales d’égalité. A la fin des années 1950, par exemple,
I'Ontario a adopté le Fair Employment Practices Act32 qui
interdisait la discrimination dans le domaine de I'emploi. Citant
la Déclaration universelle des droits de I’homme, cette loi contenait
la disposition suivante :

3. [TRADUCTION] Il est interdit a un employeur
ou a quiconque agit en son nom de refuser
d’employer, de continuer d’employer une
personne ou de faire de la discrimination contre
une personne en ce qui concerne |'emploi ou
toute condition d’emploi, en raison de sa race, de
ses croyances, de sa couleur, de sa nationalité, de
son ascendance ou de son lieu d’origine.

On peut remarquer que, bien que les termes de cette disposition
soient généraux, ils ne font aucunement référence a la
discrimination fondée sur le sexe.

En 1975, le gouvernement du Québec a adopté une Charte des
droits et libertés de la personne33, laquelle contenait le principe
général de I'équité salariale :

Art. 19. Tout employeur doit, sans discrimination,
accorder un traitement ou un salaire égal aux
membres de son personnel qui accomplissent un
travail équivalent au méme endroit.

Plus récemment, le gouvernement du Québec a adopté une loi
plus spécialisée portant sur la question de I'équité salariale—que
nous examinerons plus en détails—et le processus prévu par cette

32 Ontario, Fair Employment Practices Act, L.R.O. 1960, chap. 132. Cette loi a été
abrogée et elle a été dans sa majeure partie incorporée au Code des droits de la
personne de |'Ontario, L.O. 1961-62, chap. 93.

33 Québec, Charte des droits et libertés de la personne, L.Q. 1975, chap. C-12.
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loi, le cas échéant, remplace maintenant le mécanisme de
traitement des plaintes prévu par l'article de la Charte portant sur
I’équité salariale. Cependant, il est clair que, méme au moment
de I'adoption de la Charte, on avait I'intention de renforcer le
principe du salaire égal pour un travail de valeur égale, non
seulement pour les femmes, mais aussi pour tous les travailleurs.

Législation reposant sur les plaintes

En 1977, le gouvernement fédéral a adopté la Loi canadienne sur En 1977, la Loi canadienne
les droits de la personne, dont I'article 11—disposition sur I’équité sur les droits de la personne
salariale—fait I'objet de notre étude. L'application de cette est adoptee.

disposition sera examinée plus en détail au chapitre 3. L'élément

central de larticle 11 se retrouve dans I'affirmation suivante :

11. (1) Constitue un acte discriminatoire le fait
pour I'employeur d’instaurer ou de pratiquer la
disparité salariale entre les hommes et les femmes
qui exécutent, dans le méme établissement, des
fonctions équivalentes.

Comme dans la Charte québécoise, le recours prévu par la Loi
canadienne sur les droits de la personne pour ceux et celles qui
désirent prouver que la Loi n‘a pas été respectée est le dépot
d’une plainte. Ce faisant, le plaignant ou la plaignante peut se
prévaloir de I'autorité de la Commission canadienne des droits de
la personne et lui demander d’enquéter sur les plaintes et, le cas
échéant, de les renvoyer a l'arbitrage devant le Tribunal canadien
des droits de la personne.

Les Territoires du Nord-Ouest sont assujettis aux dispositions de Compétence législative
la Loi canadienne sur les droits de la personne et cela continuera territoriale.
d’étre le cas au Nunavut jusqu’a ce que le gouvernement du

Nunavut décide d’adopter une nouvelle loi. Au Yukon, le secteur

public est assujetti a une disposition de la Human Rights Act34

qui stipule qu’il y a discrimination lorsqu’un employeur établit

ou maintient une disparité salariale alors que les employés

effectuent un travail de valeur égale « si cette disparité est

basée sur des motifs de discrimination illicite ». [traduction] Ainsi,

comme dans le cas de la Charte québécoise, la loi du Yukon

étend l'interdiction de discrimination salariale a des motifs autres

que le sexe.

Au cours des années 1970 et 1980, la plupart des provinces ont Les dispositions générales
adopté des lois en matiére de droits de la personne contenant des lois en matiére de droits
des di iti &néral tre la discriminati Il faut not de la personne peuvent
es |s;205| ions générales corl r/e a |scr|/m.|na\|or]. . ziu noter servir a appuyer des plaintes
que, méme en l'absence de référence précise a I'équité salariale, en matiére d’équité
salariale.

34 Yukon, Human Rights Act, L.Y. 1987, chap. 3, art. 14.
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ces dispositions pouvaient servir a appuyer une plainte
concernant un acte de discrimination sous la forme de différences
salariales abusives. Ainsi, dans les champs de compétence non
régis par une législation sur I'équité salariale, on peut exercer un
recours en invoquant les dispositions plus générales des lois sur
les droits de la personne en vue de déposer une plainte
censément fondée sur I'un des motifs illicites stipulés par la loi.
C’est précisément sur cette base que les tribunaux ont, au moins
a deux occasions, autorisé des commissions provinciales des
droits de la personne a enquéter sur des plaintes au sujet de
disparité salariale fondée sur le sexe3s.

Législation proactive

Le mécanisme fondé sur les plaintes mis en place en vertu de la
|égislation telle que la Loi canadienne sur les droits de la personne
a fait I'objet de nombreuses critiques dont bon nombre des
raisons seront examinées dans le prochain chapitre. Dans
plusieurs provinces, ces critiques ont mené a I'adoption d’une loi
exigeant la prise de mesures positives de la part des employeurs
et autres intervenants. Ce type de loi est souvent qualifié de « loi
proactive » et stipule habituellement que les employeurs doivent
étre préts a prouver qu’ils ont systématiquement pris les mesures
nécessaires pour analyser le travail effectué par leurs employés et
pour éliminer toute pratique de discrimination salariale qui en
découlerait. Les caractéristiques des modeles |égislatifs proactifs
feront I'objet d’une analyse détaillée dans le chapitre 5.

Manitoba

Le Manitoba est la premiére province a avoir adopté une loi
proactive, au milieu des années 1980, intitulée la Loi sur I’égalité
des salaires36. En vertu de cette Loi, laquelle s’applique
uniquement au secteur public provincial, les employeurs doivent
veiller a ce qu’il n'y ait aucune disparité salariale entre les femmes
et les hommes effectuant un travail « de valeur égale ou
comparable » [traduction]. Le processus pour éliminer la
discrimination comprenait des négociations avec les syndicats
représentant les employés du secteur public. On devait entamer
un processus de comparaison « a I"échelle de la fonction
publique ». Un autre processus devait s'appliquer a toutes les
entités de la Couronne ou organismes publics externes, y compris

35 Canada Safeway c. Saskatchewan Human Rights Commission (1999), 178 Sask. R.
296 (Sask.Q.B.); Nishimara c. Ontario (Human Rights Commission) (1989), 70 O.R.
(2d) 347 (Div. Ct.).

36 Manitoba, Loi sur I’égalité des salaires, L.M. 1985-86, chap. 21, C.P.L.M.,
chap. P13.
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les organismes de soins de santé et les universités; la Loi ne
couvrait pas les gouvernements municipaux ni les commissions et
conseils indépendants.

Le Bureau de controle d’égalité des salaires a été créé pour Le Bureau de contrdle
fournir des conseils et de I'aide dans le cadre des reglements d'égalite des salaires
du Manitoba.

en matiere d’équité salariale. Cet organisme a été démantelé

en 1994, une fois que toutes les entités du secteur public visées
par la Loi ont mis en ceuvre leur programme d’équité salariale. Le
ministére du travail du Manitoba continue, sur une base limitée,
de fournir des renseignements et des conseils, mais il n’est pas
responsable du suivi de |'application des reglements en matiére
de I'équité salariale.

L'un des aspects de la loi du Manitoba a été contesté parce qu'il Fixer un plafond aux
constituait une transgression de I'article 15 de la Charte ::'f:t?::::tfi:lariaux
canadienne des droits et libertés. Dans la cause Manitoba Council of n,lest pas constitutionnel.
Health Care Unions v. Bethesda Hospital37, la Cour du Banc de la

Reine du Manitoba a examiné la disposition de la loi qui fixe un

plafond de 1 p. 100 de la masse salariale, chaque année,

pendant quatre ans, aux reglements en matiére d’équité salariale.

Concretement, cette disposition faisait en sorte que les

versements des rajustements salariaux ne pouvaient dépasser 4

p. 100 de la masse salariale. La cour a jugé que cela pouvait

perpétuer les pratiques discriminatoires dans les cas ou le

montant requis pour éliminer la discrimination excédait 4 p. 100

et que par conséquent il s'agissait d’une violation de la Charte.

Nouveau-Brunswick, Nouvelle-Ecosse et
ile-du-Prince-Edouard

La Loi sur I’équité salariale du Nouveau-Brunswick38 et la Pay
Equity Act de la Nouvelle-Ecosse3? toutes deux adoptées en 1989,
ainsi que la Pay Equity Act de Ille-du-Prince-Edouard“®, adoptée
en 1988, ressemblent au concept de la Loi du Manitoba, laquelle
exige que les employeurs du secteur public prennent les mesures
nécessaires pour éliminer les disparités salariales. La Loi du
Nouveau-Brunswick s’applique uniquement a la fonction
publique; celle de la Nouvelle-Ecosse, a tous les employeurs du
secteur public, y compris les municipalités, les établissements de
soins de santé et les universités, et celle de I'lle-du-Prince-
Edouard, aux sociétés de la Couronne, aux universités et colleges,

37 Manitoba Council of Health Care Unions c. Bethesda Hospital. 88 D.L.R. (4€) 60,
1992 (Man. Q.B.). Cette décision n‘a pas fait I'objet d'un appel.

38 Nouveau-Brunswick, Loi sur Iéquité salariale. L.R.N.-B. 1973, chap. P-5.01.
39 Nouvelle-Ecosse, Pay Equity Act, R.S.N.S. 1989, chap. 337.
40 fle-du-Prince-Edouard, Pay Equity Act, R.S.P.E.Il. 1988, chap. P-2.
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aux maisons de soins infirmiers et aux autres organismes
énumérés dans les reglements. Jusqu’a présent, les reglements en
question ne sont pas en vigueur.

Au Nouveau-Brunswick, la Loi stipule que I'employeur doit
négocier avec les agents négociateurs représentant les employés
de la fonction publique au sujet des processus d’évaluation des
emplois et de la mise en ceuvre de tout rajustement salarial.

Le Bureau de controéle de I'égalité des salaires représente
I'employeur au cours de la phase de mise en ceuvre, détermine

le processus pour traiter avec des employés non représentés, tient
a jour les données statistiques, fournit des rapports aux parties
concernées, etc.

En Nouvelle-Ecosse, les parties a une relation employeur-employé
visée par la Loi doivent négocier de bonne foi pour garantir
I’équité salariale. Une commission de I'équité salariale fournit des
conseils et de I'aide a ce chapitre. La commission peut intervenir
pour déterminer les questions faisant I'objet d’un litige ou pour
demander aux parties de se conformer a la Loi, bien qu’aucune
sanction ne soit prévue en cas de non-respect. La législation
prévoit un rajustement salarial ponctuel et ne contient aucune
disposition concernant le maintien, méme si la commission
continue de surveiller les ententes qui ont été mises en ceuvre.

A I'lle-du-Prince-Edouard, la Pay Equity Act prévoit un bureau de
I’équité salariale et la nomination d’'un commissaire pour fournir
de I'information et de I'aide dans le but de garantir I'équité
salariale entre les parties visées par la loi. Au départ, ces
organismes pouvaient également surveiller et traiter les plaintes
déposées une fois que I'équité salariale était atteinte, mais cette
autorité leur a été retirée en 199541 apparemment pour
minimiser les effets du processus d’équité salariale sur les
négociations collectives continues*2.

Ontario et Québec

C’est en Ontario et au Québec que I'on retrouve les lois
proactives ayant le plus d’envergure. Ces provinces ont toutes
deux adopté un régime Iégislatif couvrant tous les employeurs
des secteurs public et privé, a I'exception de certains petits
employeurs.

41 fle-du-Prince-Edouard, An Act to Amend the Pay Equity Act, R.S.P.E.l. 1995, chap.
28, art. 3.

42« Pay Equity Flash: Prince Edward Island » (1995) 4 CCH Focus on Canadian
Employment and Equality Rights 49.
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Ontario

Adoptée en 1989, la Loi sur I’équité salariale43 était probablement Tous les employeurs sont

la loi en matiere d’équité salariale la plus ambitieuse de son tenus d'etzb'"’ et de

P . C o . £ ’ maintenir des pratiques

époque. Le sens proactif de la Loi était clairement énoncé au inteniv des pratiqu
L . . . assurant I'équité salariale.

paragraphe 1 de l'article 7, lequel allait outre le simple fait de

dire que la discrimination salariale était répréhensible :

7.(1) L'employeur établit et maintient des
pratiques de rétribution assurant I’équité salariale
[définie en termes de comparaison entre les
catégories d’emplois a prédominance masculine et
celles a prédominance féminine] dans chacun de
ses établissements.

Selon la Loi, une obligation positive incombe a chaque Une obligation positive

employeur qui emploie plus de dix personnes—il doit s’assurer incombe a chaque
liti de ré srati t employeur qui emploie

que ses propres politiques de rémunération ne sont pas plus de dix personnes.

discriminatoires. La Loi fait référence a des exigences

méthodologiques et procédurales claires pour la mise sur pied

d’une structure salariale non discriminatoire. L'unité de

comparaison—a savoir « |"établissement » mentionné au

paragraphe 7(1)—englobe tous les employés d’un employeur,

a l'intérieur d’une division géographique. La loi permet

également de regrouper différents employeurs constituant un

seul établissement par le biais d’une entente.

La Loi sur I'équité salariale stipule qu’un programme d’équité
salariale doit étre négocié avec tout syndicat représentant les
employés; en I'absence de syndicat, I'employeur n’est pas obligé de
discuter du programme d’équité salariale avec ses employés, mais
ces derniers peuvent donner leur avis sur le programme affiché et le
contester aupres de la Commission de I'équité salariale.

L'assemblée Iégislative provinciale était clairement consciente

du fait que les employeurs ne pourraient pas, sans aide,

répondre aux exigences imposées par la loi44. Par conséquent,

les obligations statutaires énoncées dans la Loi sur I’équité salariale
s'accompagnent d’organismes spécialisés en équité salariale qui
exécutent différentes fonctions. La Commission de I’équité
salariale se compose du Bureau de I'équité salariale de I'Ontario
et du Tribunal de I’'équité salariale de I’Ontario.

Le premier de ces organes est le Bureau de I'équité salariale de Les fonctions du Bureau
I’Ontario (BES) qui exerce un certain nombre de fonctions. A f'g I'équite salariale de
‘Ontario.

ses débuts, on mettait surtout 'accent sur son role éducatif et

43 Ontario, Loi sur I’équité salariale, L.R.O. 1990, chap. P-7.

44 Voir le chapitre 17 pour une discussion en profondeur sur les organismes
de surveillance.
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consultatif. Plusieurs campagnes de sensibilisation et de
promotion ont été organisées pour attirer I'attention de tous
les travailleurs/travailleuses et employeurs sur la Iégislation en
matiére d’équité salariale. Le BES fournissait également des
documents et des modeles a utiliser dans le cadre du processus
d’équité salariale et offrait des conseils objectifs sur les droits et
les responsabilités prévus par la Loi.

Le BES joue également un réle important consistant a venir en
aide, par le biais de sa direction des services d’examen, aux
employeurs et aux représentants des employés chargés d’évaluer
les emplois et de formuler des programmes d’équité salariale.
Les agents d’examen au BES ont pour mandat de fournir des
renseignements, d’enquéter sur les plaintes, de faciliter le
dialogue et d’émettre des ordonnances exécutoires.

Le BES a le pouvoir de surveiller et de vérifier les programmes
d’équité salariale pour évaluer le degré de conformité a la loi.

En raison de ses ressources limitées, la Commission n‘a pas été
en mesure de mettre sur pied un systeme de vérification complet
ou approfondi, mais elle a examiné certains secteurs
économiques précis.

Tribunal de I'équité salariale de I'Ontario

Le Tribunal de I"équité salariale sert d’organisme d’arbitrage
lorsque les ordonnances exécutoires du BES font I'objet d’appels
ou lorsque le BES lui soumet des dossiers a des fins d’application.

Avec ses décisions—quelque cing cents, depuis sa création—le
Tribunal de I’'équité salariale a dressé un ensemble de principes
interprétatifs qui ont contribué a orienter les efforts déployés
pour appliquer la Loi sur I’équité salariale. Il n'y a eu que trés
peu de demandes de contréle judiciaire et les cours se sont
montrés considérablement respectueux envers les décisions

du Tribunal. Bien que | ‘on ne connaisse pas les raisons d'une
telle déférence, on peut penser que c’est la nature tripartite du
Tribunal ainsi que son mandat spécialisé qui font en sorte que les
autres tribunaux accordent une grande déférence judiciaire aux
tribunaux du travail.

Québec

La Loi sur I’équité salariale*> du Québec a été adoptée en 1996.
Comme la loi ontarienne, elle imposait une obligation positive
aux employeurs des secteurs public et privé. Toutefois, ici, les
employeurs comptant moins de 10 employés n’étaient pas visés
par la Loi. Cette derniere prévoit différentes exigences pour les

45 Québec, Loi sur I’équité salariale, L.R.Q., chap. E-12.001.
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entreprises employant plus de 100 personnes, celles employant
entre 50 et 99 personnes et celles employant entre 10 et 49
personnes.

La Loi utilise le concept d’« entreprise » que I'on retrouve dans le
Code civil et dans le Code du travail du Québec, ou le terme
renvoie a une configuration d’activités qui peuvent étre décrites
comme étant autonomes et fonctionnelles.

La Loi stipule qu’en général il y aura un seul programme d’équité
salariale visant tous les employés d’'une méme entreprise.

La Loi prévoit toutefois trois exceptions au principe du programme
unique :

» Dans le cas, ou il existe plusieurs établissements, un
employeur peut s’adresser a la Commission de I'équité
salairale pour obtenir I'autorisation d’établir un programme
distinct applicable a un ou plusieurs de ces établissements, si
des disparités régionales le justifient (article 10 et article 31).
La Commission de I'équité salariale a émis des directives
définissant les disparités régionales.

» Sur demande d’un syndicat représenté dans I'entreprise,
I'employeur est tenu d’établir un programme distinct pour
tous les salariés que ce syndicat représente. (article 11,
alinéa 1 et article 32, alinéa 1).

» Sur initiative conjointe de I'employeur et d’un syndicat, des
programmes distincts peuvent étre établis par établissement
pour les salariés représentés par le syndicat. Il s’agit bien sar
d’un cas ou les disparités régionales n‘ont pas été invoquées
(article 11, alinéa 2 et article 32, alinéa 2).

Ces deux derniéres exceptions ne nécessitent pas |'autorisation de la
Commission de I'équité salariale.

Les entreprises qui comptent entre 10 et 49 salariés ne sont pas
tenues d’'établir un programme d’équité salariale formel, mais
elles doivent néanmoins évaluer leur systeme de rémunération
et déterminer si des rajustements salariaux sont nécessaires.

La loi exige également que les employeurs prennent la
responsabilité de s’assurer que leur programme d’équité salariale
soit maintenu.

Commission de I'équité salariale du Québec

Les objectifs de la Loi sur I’équité salariale sont administrés par la Commission de I'équité
Commission de I'équité salariale, composée de trois membres. salariale du Québec.
L'article 93 de la Loi confére un vaste éventail de pouvoirs et de

responsabilités a la Commission, notamment « de faire enquéte,

selon un mode non contradictoire, a la suite d’une plainte ou
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d’un différend », d’élaborer des outils visant a venir en aide aux
employeurs et aux comités d’équité salariale dans I'établissement
de programmes d’équité salariale ou des outils facilitant I'atteinte
de I'équité salariale, d'aider a la formation des membres des
comités d'équité salariale, de diffuser I'information sur la Loi sur
I’équité salariale aupres du public, de fournir des rapports et des
conseils au gouvernement sur le progres de cette politique
législative et d’effectuer des recherches et des études sur tous

les sujets pertinents.

Bureau de conseil et de formation en équité salariale

En octobre 2001, compte tenu de I’échéance imminente du délai
prévu par la Loi sur I’équité salariale pour réaliser |'exercice
d’équité salariale, le ministere du Travail du gouvernement du
Québec a mis sur pied une unité provisoire au sein du Ministére
pour venir en aide aux petites et moyennes entreprises—soit
celles qui comptent entre 10 et 99 employés—afin d’atteindre les
objectifs en matiere d'équité salariale.

Conscient du fait que les entreprises de cette taille manquent
souvent des ressources nécessaires pour disposer d’un
programme d’équité salariale spécialement concu pour elles,

ce bureau leur a fourni non seulement des renseignements
généraux et des conseils sur la facon d’évaluer les emplois et de
calculer les rajustements salariaux nécessaires, mais il a également
créé des modeles et des exercices sur |’évaluation des emplois
pour aider les petits employeurs a évaluer la valeur du travail
gu’effectuent leurs employés et a corriger les écarts salariaux
discriminatoires.

En outre, le Bureau a encouragé les petites entreprises a former
des comités sectoriels afin qu’elles puissent élaborer une
démarche uniforme a I’échelle d’une industrie donnée.

En 2003, ce Bureau a fermé ses portes et la Commission de
I’équité salariale a pris la reléve.

Démarches non législatives

La Saskatchewan, Terre-Neuve, la Colombie-Britannique et
I’Alberta ont adopté des démarches non Iégislatives limitées
en matiere d’'équité salariale.

Saskatchewan

La Saskatchewan Human Rights Commission (commission des
droits de la personne) a recommandé I’adoption d’une loi
proactive et exhaustive en matiére d’équité salariale4s. Le

46 Saskatchewan Human Rights Commission, Renewing the Vision: Human Rights in
Saskatchewan, 1996.
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gouvernement de la Saskatchewan n’a pas suivi cette
recommandation mais, en 1999, il a entrepris I'élaboration du
Equal Pay for Work of Equal Value and Pay Equity Policy Framework,
un cadre stratégique qui s'applique au secteur public, y compris
les sociétés de la Couronne, les organismes, les conseils et
commissions du Conseil du Trésor, le Saskatchewan Institute of
Applied Science and Technology, les colléges régionaux et le
secteur des soins de santé. Les critéres énumérés dans ce cadre
stratégique rappellent les normes que contenaient les lois de
I’Ontario et du Québec.

Des comités conjoints ont été mis sur pied pour chaque
employeur avec un délai de 24 mois pour négocier un
programme d’équité salariale. Un comité d’examen des
traitements a été créé pour examiner ces programmes et
superviser leur mise en ceuvre.

Terre-Neuve

A Terre-Neuve, le gouvernement a entamé, a partir de 1988, des
négociations sur |’équité salariale avec les syndicats du secteur
public, dans le cadre du processus de négociation collective. Cela
a mené a des ententes avec des syndicats représentant certains
groupes des travailleurs et travailleuses de la santé, des employés
de Hydro Terre-Neuve, ainsi que des fonctionnaires et des
employés de bibliothéques. La Iégislation adoptée au début des
années 199047 a annulé tout rajustement salarial rétroactif qui
faisait partie de ces ententes et cette |égislation a survécu a une
contestation fondée sur sa constitutionnalité8.

Colombie-Britannique

La Colombie-Britannique a adopté en 1995 une démarche
semblable a celle de la Saskatchewan, avec le Public Sector
Employers’ Council Pay Equity Policy Framework, prévoyant la
conclusion d’ententes d’équité salariale dans différents domaines
de travail du secteur public.

En vertu de la Human Rights Code Amendment Act 2001%, le
gouvernement de la Colombie-Britannique a proposé d’étendre
le principe d’équité salariale au secteur privé. Cette loi, qui
ressemblait quelque peu a l'article 11 de la Loi canadienne sur les
droits de la personne, devait étre administrée par une commission

47 Terre-Neuve, Public Sector Restraint Act, S.N. 1991, chap. 3, art. 9; Public Sector
Restraint Act, 1992, S.N.L. 1992, chap. P-41.1, art. 9.

48 Newfoundland (Treasury Board) v. NAPE, [1998], N.J. No. 96 (S.C.).

49 Colombie-Britannique, Human Rights Amendment Code, 2001, $.B.C. 2001,
chap. 15.

En 1988, le gouvernement
entame des négociations
sur I'équité salariale avec les
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Policy Framework.
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des droits de la personne de la Colombie-Britannique par le biais
d’un mécanisme reposant sur des plaintes. Le gouvernement
actuel a abrogé cette loi et a mis sur pied un groupe de travail
chargé d’examiner le dossier de I'équité salariale et de faire des
recommandations en vue d’éventuels changements |€gislatifs>°.

Les principales conclusions et recommandations de ce groupe
de travail étaient les suivantes :

» |l restait encore beaucoup de chemin a parcourir avant
d’atteindre |'objectif de salaire égal pour un travail égal et
le gouvernement devait investir des ressources et des efforts
supplémentaires pour atteindre cet objectif fondamental.

» L'équité salariale n’était pas encore une réalité pour
les travailleuses de la Colombie-Britannique, mais il n'y
avait pas suffisamment de preuves indiquant que les
programmes législatifs proactifs pourraient, a eux seuls,
les rapprocher de cet objectif.

» Les employeurs et autres intervenants de I'économie de la
Colombie-Britannique devaient étre sensibilisés et informés
davantage sur lI'importance et la [égitimité de I’équité
salariale.

» Le gouvernement de la Colombie-Britannique devrait
concentrer ses efforts sur la réalisation d’études sectorielles
exhaustives qui permettraient aux employeurs, aux
syndicats et aux représentants d’employés, ainsi qu’au
gouvernement, d’examiner les problémes précis en matiere
d’équité salariale dans chaque secteur, en vue d’adopter des
solutions sectorielles volontaires pour y remédier.

» Aucune mesure |égislative ne devrait étre prise
immédiatement, mais plutét dans I'éventualité d’un échec
des processus de sensibilisation du public, d’études et de
discussions sectorielles intensives visant a réduire la
discrimination salariale.

Les conclusions présentées dans le rapport du groupe de travail
de la Colombie-Britannique ont entrainé une controverse et un
débat public considérables. Les recommandations formulées dans
le rapport ne demandaient pas au gouvernement de prendre des
mesures |égislatives, mais suggéraient la réalisation d'études
sectorielles pour étayer le processus volontaire d’équité salariale.
Le gouvernement de la Colombie-Britannique a indiqué qu'il était
en train de rédiger une réponse au rapport>'.

50 Nitya lyer. (2002). Working Through the Wage Gap: Report of the Task Force on Pay
Equity. B.C. Ministry of Attorney General, Colombie-Britannique.

51 Colombie-Britannique, Assemblée |égislative, Débats, 1¢" avril 2003, 5847.
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Alberta
L'Alberta n‘a pas encore adopté de loi en matiére d’équité Aucune législation
salariale ni élaboré d’approche cadre pour réaliser I'équité precise en matiere

. . . . (s . d’équité salariale.
salariale au sein du secteur public. La Human Rights, Citizenship B

and Multiculturalism Act>2 contient une disposition stipulant que
le « méme taux salarial » doit étre versé pour « le méme travail
ou un travail substantiellement semblable » [traduction], ce qui
ressemble a ce que I'on retrouve dans les lois sur les normes du
travail de nombreuses provinces. Cette disposition offre aux
travailleurs et travailleuses deux possibilités de recours : une
plainte déposée devant la Commission des droits de la personne
ou des poursuites devant les tribunaux pour le recouvrement de
leur salaire.

Cette Loi contient également une disposition générale interdisant
la discrimination dans les conditions d’emploi fondée sur les
motifs énumérés, mais personne ne semble s’en étre servi pour
fonder une plainte en matiere d’équité salariale.

Conclusion

D’apres le présent examen, on peut voir que le concept d’égalité
salariale s’est manifesté dans deux catégories de |égislations au
Canada—Ia législation sur les normes du travail et la Iégislation
sur les droits de la personne—ainsi que dans le cadre
d’arrangements non législatifs.

Normes du travail

En vue d’éliminer la pratique consistant a verser aux hommes Le principe du salaire égal
et aux femmes un différent taux salarial pour le méme travail— pour un travail égal.
principe du salaire égal pour un travail égal, un travail semblable

ou substantiellement semblable—ce concept a été incorporé

dans la |égislation sur les normes de travail. Le fondement de

cette loi est que, dans le cadre de la politique sociale, les

travailleurs et travailleuses devraient étre protégés des caprices

du marché du travail et leur vulnérabilité dans les relations de

travail, reconnue par I'adoption de normes minimales devant étre

honorées dans tous les contrats d’emploi. Ces lois établissent

généralement de telles normes pour les salaires, les heures de

travail, les congés payés, les heures supplémentaires et autres

conditions essentielles pour les travailleurs et travailleuses. Les

normes sont appliquées par le biais d'un systeme de

réglementation qui comporte des inspections, des rapports et

un processus d’arbitrages sommaires.

52 Alberta, Human Rights, Citizenship and Multiculturalism Act, R.S.A. 1980,
chap. H-11.7, art. 6.
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L'inclusion du concept de salaire égal pour un travail égal parmi
les normes minimales de travail prouve que, au cceur des
discussions sur le monde du travail a I"échelle nationale et
internationale, le salaire égal ainsi défini faisait et continue

de faire partie d’efforts généraux déployés pour améliorer la
condition des travailleurs et travailleuses dans leurs relations
contractuelles avec leur employeur. Si, pour les travailleuses et
travailleurs syndiqués, cette loi a été, dans une large mesure,
supplantée par de nouvelles normes établies par leurs
conventions collectives, il n’en demeure pas moins que pour
des milliers de travailleurs et de travailleuses non syndiqués,
les lois sur les normes de travail représentent la base de leurs
contrats de travail.

Droits de la personne

Le concept de salaire égal pour un travail de valeur égale a,

pour sa part, vu le jour dans le contexte d’un débat sur
I'enchassement dans la législation et sur la mise en ceuvre

de la protection des droits de la personne. Les documents
internationaux sur les droits de la personne et la Iégislation
canadienne en la matiére sont basés sur la conviction que tous les
étres humains jouissent de certains droits fondamentaux et non
négociables et que ces droits sont fondés sur des idées de dignité
humaine et de respect mutuel. Puisque ce genre de législation
repose sur des valeurs humaines fondamentales et irréductibles,
elle s’est vu accorder, dés le début, un statut différent de celui
des lois ordinaires. On considérait également qu’elle contenait
des principes interprétatifs importants, reliés a une vaste gamme
d’interactions sociales. Cela était le cas méme avant que I'on ne
confere un statut explicitement constitutionnel aux droits
enchassés dans la Charte canadienne des droits et libertés, ce qui a
eu pour effet de rehausser le prestige des dispositions sur les
droits de la personne, de maniere générale. Le chapitre 6 du
présent rapport approfondit la discussion sur le statut quasi-
constitutionnel de la Iégislation sur les droits de la personne.

Dans certains cas, le principe de salaire égal pour un travail de
valeur égale apparait dans des lois générales établissant un
régime pour la protection d’un large éventail de droits de la
personne. Dans d’autres cas, on a adopté des lois spéciales
traitant exclusivement du principe d’équité salariale et énongant
des normes sur le processus pour y parvenir.

L'expérience canadienne est unique en son genre
et variée

Ainsi, on peut voir que les différentes autorités canadiennes ont
essayé, par bien des moyens, de traduire, dans la pratique
Iégislative, le principe de salaire égal pour un travail de valeur
égale. Les options Iégislatives qui ont été mises a I’essai incluent :
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des lois sur les normes de travail et les droits de la personne; des
modeles reposant sur les plaintes et des modeles proactifs; des
lois limitées au secteur public ou a la fonction publique et des lois
qui visent également les employeurs du secteur privé; des lois en
vertu desquelles les dispositions relatives a I'équité salariale sont
administrées par des organismes des droits de la personne ou du
travail et des lois qui prévoient la création de tribunaux
spécialisés s’occupant exclusivement de I'équité salariale.

Trois commentaires s'imposent a la suite de ce compte-rendu L'étendue de I'expérience

législatif. Premiérement, le Canada est un cas unique en son canadienne est unique en
. s . ope < 3N son genre et variee.

genre, de par la diversité des dispositions adoptées en matiere de

salaire égal pour un travail de valeur égale et de par I'étendue de

I'expérience acquise a travers divers modeles, dont les modeles

exhaustifs de I'Ontario et du Québec, qui représentent autant

d’expérimentations législatives.

Deuxiemement, I'examen de ce vaste éventail d’expériences Le vaste éventail de
législatives nous permet de tirer d'importantes lecons. Chacune solutions permet de tirer
de ces lois, de la plus ancienne a la plus récente, a ses critiques. d'importantes lecons.
Jusqu’a présent, aucune d’entre elles n’a favorisé I’élimination de

la discrimination salariale. Toutefois, on peut tirer de précieuses

lecons en examinant les effets de toutes ces lois sur les personnes

qui en ont été affectées. Nous avons grandement bénéficié de

I’'occasion qui nous a été donnée de comparer ces démarches

législatives, ainsi que des conseils de ceux et celles qui les ont

évaluées et commentées.

Troisiemement, bien que les principes associés au salaire égal Une tendance vers des
pour un travail de valeur égale aient été exprimés dans les régimes plus positifs
différentes lois adoptées au Canada, cette évolution ne s’est pas et proactifs.
produite au hasard. La législation visant exclusivement a réaliser

I’équité salariale pour un travail égal n’est plus considérée

adéquate pour régler les aspects systémiques de la discrimination

salariale. D'ailleurs, la législation plus récente est fondée sur le

principe de salaire égal pour un travail de valeur égale. L'examen

de la législation relative a I’équité salariale témoigne aussi d'une

reconnaissance, au fil des ans, du fait que I'objectif d’équité

salariale est plus atteignable si la |égislation contient des criteres

et des normes plus ciblés. Dans ce compte rendu Iégislatif, on

dénote également une tendance vers des régimes législatifs de

plus en plus positifs et proactifs.
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Chapitre 3 — Le modele actuel
d’équité salariale

Dans le présent chapitre, nous commencerons par une
description du régime actuel d’équité salariale mis en place
en vertu de l'article 11 de la Loi canadienne sur les droits de la
personne et de I’Ordonnance de 1986 sur la parité salariale qui
I’étoffe. Nous donnerons ensuite un apercu de la facon dont
cette |égislation a aidé les intervenants a mieux comprendre
les concepts d’équité salariale et a acquérir des compétences
en matiere d’analyse et de redressement de la discrimination
salariale. Enfin, nous explorerons les lacunes de cette loi, qui
ont conduit les intervenants et d’autres observateurs a
conclure qu’il ne s’agit pas du modele le plus efficace pour
atteindre |'objectif d’équité salariale ou pour mettre fin a la
discrimination systémique.

L'article 11 de la Loi canadienne sur les droits
de la personne

Au cours des années qui ont suivi la Seconde Guerre mondiale,
le discours concernant la discrimination salariale a I'égard des
femmes tournait autour du principe « travail égal, salaire égal ».
Avec le temps, I'orientation a évolué de sorte que les aspirations
formulées au nom des femmes ont été décrites de facon a mieux
mettre en évidence les aspects systémiques de la discrimination
salariale. Ce principe s’exprime aujourd’hui sous la forme :

« Une rémunération égale pour un travail de valeur égale ».

C’est I'expression qui a été utilisée dans les recommandations 1970 : La Commission royale
formulées par la Commission royale d’enquéte sur la situation d’enquéte sur la situation
, de la femme au Canada
de la femme au Canada en 1970. La réponse du gouvernement
AN e recommande une
du Canada, en 1977, a consisté a promulguer 'article 11 de la rémunération égale pour
Loi canadienne sur les droits de la personne. L'objectif fondamental des fonctions équivalentes.

de I"équité salariale est énoncé de la facon suivante au
paragraphe 11(1)" :

11(1) Constitue un acte discriminatoire le fait
pour I'employeur d’instaurer ou de pratiquer la
disparité salariale entre les hommes et les femmes
qui exécutent, dans le méme établissement, des
fonctions équivalentes.

1 Canada, Loi canadienne sur les droits de la personne, S.R.C., 1985, ch. H-6.
L'article 11 est reproduit dans son intégrité a I’Annexe C — Loi canadienne sur
les droits de la personne, L.R. 1985, ch. H-6.
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D’autres paragraphes de I'article 11 définissent les paramétres
pour atteindre cet objectif lesquels renvoient aux critéres de
qualifications, d’efforts, de responsabilités et de conditions de
travail, en fonction desquels il convient d’évaluer I’équivalence
des fonctions?. Elles interdisent a I'employeur de s’appuyer sur
la notion « d’établissement » pour justifier le maintien d’une
disparité salariale3.

Le paragraphe 11(4) fait allusion aux « facteurs raisonnables »,
qui sont considérés comme un motif |égitime pour justifier un
écart entre le salaire des hommes et des femmes qui, autrement,
pourrait étre considéré comme de la discrimination. Ces facteurs
sont énumérés dans I’Ordonnance de 1986 sur la parité salariale
qui est décrite ci-apreés. La portée de ces facteurs raisonnables est
en outre définie au paragraphe 11(5) qui énonce :

11(5) Des considérations fondées sur le sexe ne
sauraient motiver la disparité salariale.

Le paragraphe 11(6) précise clairement qu’on ne peut envisager
de réduire les salaires de facon a éliminer la discrimination. Cette
disposition signifie que les colts engagés pour supprimer des
formes de discrimination établies ne doivent pas étre assumés
par les employés, ce qui peut aider a réduire I’hostilité des
employés de sexe masculin a I'égard du redressement des écarts
salariaux. Cela signifie également que, lorsque des rajustements
salariaux sont requis pour corriger une discrimination, ils seront
fait a la charge de I'employeur. Au moment d’établir un régime
législatif quelconque en matiere d’équité salariale, il est
nécessaire de considérer les implications de ces codts sur le
bien-étre financier des employeurs et leur incidence éventuelle
sur |'attitude de ces derniers a I'égard de la |égislation, bien que
I’objectif fondamental de la |égislation, qui est I’élimination des
pratiques salariales discriminatoires, doive toujours prédominer.

Enfin, le paragraphe 11(7) définit les éléments qui doivent étre
inclus dans le « salaire » lorsqu’on fait des comparaisons#.

On comprendra a la lecture de cette description que, si larticle
11 établit le principe de base d’un droit voulant que les hommes
et les femmes touchent tous une rémunération égale pour un
travail de valeur égale, il ne précise cependant pas les normes a

2 Ibid., art. 11, par. 2.

3 Ibid., art. 11, par. 3. La notion « d’établissement » est analysée en détail dans
d’autres parties du présent rapport, en particulier au chapitre 7.

4 On trouve une analyse plus approfondie de ce que représente la rémunération
aux fins de I'équité salariale, au chapitre 11.



L’équité salariale : une nouvelle approche a un droit fondamental

respecter ni la marche a suivre pour éliminer la discrimination.
L'article 11 s’applique a tous les employeurs relevant de la
compétence fédérale et ne fait pas état d’'un nombre minimal
d’employsés.

Le paragraphe 27(2) de la Loi canadienne sur les droits de la
personne habilite la Commission canadienne des droits de la
personne (CCDP) a rendre une ordonnance :

dans une catégorie de cas donnés, la Commission
peut, sur demande ou de sa propre initiative,
décider de préciser, par ordonnance, les limites et
les modalités de |'application de la présente Loi>.

La Commission a émis cette ordonnance en rapport avec
I'article 11, laquelle a pris sa forme actuelle en 19869. Selon le
rapport spécial que la CCDP a présenté au Parlement en 20017,
I"Ordonnance de 1986 sur la parité salariale a pour objet

de prescrire :

a) les modalités d’application de I'article 11 de la
Loi canadienne sur les droits de la personne et

b) les facteurs reconnus comme raisonnables pour
justifier la disparité salariale entre les hommes
et les femmes pour des fonctions équivalentes,
dans un méme établissement

Le paragraphe 27(3) de la Loi canadienne sur les droits de la
personne précise que les ordonnances de ce genre sont
exécutoires non seulement pour la Commission, mais également
pour tout comité du Tribunal canadien des droits de la personne
désigné pour étudier une plainte. Les modalités d’application de
I"article 11 prévues par I'Ordonnance peuvent avoir deux effets :
apporter une aide supplémentaire a ceux qui sont tenus de se
conformer a 'article 11 et fournir une grille d’interprétation au
Tribunal canadien des droits de la personne lorsqu’il est saisi de
plaintes découlant de cet article.

5 Canada, supra, note 1.

6 1'Ordonnance de 1986 sur la parité salariale est reproduite dans sa totalité a

I’Annexe D — Ordonnance de 1986 sur la parité salariale, DORS/86-1082. Les
implications des articles qui permettent a la Commission de rendre une
ordonnance exécutoire concernant I'indépendance du Tribunal font I'objet
d’une analyse dans I'affaire Bell Canada c. Association canadienne des employés
du téléphone, 2003, C.S.C. 36.

Commission canadienne des droits de la personne, Le temps d’agir — Rapport
spécial au Parlement sur la parité salariale, 2001, Ottawa, Travaux publics et
Services gouvernementaux, annexe IV.
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L'Ordonnance de 1986 sur la pariteé salariale

L'Ordonnance commence par développer quatre éléments—Iles
qualifications, les efforts, les responsabilités et les conditions de
travail—sur lesquels on s’appuie pour déterminer la valeur du
travail aux fins de comparaisons, en vertu de l'article 11. En
décrivant ces quatre éléments, il semble clair que la Commission
canadienne des droits de la personne a tenté de s’assurer que le
processus par lequel on mesure la valeur du travail prenne en
considération I'ensemble des caractéristiques du travail effectué
par les hommes et les femmes. Certaines caractéristiques
typiques des emplois féminins, tel que le stress psychologique,
ont traditionnellement été masquées par le choix des éléments
retenus dans la description du travail. Par exemple, il est stipulé
a l'article 5 de I'Ordonnance qu’il y a lieu de prendre en compte
a la fois I'effort intellectuel et I'effort physique lorsqu’on établit la
valeurs des emplois.

Selon l'article 8 de I’Ordonnance de 1986 sur la parité salariale,
lorsqu’on établit I"équivalence des fonctions, il faut considérer
les conditions de travail, telles que I’environnement physique et
le climat psychologique, notamment le bruit, la température,
Iisolement, les dangers matériels, les risques pour la santé et

le stress.

L'article 9 de I'Ordonnance fait état des normes de base qui
doivent étre respectées par toute méthode d’évaluation retenue
par un employeur pour établir I'équivalence des fonctions. Pour
reprendre les termes de I'article 9, une méthode est acceptable
si elle :

a) est exempte de toute partialité fondée sur
le sexes;

b) permet de mesurer la valeur relative des
fonctions de tous les emplois dans
I’établissement; et

c) permet d’évaluer les qualifications, les efforts,
les responsabilités et les conditions de travail
visés aux articles 3 a 8.

L'article 10 de I'Ordonnance éclaire davantage la notion
« d'établissement », qui constitue le principal élément sur lequel
on s’appuie dans les comparaisons d’emplois. Il se lit comme suit :

10. Pour |'application de I'article 11 de la Loi,
les employés d’un établissement comprennent,

8 La notion de non-sexisme et d'inclusivité est analysée dans le rapport, au
chapitre 13.
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indépendamment des conventions collectives, tous
les employés au service de I'employeur qui sont
visés par la méme politique en matiére de
personnel et de salaires, que celle-ci soit ou non
administrée par un service central.

Bien qu’il n'y ait pas de définition du terme « établissement » qui
fasse autorité, soit a I'article 11 de la Loi canadienne sur les droits
de la personne ou dans |'Ordonnance de 1986 sur la parité
salariale, il est possible d’interpréter cet article comme proposant
une acception du terme qui ne correspond pas aux limites d’une
unité de négociation représentée par un syndicat particulier.
C’est a coup sar I'interprétation recherchée par le Syndicat
canadien de la fonction publique (SCFP) dans « Syndicat canadien
de la fonction publique (Division du transport aérien) c. Lignes
aériennes Canadien International Ltée® ». Dans cette affaire,
toutefois, le Tribunal canadien des droits de la personne a conclu
que, du moins dans les circonstances de I'espéece, les conditions
de travail établies dans les conventions collectives constituaient

« les pratiques courantes en matiere de salaire et du personnel »
dont on devait tenir compte pour la définition de I’établissement.
Reconnaissant que sa tache était de donner une interprétation

« large, corrective et intentionnelle » de |'article 11 de la Loi
canadienne sur les droits de la personne, le Tribunal a considéré
gu’adopter une interprétation d’établissement comportant la
comparaison des salaires des agents de bord avec ceux des
pilotes et du personnel des opérations techniques, visés par des
conventions collectives tres différentes, consisterait a « refaire »
la loi plutét qu’a l'interpréter. Les commentaires du Tribunal dans
cette décision’? ont introduit une certaine incertitude quant a la
signification et a la portée de I'article 10 de I'Ordonnance.

Les articles 11 a 15 inclusivement de I'Ordonnance de 1986 sur la Des emplois a

parité salariale traitent des aspects particuliers du traitement et du ~ Prédominance masculine
réglement des plaintes déposées en vertu de I'article 11 par des ou feminine.

individus ou des groupes. Par exemple, il est prévu au

paragraphe 11(1) que la composition du groupe professionnel

selon le sexe doit étre prise en considération lors de la

détermination de la plainte d’'un membre de ce groupe'.

L'article 13 établit une échelle variable, d’apres le nombre

d’employés d’un établissement, afin de fixer un seuil qui

9 Syndicat canadien de la fonction publique (Division du transport aérien) c. Lignes
aériennes Canadien International Ltée, T.D. 9/98.

10 La Cour fédérale a été saisie d’une demande de révision judiciaire actuellement
en instance.

T voir I'analyse concernant la prédominance des emplois au chapitre 9.
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détermine si un groupe doit étre considéré comme a
prédominance masculine ou féminine.

Les « facteurs raisonnables » Les autres articles de I"Ordonnance de 1986 sur la parité salariale

justifient une disparité analyse les « facteurs raisonnables » que I'on peut utiliser pour

salariale entre les sexes. justifier une disparité salariale entre les sexes qui semble
discriminatoire’2. Ces facteurs sont les suivants :

» les appréciations du rendement, dans les cas ou les
employés sont soumis a un régime d’appréciation du
rendement;

I'ancienneté;
la surévaluation d’un poste déclassé;
I"affectation de réadaptation;

la surévaluation d’un employé rétrogradé;

YYVYYVYY

la réduction graduelle du salaire pour des motifs
indépendants de la volonté de I'employé, comme des
problémes de santé;

\/

I'affectation temporaire a des fins de formation;

\/

la pénurie de main-d’ceuvre dans une catégorie d’emploi
particuliere;

» la reclassification d’un poste a un niveau inférieur;

» les variations salariales régionales.

Administration de l'article 11

Contrairement aux lois en vigueur dan certaines autres
juridictions canadiennes, la Loi canadienne sur les droits de la
personne ne prévoit pas un systeme administratif distinct dédié a
I’objectif d’équité salariale. Les moyens mis en ceuvre pour
assurer la conformité aux autres parties de la Loi s’appliquent
plutdt sans modification de la surveillance de I'article 11.

La Commission canadienne des droits de
la personne

La CCDP a la responsabilité La Commission canadienne des droits de la personne (CCDP)

de promouvoir les objectifs est un organisme indépendant qui doit faire rapport au

énoncés dans la LCDP. . . . ez 2 o
Parlement. Elle est investie par la Loi de la responsabilité générale
de promouvoir et de mettre en application les objectifs énoncés
dans la Loi canadienne sur les droits de la personne (LCDP). A
I'instar d’autres organismes de protection des droits de la

12 voir I’analyse des facteurs raisonnables au chapitre 12.
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personne créés au cours de la méme période, la Commission a
un mandat comprenant plusieurs volets.

La fonction la mieux connue de la CCDP est peut-étre le role
qu’elle joue dans le traitement des plaintes pour atteinte aux
droits de la personne. Le citoyen qui veut obtenir réparation
parce qu’il considere qu‘il y a eu violation des droits protégés par
la Loi n"a d’autre recours que de déposer une plainte aupres de la
CCDP. La Commission a un réle important a jouer en recevant la
plainte, en I"évaluant et en faisant enquéte. Le personnel de la
Commission explore également les possibilités de reglement a
I’amiable, avant de déterminer si la plainte doit étre portée
devant le Tribunal canadien des droits de la personne pour qu'’il
statue. Pour s’acquitter de la responsabilité d’enquéter sur les
plaintes déposées en application de I'article 11, et pour faciliter
les reglements a |'amiable, la Commission s’est dotée d'un petit
service, la Direction de la parité salariale. Les membres du
personnel de ce service évaluent les plaintes en matiere d’'équité
salariale et aident les parties en cause a établir une relation
d’emploi propice a atteindre |’objectif d’équité salariale.

Le réle de gardien, dont sont investis les organismes de La Cour Supréme du
protection des droits de la personne s’est révélé important au Canada a conclu que le réle
. . . N de défenseur dévolu a la

cours des dernieres décennies pour cerner les grands problemes , L

o R . . . L CCDP n’a aucune incidence
en matiere de droits de la personne qui doivent étre examinés sur I'indépendance du
et commentés par une instance décisionnelle, ainsi que pour Tribunal canadien de des
donner aux personnes relevant de la compétence de la Loi droits de la personne.

canadienne sur les droits de la personne (LCDP) I"assurance que
leurs plaintes peuvent étre traitées. Le role de la CCDP va
au-dela de la simple décision qui consiste a déterminer si une
plainte mérite d’étre jugée. Lorsque la plainte est entendue par
le Tribunal, la CCDP peut constituer 'une des parties. On a
confié ce réle a la CCDP pour deux raisons : il est important que
les droits définis dans la LCDP aient un champion. De plus, vu
leur situation intrinsequement vulnérable, on pourrait empécher
de nombreux plaignants de se faire entendre dans ce type de
procédure, s’ils n’étaient pas bien représentés. La fonction de
défenseur assumée par la CCDP a suscité une controverse
considérable et a été contestée par des parties qui ont fait valoir
gu’elle nuisait a I'indépendance du Tribunal canadien des droits
de la personne. Plus récemment, la Cour supréme du Canada a
conclu dans I'affaire Bell Canada'3, dans le contexte des récentes
modifications apportées a la LCDP, que le fait que la CCDP

joue un réle consultatif tout en assumant d’autres fonctions

ne nuit pas a I'indépendance du Tribunal canadien des

droits de la personne.

13 Bell Canada, supra, note 6.
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Le mandat de la CCDP
consiste a créer un climat
favorable au respect des
droits de la personne et a
suivre de preés la situation

des droits de la personne.
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Outre les fonctions susmentionnées relatives aux plaintes
individuelles, la CCDP exerce le mandat plus large consistant a
créer un climat favorable au respect des droits de la personne
et a suivre de pres la situation des droits de la personne dans le
champ de compétence fédéral. Selon les attentes précisées dans
la LCDP, la CCDP doit se livrer a des activités éducatives et
promotionnelles, parrainer de la recherche, entreprendre des
campagnes de sensibilisation, faire rapport au Parlement et
mener d’autres activités visant a sensibiliser davantage le public
et les institutions publiques aux problemes des droits de la
personne. Dans son rapport intitulé La promotion de I’égalité :
Une nouvelle vision (2000), le Comité de révision de la Loi
canadienne sur les droits de la personne fait observer que la
réduction du financement destiné a la CCDP ces derniéres
années, I'a empéchée de s’acquitter efficacement de cet aspect
de son mandat.

La CCDP est également encouragée a se pencher sur les
réglements et les politiques, et a préciser et développer les
obligations imposées par la Loi en formulant des énoncés de
politique, des regles et des ordonnances. La CCDP a publié
plusieurs ouvrages se rapportant a l'article 11, notamment un
Guide sur la parité salariale et I’évaluation des emplois et des
documents informatifs s’adressant expressément aux employés
et aux employeurs'4.

En vertu de son mandat, la Commission peut prendre des
mesures spéciales pour s’assurer que ses programmes jouent un
role efficace dans la promotion d’objectifs particuliers en matiere
de droits de la personne. En ce qui a trait aux dispositions sur
I’équité salariale énoncées a l'article 11, la création de la
Direction de la parité salariale, la publication de documents
d’information et de promotion spécialisés et la formulation de
I"Ordonnance de 1986 sur la parité salariale sont des exemples
de I'attention accordée expressément a l'article 11 par

la Commission.

Un salaire égal pour un travail égal

Au chapitre 2, nous avons fait allusion aux dispositions
législatives a I"appui du droit a un salaire égal pour un travail
égal. L'une de ces dispositions, comme nous I'avons signalé,
était le paragraphe 38.1(1) du Code canadien du travail.

Apres I"adoption de Iarticle 11 de la Loi canadienne sur les droits
de la personne, une série de modifications apportées au Code

14 0On peut trouver ces publications dans le site Web de la Commission canadienne
des droits de la personne, au http://www.chrc-ccdp.ca.
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canadien du travail ont établi clairement, pour les questions de
salaire égal, que le role de Travail Canada (maintenant le
Programme du travail de Développement des ressources
humaines Canada) se limite a fournir un appui, de l'information
et de l'aide et que le ministére n‘exerce plus aucune fonction de
surveillance directe.

Au nombre de ces modifications au Code canadien du travail, Un salaire égal pour
mentionnons "abrogation du paragraphe 38.1(1). Contrairement un travail égal.

a l'article 11, qui traite expressément d’un salaire égal pour des

fonctions équivalentes, la Loi canadienne sur les droits de la

personne (LCDP) ne renferme aucune disposition qui aborde

directement la question d’un salaire égal pour un travail égal.

Les plaintes relatives a I’équité salariale peuvent néanmoins étre

déposées en vertu des articles 7 et 10 de la LCDP, qui sont

d’application générale. Ces dispositions se lisent comme suit :

7. Constitue un acte discriminatoire, s'il est fondé sur un
motif de distinction illicite, le fait, par des moyens directs
ou indirects :

(a) de refuser d’employer ou de continuer d’employer
un individu;

(b) de le défavoriser en cours d’emploi.

[...]

10. Constitue un acte discriminatoire, s’il est fondé sur un
motif de distinction illicite et sil est susceptible d’annihiler
les chances d’emploi ou d’avancement d’un individu ou
d’une catégorie d’individus, le fait, pour I'employeur,
I'association patronale ou I'organisation syndicale :

(a) de fixer ou d’appliquer des lignes de conduite;

(b) de conclure des ententes touchant le
recrutement, les mises en rapport,
I’'engagement, les promotions, la formation,
I'apprentissage, les mutations ou tout autre
aspect d'un emploi présent ou éventuel.

Il est difficile de déterminer a partir des statistiques disponibles le Il incombe a I'employé

nombre de plaintes relatives a la question « salaire égal pour un de faire la preuve de
la disparité salariale —

travail égal > (?On’F !a Comm|SS|on' canadienne de§ d[’OItS de la les renseignements
personne a été saisies, car ces plaintes sont consignées en tant nécessaires peuvent
que plaintes de discrimination. Néanmoins, tout indique que les étre difficiles a obtenir.

employés désireux de déposer une plainte de cette nature se
heurtent a certaines difficultés inhérentes au systéme actuel, axé
sur les plaintes, que nous décrirons plus loin dans le présent
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Loi sur I’équité en matiere
d’emploi (LEE).

Une démarche proactive —
en vertu de la LEE, il
incombe aux employeurs
de prendre des mesures
pour lever les obstacles
systémiques.
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chapitre. Bien que le réglement des cas de discrimination salariale
fondé sur la notion de salaire égal pour un travail égal ne
nécessite pas le type d’analyse technique que suppose un
systéme congu de facon a permettre d’obtenir un salaire égal
pour des fonctions équivalentes, il incombe néanmoins a
I’'employé de recueillir I'information nécessaire pour faire la
preuve qu’il y a disparité salariale par rapport a d’autres
employés faisant le méme travail et il pourrait s’avérer difficile
d’obtenir cette information.

Equité en matiere d’emploi

Il convient de signaler que la Commission a également un réle

a jouer dans I'administration de la Loi sur I’équité en matiere
d’emploi'> (LEE). L'objet de cette Loi est de lever les obstacles qui
empéchent des personnes qualifiées de tirer partie de possibilités
d’emploi et de corriger les désavantages subis dans le domaine
de I'emploi par les femmes, les Autochtones, les membres des
minorités visibles et les personnes handicapées. Comme il y a
sans conteste des paralleles et des rapports entre les questions
abordées dans la Loi sur I'équité en matiére d’emploi et I'objet de
I"article 11, nous mettrons en évidence les liens entre I'équité
salariale et I’équité en matiere d’emploi dans différents points

du présent rapport.

La Loi sur I’équité en matiére d’emploi (LEE) a subi des
modifications de fond en 1995, dont le but était d’intégrer une
démarche plus proactive a la mise en évidence et a la
suppression des obstacles systémiques qui empéchent les
membres des groupes longtemps défavorisés d’avoir acces a
I'emploi. La législation modifiée indique clairement qu’il incombe
aux employeurs de prendre des mesures pour lever ces obstacles
et leur impose des obligations spécifiques en matiere d’analyse et
de présentation de rapports. Elle établit également un processus
d’évaluation pour déterminer si I'employeur respecte la Loi.

Selon la Loi sur I’équité en matiere d’emploi, les employeurs qui
comptent 100 employés ou plus sont tenus de cerner et de
supprimer les obstacles a I'emploi des quatre groupes désignés.
A cette fin, ils doivent élaborer et mettre en ceuvre un plan
d’équité en matiere d’emploi établissant des objectifs
d’embauche et de promotion de membres des groupes désignés
et ils doivent, entre autres, adopter des politiques positives pour
éliminer la sous-représentation et mettre en place un effectif
représentatif. Le but de la |égislation est de permettre un examen
critique de |I'ensemble des politiques et pratiques relatives aux

15 Canada. Loi sur I’équité en matiére d’emploi. C.S. 1995, ch. 44.
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ressources humaines établies par un employeur au sein de son
entreprise et de s’assurer que celles-ci ne sont pas fondées sur
des préjugés discriminatoires.

Les employeurs visés par la Loi comprennent les employeurs du Les employeurs doivent
secteur privé régis par le gouvernement fédéral et les sociétés déposer annuellement un
d’Etat, la fonction publique fédérale, et les organismes de service ::ggg:z ;L,';:;?:i'_te en
spéciaux du gouvernement (employeurs distincts). Le paragraphe

42(2) de la LEE prévoit également que les exigences applicables

aux employeurs assujettis a cette loi sont équivalentes a celles

imposées aux employeurs régis par le Programme des contrats

fédéraux (PCF). Ces derniers doivent démontrer leur engagement

a mettre en ceuvre des plans d’équité en matiére d’emploi

lorsqu’ils présentent une soumission pour un contrat de produits

ou de services se chiffrant a 200 000 $ ou plus—faute de quoi le

contrat ne leur sera pas accordé. La LEE exige que les employeurs

du secteur privé régis par le gouvernement fédéral et les sociétés

d’Etat déposent annuellement auprés du ministre du Travail un

rapport sur I'équité en matiere d’emploi. Ce rapport doit

présenter des données a la fois qualitatives et quantitatives et il

est censé montrer les progres réalisés dans la mise en place d’un

effectif représentatif. Les ministéres fédéraux présentent un

rapport similaire au président du Conseil du Trésor. Chaque

année, le ministre du Travail et le président du Conseil du Trésor

déposent conjointement leur rapport sur I'équité en matiére

d’emploi devant le Parlement.

Du fait que cette obligation d’agir est expressément imposée aux
employeurs en vertu de la Loi sur I’équité en matiére d’emploi et
du Réglement sur I'équité en matiére d’emploi, le role de la
Commission est légerement différent de ce qu’il est relativement
a la Loi canadienne sur les droits de la personne, qui repose
exclusivement sur une procédure de plainte. La Commission est
chargée d’assurer la conformité des employeurs aux obligations
de la Loi sauf en ce qui a trait aux exigences en matiere de
rapports qui relevent de la compétence du ministre du Travail.

La Commission a pour mandat, aux termes de la LEE, d’effectuer
des vérifications aupres des employeurs et de présenter un
rapport annuel au Parlement sur ses activités dans le domaine

de I’équité en matiere d’emploi. La Direction générale de I'équité
en matiere d’emploi offre des séances de formation, présente des
exposés et organise des ateliers pour aider les employeurs a
mieux comprendre la LEE. La Direction générale aide également
les employeurs a évaluer leurs objectifs en ce qui a trait a la sous-
représentation. Si les employeurs ne se conforment pas aux
exigences de la LEE, la Commission est habilitée a émettre des
directives en vue de mesures correctives.
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Les affaires d’équité salariale
sont longues et colteuses.

926

Selon son rapport annuel de 2002, la Commission canadienne
des droits de la personne a mené, depuis le début de son
mandat en 1997 a I’'égard de I'équité en emploi, des vérifications
aupres de 253 employeurs régis par la LEE, soit 51,1 p. 100, ce
qui représente 714 058 employés ou 75,2 p. 100 de |'effectif régi
par le gouvernement fédéral. Le nombre total de vérifications
entreprises depuis 1997 s’éléve a 416, étant donné qu'il a fallu
effectuer au moins une vérification de suivi aupres de la plupart
des employeurs avant de pouvoir déclarer qu'ils étaient en
conformité avec la LEE. Sur ces 416 vérifications, 336 ont été
menées a bien'6. En 2002, la Direction générale a réalisé
I'ouvrage intitulé L'étude des systemes d’emploi : Guide sur le
processus de vérification qui décrit le processus de vérification
afin d’éclairer les employeurs qui figureront par la suite sur la liste
des vérifications.

Le Tribunal canadien des droits de la personne

Le Tribunal canadien des droits de la personne est un tribunal
administratif chargé de statuer sur les plaintes pour infraction a la
Loi canadienne sur les droits de la personne dont il est saisi par la
Commission canadienne des droits de la personne.

Le Comité de révision de la Loi canadienne sur les droits de la
personne a fait observer que le retard dans le traitement et le
reglement des plaintes fait souvent I'objet de critiques en ce qui
a trait a I'administration de la LCDP7. La nature spécialisée et
technique des plaintes relatives a I’équité salariale explique la
lenteur des délibérations du Tribunal. Bien que le Tribunal
n‘entende pas un grand nombre d’affaires d’équité salariale, le
temps qu’il consacre a ces especes est en moyenne plus long
que celui qu’il consacre a d’autres types de plaintes. Les affaires
d’équité salariale occupent en moyenne 176 jours d’audience.
Or, la moyenne est de 17 jours pour les plaintes ayant trait a des
allégations de discrimination fondée sur la race, la couleur ou
I’origine nationale ou ethnique. La durée moyenne des audiences
pour les plaintes, a I'exception des plaintes relatives a I'équité
salariale, alléguant une discrimination fondée sur le sexe et I'état
matrimonial est de neuf jours. Sur 211 jours d’audiences en
2001, le Tribunal canadien des droits de la personne en a
consacré 70 a statuer sur les plaintes d’équité salariale'8. Il est

16 Commission canadienne des droits de la personne, Rapport annuel 2002,
tableau 1, 2003, Ottawa, Travaux publics et services gouvernementaux, p. 35.

17" Comité de révision de la Loi canadienne sur les droits de la personne, La promotion
de [’égalité : Une nouvelle vision, 2000.

18 Tribunal canadien des droits de la personne, Rapport sur le rendement — Pour la
période se terminant le 31 mars 2002, fig. 2, p. 22 et fig. 3, 2002, p. 32.
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clair que le temps consacré aux plaintes relatives a I'équité
salariale a des conséquences sur les colts liés a I'administration
de larticle 11.

Dans Le temps d’agir, un rapport déposé au Parlement sur la
parité salariale'®, la Commission canadienne des droits de la
personne présente le déroulement en détail de deux affaires
particulierement longues pour démontrer la lenteur des progres
dans le systeme actuel. Dans I'une des affaires dont les parties
étaient I"Association canadienne des employés de téléphone, le
Syndicat canadien des communications, de I'énergie et du papier
(SCEP) et Femmes-Action contre Bell Canada, les plaintes ont été
déposées a 'origine aupres de la Commission en 1988 et le
Tribunal en a été saisi en 1996. Le Tribunal n’a pas encore rendu
sa décision dans cette affaire, en partie a cause d'une série de
requétes préliminaires, dont ont été saisies les cours de justice,
lesquelles ont interrompu les audiences.

L'indépendance du Tribunal lui-méme a été contestée par Lindépendance du Tribunal
I'employeur dans certaines de ces requétes. Deux motifs ont été a ete contestee.
invoqués pour contester I'indépendance de I'institution. La

premiére contestation20 était fondée sur les roles multiples de la

CCDP, dont nous avons parlé précédemment. Aux termes de la

Loi canadienne sur les droits de la personne, telle qu’elle était

formulée a I'époque, la CCDP exercait certaines responsabilités

administratives relativement a la rémunération des membres du

Tribunal. Elle jouait également le réle de gardien dans I'enquéte,

I’évaluation et le renvoi des plaintes au Tribunal, tout en

comparaissant comme partie a la procédure. On a fait valoir que

cette multiplicité de roles nuisait a I'impartialité de la CCDP et

créait un conflit d’intéréts chronique. On a également fait valoir

que le réle administratif joué par la Commission en rapport avec

le Tribunal—avant qu’elle ne comparaisse en tant que partie—

jetait le doute sur I'indépendance du Tribunal. La Cour fédérale

du Canada a convenu que, compte tenu de tous ces éléments,

I'indépendance du Tribunal n’était pas garantie.

Suite a ce constat, la LCDP a été modifiée pour séparer
davantage sur le plan administratif la Commission du Tribunal?1.
La question a savoir si cette modification fournit en fait des
mesures adéquates pour garantir I'indépendance du Tribunal a

19 Commission canadienne des droits de la personne, 2001, supra, note 7,

p. 29-34.

Bell Canada c. Association canadienne des employés de téléphone, [1998]
3 C.F. 244 (T.D.).

Canada. Projet de loi S-5, Loi modifiant la Loi sur la preuve au Canada, /e Code
criminel, et la Loi canadienne sur les droits de la personne, C.S 1998, ch. 9,
par. 48.1 a 48.9.

20

21
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La Cour supréme a déclaré
que le pouvoir de la CCDP
n‘a aucune incidence

sur I'indépendance ou
I'impartialité du Tribunal.
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été soulevée dans une requéte subséquente présentée par Bell
Canada et a récemment été examinée par la Cour supréme du
Canada, qui a conclu que le systéme administratif est adéquat en
ce qui a trait a I'indépendance du Tribunal22. La Cour a fait le
commentaire suivant :

[TRADUCTION] En effet, il se peut que le
chevauchement des fonctions de la Commission
constitue pour le législateur une facon de garantir
que la Commission et le Tribunal peuvent tous deux
jouer le réle qui leur a été confié23.

Le deuxieme motif soulevé pour contester I'indépendance du
Tribunal visait I"Ordonnance de 1986 sur la parité salariale. En
vertu des paragraphes 27(2) et 27(3) de la Loi canadienne sur les
droits de la personne, la Commission est habilitée a rendre une
ordonnance qui lie dans son effet a la fois la Commission et le
Tribunal. Dans sa requéte, I'employeur a fait valoir que ce
pouvoir permettait a la Commission de déterminer la politique
d’interprétation et par conséquent I'issue des délibérations en
cours. La Cour supréme du Canada a également déclaré que
méme si la Commission est autorisée a imposer des ordonnances,
ce pouvoir n‘a aucune incidence sur I'indépendance

ou l'impartialité du Tribunal24.

L'objection voulant que le pouvoir de rendre

des ordonnances limite indiment le Tribunal ne
tient pas compte du fait que les ordonnances
constituent une forme de mesures Iégislatives. Elle
confond également a tort I'impartialité avec la
liberté compléte de juger une affaire a sa guise. Le
tribunal n’est pas partial du seul fait qu’il est limité
par la loi, car I'impartialité ne tient pas a |'absence
de toutes limites ou influences. Au contraire,

elle consiste a n’étre influencé que par des
considérations pertinentes, telles la preuve soumise
au Tribunal et les regles de droit applicables. [...]
Les prédispositions qui ne font que refléter le droit
applicable ne compromettent pas I'impartialité.
Au contraire, elles contribuent a la protéger. Par
conséquent, le fait que le Tribunal doive appliquer
toutes les mesures législatives applicables,

22 el Canada, supra, note 6.
23 Ibid., par. 41.
24 Ipid., par. 38.
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notamment les ordonnances formulées par la
Commission, n‘engendre pas en soi une crainte
raisonnable de partialité.

Ces incertitudes qui demeurent quant a savoir si le Tribunal est
suffisamment indépendant de la Commission pour statuer en
toute impartialité sur les plaintes au titre de I"équité salariale ont
certainement été I'un des facteurs qui ont fait s’éterniser les
affaires dont a été saisi le Tribunal. Les autres facteurs sont la
variété et le nombre des requétes préliminaires portées devant le
Tribunal lui-méme et devant les cours de justice, ainsi que la
complexité de la plupart des témoignages techniques et
d’experts qu’exige ce type de litige. Dans |'affaire Bell Canada, la
Cour supréme a fait observer qu’on avait consacré 13 ans aux
requétes préliminaires, tandis que les plaintes liées au bien-fondé
de la cause n’avaient pas encore été entendues.

Développement des ressources
humaines Canada

Le Code canadien du travail25 définit un systeme d’‘inspection du Code canadien du travail.
lieu de travail qui est utilisé pour surveiller la conformité des

employeurs aux obligations de la Loi. L'article 182 du Code

rattache ce systeme aux dispositions de la Loi canadienne sur les

droits de la personne ayant trait a I'équité salariale et permet a

Développement des ressources humaines Canada de surveiller la

conformité a I'article 11 comme s'il s’agissait des dispositions du

Code canadien du travail.

En vertu de cet article du Code, le Programme d’équité salariale Programme d’équité
a été établi en 1985. Au départ, le personnel de ce Programme salariale.

a canalisé la plupart de ses efforts sur des activités éducatives et

promotionnelles dans le but de mieux faire comprendre aux

employés et aux employeurs la nature et la portée de I'article 11.

Le Programme d’équité salariale a également facilité |’élaboration
de cinq initiatives sectorielles avant 1990, visant notamment
I’Alliance canadienne du camionnage, I’Association des transports
aériens et |I’Association canadienne des radiodiffuseurs. Dans le
cadre de ces initiatives, le Programme a aidé les employeurs de
ces secteurs a trouver des consultants ou des méthodes pour
effectuer I"évaluation des emplois.

25 Canada. Code canadien du travail. L.R.C. 1985, c. L-2, art. 182. Cet article
intégre les dispositions qui figuraient dans les articles 249, 250,252, 253, 254,
255 et 264.
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L'article 11 est représentatif
de la premiére génération
de dispositions législatives
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Selon un examen intitulé « Projet 91 », les agents du Programme
d’équité salariale avaient pris contact avec 1 000 employeurs et
continué de surveiller les progres de plus de 825 d’entre eux.
L'examen indiquait également que nombre de ces employeurs
avaient pris des mesures pour se conformer a larticle 11. L'un
des résultats de cet examen a été la publication d’un guide
pratique a I'intention des employeurs et la création d’un
programme de vérification.

Aprés 1992, le Programme d’équité salariale a mis en ceuvre un
programme de vérification chargé de surveiller de facon plus
systématique les progrés des employeurs pour parvenir a I'équité
salariale, conformément a I'article 11. Ce programme s’efforcait
d’aider les employeurs a comprendre la nature de I'obligation
qu’ils avaient de passer le plus rapidement possible au principe
de I'équité salariale.

Selon les renseignements récents concernant le Programme
d’équité salariale, les agents ont fait des visites « éducatives »
et des visites de suivi chez quelque 1 400 employeurs.

Cinquante-trois employeurs qui avaient entrepris un programme
d’équité salariale ont été soumis a des vérifications approfondies.
Ces employeurs comptaient 16 051 employés au total. La
premiere étape du processus de vérification consiste en un
examen critique du systeme de rémunération, dont les résultats
sont communiqués a I'employeur. Ce dernier a alors la possibilité
de prendre les mesures correctives qui s'imposent.

Les agents du Programme d’équité salariale procédent également
a des inspections si un employeur refuse de prendre une mesure
par la suite d’une visite de suivi ou d'une vérification ou s’il n’a
pris aucune mesure dans un délai raisonnable.

Si un employeur se montre récalcitrant, le personnel du
Programme d’équité salariale peut invoquer Iarticle 182 du Code
du travail pour soumettre son dossier a la CCDP ou déposer une
plainte. C'est ce qui a été fait dans quatre cas.

Le Programme d’équité salariale dispose d’un personnel de 11
agents en poste dans les bureaux régionaux, dont cinq ont été
récemment formés et affectés au Programme. Il compte, par
ailleurs, deux employés au bureau central du Programme du
travail de Développement des ressources humaines Canada.

Résumé du systéme actuel

Nous avons décrit la Iégislation actuellement en place dans les
secteurs de compétence fédérale et les mécanismes administratifs
a I'appui de la réalisation de ses objectifs. L'article 11 est
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représentatif de la premiére génération de dispositions Iégislatives
en matiére de droits de la personne qui ont été adoptées au
Canada dans les années 1970. On supposait qu’en énoncant
clairement le principe des droits de la personne et en associant
une campagne d’information et d’autres types d’aide, on
convaincrait la majorité des acteurs a se conformer. Selon cette
optique, on met davantage I’accent sur I'idée que des citoyens
bien informés feront tout leur possible pour se conformer a la loi,
plutdt que faire appel a un mécanisme de plaintes.

Il'y a d’ailleurs eu des cas ou I'interdiction générale de
discrimination a donné naissance a une série de principes
cohérents concernant un aspect particulier. A cet égard,
I’élaboration des principes concernant le harcélement sexuel est
peut-étre le meilleur exemple. S’il y a maintenant un corpus
legislatif particuliere, associée aux regles et aux politiques
institutionnelles régissant cette question, les principes,
aujourd’hui bien connus, qui définissent le harcelement sexuel et
précisent la facon dont il rabaisse les femmes, sont tirés au départ
d’un énoncé trés général indiquant que la discrimination contre
les femmes est répréhensible. Ces principes ont été articulés par
le Tribunal canadien des droits de la personne et par les cours de
justice, dans des affaires comme « Robichaud c. Canada » (Conseil
du Trésor)26.

L'article 11 porte, il est vrai, directement sur la question de
I’équité salariale et définit méme certains parametres susceptibles
d’éclairer cette notion. On comprend clairement, a la lecture de
cet article, qu’il incombe aux employeurs de ne pas exercer de
discrimination a I'égard des femmes, en ce qui a trait aux
salaires.

Le degré selon lequel un employeur se conforme a cette
obligation, cependant, ne peut étre vérifié par un employé ou
des employés que si ces derniers sont préts a porter plainte?7.

Il incombe aux plaignants tout au long de la procédure de faire
la preuve qu’il y a eu discrimination.

Le Comité de révision de la Loi canadienne sur les droits de la Le dépot d’une plainte en
personne indique dans son rapport que le fait que le systeme Vertlu dl:jsysteme actluel |
. . . . PPN . est lourd, en particulier s’i
actuel oblige la partie qui s’estime 1ésée a porter plainte est L ouTey en particrier $ 1
. . , ] s’agit d’'une plainte au titre
lourd, quelle que soit la nature de la plainte. Et I'on peut faire de T'équité salariale.

valoir que cela s’avere particulierement vrai pour les plaintes au
titre de I’équité salariale. Le principe de base—a savoir qu’un

26 Robichaud c. Canada (Conseil du Trésor). [1987] R.C.S. 84. Citons comme autre
exemple l'affaire de Janzen c. Platy Entreprises Ltd., [1989] 1 R.C.S., 1252.

27 Les syndicats ou les groupes militant pour I'égalité, comme Femmes-Action,
peuvent agir au nom d’employées dans le dépdt des plaintes.
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souvent des formes
subtiles ou systémiques.
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employeur ne devrait pas prévoir pour les femmes une
rémunération différente de celle des hommes pour un travail de
valeur égale—est assez simple a comprendre; et il ne s'écarte
guere des autres principes antidiscriminatoires.

Mais la mise en évidence et le redressement de toute situation de
discrimination peuvent étre difficiles parce qu’il s’agit souvent de
formes de discrimination subtiles ou systémiques, et il y a a coup
sar des exemples de procédures lentes et complexes liées a
plusieurs types de discrimination. On peut avancer, cependant,
que tout effort pour essayer d’obtenir le droit a I’équité salariale
présente des problemes particulierement ardus. L'analyse de la
source et de la portée de tout écart salarial entre les travailleurs
et les travailleuses, et des arguments que I'on peut avancer en
défense contre |'accusation de discrimination constitue un
exercice complexe. Ce processus requiert une compréhension
approfondie, non seulement du caractere et des implications de
la conduite discriminatoire, mais des structures de rémunération
ainsi que des systemes d’évaluation des emplois, une gestion des
ressources humaines et des relations industrielles non sexistes. Il
est peu probable qu’un employé isolé qui a le sentiment d’étre
victime de discrimination possede |'expertise technique
nécessaire pour entreprendre cette analyse, et il est difficile pour
les syndicats ou d’autres représentants des employés d’y avoir
acces. Méme les employeurs, en particulier ceux qui ont peu
d’employés, ne disposent peut-étre pas de I'expertise technique
voulue pour analyser efficacement leurs pratiques de
rémunération et de les modifier au besoin.

Evaluation du systeme actuel

Au cours du processus de consultation, nous avons eu l'avantage
d’entendre le témoignage de nombreuses personnes qui ont eu
une expérience directe du fonctionnement du systeme actuel et
qui se sont forgé une opinion sur I'efficacité de I'article 11 dans la
promotion de I'objectif de I'équité salariale. Ces participants
étaient des travailleurs, des employeurs, des représentants des
parties patronale et syndicale, des juristes, des membres et
employés de la Commission canadienne des droits de la personne
et du Tribunal canadien des droits de la personne, des membres
effectif des ministeres, des consultants, des experts qui avaient
formulé une opinion concernant le recours aux procédures en
vertu de I'article 11, et dautres observateurs intéressés. L'opinion
exprimée par tous ces participants aux consultations nous a été
fort utile pour évaluer la nécessité du changement.
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Les points positifs

Il'y a plusieurs points positives a noter a propos de l'article 11 en Il a encouragé une

tant que mécanisme susceptible d’aider les employés relevant de évaluation plus rigoureuse

la compétence fédérale a obtenir une rémunération équitable. des modeles de
rémuneration.

Tout d’abord, I'intégration explicite de la discrimination salariale

dans la Loi canadienne sur les droits de la personne en a fait un

theme de débat Iégitime. Il ne faut pas sous-estimer I'importance

de cette étape. Ce pas en avant est d’autant plus important que

I"article 11 s’attaque a I’écart salarial comme a une forme de

discrimination systémique pouvant étre masquée par des

systéemes de rémunération censés étre intrinséquement objectifs

ou non sexistes. L'article 11 et I'Ordonnance de 1986 sur la parité

salariale reposent sur le postulat selon lequel toutes les structures

de rémunération peuvent étre examinées fructueusement en

prenant en compte les critéres d’inclusivité des deux sexes. Cela

a encouragé une évaluation plus rigoureuse des modeles de

rémunération dans un cadre fondé sur la notion de

discrimination systémique.

L’adoption de I'article 11 a favorisé un nouveau type de débat
concernant I'équité salariale, fondé sur une meilleure
compréhension de ses origines systémiques, et elle a aidé ceux
qui préconisaient un examen plus rigoureux de la valeur des
emplois traditionnellement réservés aux femmes.

En plus de placer I'équité salariale a I'ordre du jour et de L'article 11 a créé un nouvel
proclamer publiquement I'importance du droit des travailleuses environnement pour les
a une rémunération équitable, I'adoption de I'article 11 a créé employeurs et les employes.
un nouvel environnement pour les employeurs et les employés

relevant de la compétence fédérale. Il ressort clairement des

discussions que nous avons eu avec les participants au processus

de consultation qu’ils connaissent bien le vocabulaire et les

notions associés a I'équité salariale et qu’ils sont tous également

habitués a évoluer dans un cadre ou I’'équité salariale constitue

un élément normal. Cela ne signifie pas que les employés et les

employeurs relevant de la compétence fédérale ont tous une

compréhension approfondie de la législation ou qu’ils sont

capables de saisir sans aide toutes les nuances de la notion.

Cependant, il est évident que de nombreux représentants des

parties patronale et syndicale ont acquis une connaissance

pratique assez étendue des idées et du vocabulaire relatifs a

I’équité salariale en raison de I'existence de l'article 11.
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On peut avoir une idée de cette réalité en observant
I'augmentation graduelle du nombre de plaintes déposées aupres
de la Commission canadienne des droits de la personne en vertu
de I'article 11 au cours des derniéres années. Neuf plaintes
avaient été déposées en 1999; il y en a eu 13 en 2000, 30 en
2001 et 15 en 200228, Ces chiffres n’ont rien d’'impressionnant,
et ils ne représentent que 1 a 2 pour cent du nombre total de
plaintes déposées aupres de la Commission, mais ils témoignent
de progres dans la familiarité avec la notion de discrimination
salariale et les recours qu’offre I'article 11. Mentionnons
également que les plaintes qui ont suivi leur cours, bien que
relativement peu nombreuses, ont eu des répercussions sur un
grand nombre d’employés et ont soulevé des questions
importantes sur le plan théorique et pratique.

L'articulation de I'équité salariale comme objectif imposé par la
loi a également appuyé les efforts déployés par les syndicats pour
obtenir cette parité a la table de négociation. Au chapitre 16,
nous examinerons de facon plus approfondie les questions
entourant l'interaction entre la notion de I'équité salariale
consacrée dans la |égislation sur les droits de la personne et le
principe de la négociation collective sous un régime législatif et
institutionnel différent. La question de savoir dans quelle mesure
il est acceptable de soulever le probléeme de I'équité salariale a

la table de négociation et, en conséquence, d’en faire un sujet
pouvant donner lieu a des compromis et soumis aux forces
économiques inhérentes au processus a suscité une controverse
particulierement vive. Dans leur discussion avec nous, les
représentants des syndicats et des organisations du travail ont
généralement fait savoir qu’ils considéraient le processus de
négociation de convention collective comme une enceinte moins
souhaitable pour résoudre le probléeme de I'équité salariale qu’un
autre processus s’inscrivant dans un cadre [égislatif fortement
normatif.

Néanmoins, en |’absence d’orientation précise de la part du
législateur ou de reglements directs, certains syndicats2? ont fait
de la convention collective leur véhicule afin de forcer

des employeurs a s’engager a examiner leur structure salariale
sous |'éclairage de leurs obligations légales. Un certain nombre
de négociations collectives permirent d‘ailleurs d’inscrire a la
convention collective I'engagement pris par I'employeur

28 Commission canadienne des droits de la personne, 2003, supra, note 14, p. 19.

29 |e Syndicat canadien de la fonction publique, par exemple, s’est attaqué 2 la
parité salariale dans le cadre de ses négociations avec plusieurs employeurs,
y compris ceux relevant de la compétence du gouvernement fédéral.
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d’évaluer les emplois en vue de mettre en place une structure
salariale plus équitable ou de prendre d’autres moyens pour
combler |’écart salarial. Les dispositions relatives a

la discrimination salariale figurant dans la Loi canadienne sur les
droits de la personne, de méme que celles concernant d’autres
formes de discrimination, ont contribué a créer un climat dans
lequel ces questions ont été intégrées au programme de la
négociation.

Malgré les critiques justifiées concernant le caractere inadéquat De nombreux employés ont
des formes de recours offerts par I'article 11, et les nombreuses retiré des avantages.
interrogations sur la portée de la Loi, il ne faut pas oublier que

certaines plaintes ont porté fruit et que de nombreux employés

régis par le gouvernement fédéral ont obtenu un rajustement

salarial grace a l'article 11. L'exemple le plus frappant est celui de

la plainte de I’Alliance de la fonction publique du Canada

déposée au nom d’environ 200 000 employés du Conseil du

Trésor, qui leur a permis en définitive d’obtenir gain de cause30.

Le succes de cette action a été acclamé par les associations de

femmes comme un exemple de ce qu’‘on peut obtenir avec

I'appui de la Loi31, quelles que soient les critiques formulées par

ailleurs sur certains aspects du régime en place en vertu de

I'article 11.

Bien que ces gains affectifs ne puissent remplacer une évaluation
objective pour déterminer si la discrimination salariale a ou non
été redressée, ils rappellent I'enjeu qui est au cceur d’une
procédure intentée par des employés a titre individuel, qui est
par nature technique et impartiale.

30 Alliance de la fonction publique du Canada et Conseil du Trésor (1996), T.D. 2/96 et
(1998) T.D. 7/98; Procureur général du Canada c. Alliance de la fonction publique
du Canada et Commission canadienne des droits de la personne (1999), 180 D.L.R.
(4¢€) 95 (Cour fédérale, Section de premiere instance). Il convient de rappeler
que, bien que le montant total du réglement dans I'espéce soit progressif, les
montants recus par les employés a titre individuel sont modestes, et s’élevent en
moyenne a environ 17 500 $ par employé sur la période du litige, qui a été de
13 ans.

31 Ce cas a été utilisée comme exemple positif dans le mémoire intitulé Canada'’s

Failure to Act: Women’s Inequality Deepens, remis par I’Alliance canadienne
féministe pour I'action internationale au Comité des Nations Unies sur
I’élimination de la discrimination a I'égard des femmes, a I'occasion de la
présentation par le Canada de son rapport de 2003 a cet organisme.
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[TRADUCTION] « Relativement a ce que I'équité
salariale m’a apporté, disons qu’a mes yeux, notre
victoire a montré que nous avons notre mot a dire
et que nous pouvons remporter des batailles en nous
exprimant haut et fort. C'est pourquoi, en tant que
femmes, j'estime que nous pouvons changer tout ce
que nous voulons si nous maintenons nos positions.
Je considere que I'équité salariale nous a permis de
prendre conscience qu’il ne faut « jamais dire

jamais » et qu’il est possible d’améliorer nos
conditions de vie en unissant nos forces. Cette
victoire m’a amenée a faire une bonne introspection
et elle m’a aidée a bien des égards a rehausser mon
estime de soi. »

Membre de I’Alliance de la Fonction publique

du Canada (AFPC) en Nouvelle-Ecosse, cité par la
Nova Scotia Federation of Labour. Présentation au
Groupe du travail sur I'équité salariale,

18 juin 2002, p. 3.

[TRADUCTION] « Fait étonnant, la question de
I'estime de soi n’est pas venue du milieu du travail;
elle est venue de la possibilité de me faciliter la vie a
la maison au jour le jour [...]. »

Membre de I'Alliance de la Fonction publique du Canada
(AFPC) en Nouvelle-Ecosse, cité par la Nova Scotia
Federation of Labour dans sa soumission au Groupe de
travail sur I'équité salariale,

18 juin 2002, p. 3.

Bien que d’autres reglements et d’autres plaintes accueillies
favorablement n‘ont pas eu autant de visibilité que ce cas, il

y en a eu bien d’autres ou des employés ont eu gain de cause
en invoquant l'article 11 pour mettre fin a une discrimination
salariale. Par exemple, en juin 2002, suite a une plainte déposée
en 1989 par I’Alliance de la fonction publique du Canada (AFPC)
contre le gouvernement des Territoires du Nord-Ouest, on a
conclu un reglement prévoyant le versement de 50 millions de
dollars a plus de 4 000 employés.

La jurisprudence, constituée au niveau du Tribunal canadien
des droits de la personne et des cours de justice, est I'un des
héritages importants découlant des plaintes déposées jusqu’a
présent en vertu de larticle 11. En plus de renfermer des
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déclarations importantes concernant l'interprétation et
I'application de Iarticle 11, ces décisions ont aidé a mieux
comprendre la notion de discrimination systémique. Bien que
I’enchevétrement dont on fait I'objet des litiges en matiere
d’équité salariale ne puisse étre considérée uniquement comme
un avantage, ce processus ouvre la voie a I'examen systématique
des problemes et a la formulation des principes d’interprétation
qui peuvent aider les participants a orienter leur comportement
par la suite.

Au cours des 25 années écoulées depuis I'entrée en vigueur de
I'article 11, le Tribunal canadien des droits de la personne et les
juges ont élaboré considérablement leur vision de l'interprétation
de l'article 11 et de I'Ordonnance de 1986 sur la parité salariale.
Dans I'affaire Alliance de la fonction publique du Canada c.
Ministere de la Défense nationale (fonds non publics)32, par
exemple, qui traite de la comparaison entre les catégories de
postes administratifs et techniques a prédominance féminine, la
Cour d’appel fédérale s’est interrogée a savoir si le Tribunal
canadien des droits de la personne avait le pouvoir d’ordonner la
correction rétroactive de la discrimination salariale. Il s’agit d'une
question importante et, bien que la Cour ait accepté que cette
correction doive reposer sur un fondement probatoire et que la
rétroactivité doive comporter une limite raisonnable, la Cour a
formulé les commentaires suivants concernant la nature de la
|égislation sur les droits de la personne :

Cette conception de I'inopportunité de remonter
dans le temps pour essayer de changer I’histoire
découle, on peut le présumer, de la perception
que le Tribunal a de la portée de I'alinéa 53(2)c)
dont j'ai déja traité. Selon moi, elle est
incompatible avec le fondement méme de la Loi
canadienne sur les droits de la personne : si les
tribunaux ne sont pas en mesure de changer
I’histoire pour corriger et réparer les préjudices
subis, ils n‘ont pas de raison d’étre valable.

Les tribunaux des droits de la personne et les cours de justice La jurisprudence a
ont également parlé de questions telles que la notion de aidé a comprendre
LT L. . NS I’équité salariale.

discrimination systémique; les liens entre les mesures destinées a
éliminer la discrimination salariale et les dispositions s’appliquant

a d’autres formes de discrimination; le réle de I'expertise

technique lorsqu’il s’agit de déterminer s'il y a eu discrimination
et comment la redresser le cas échéant; ainsi que la nature de la
responsabilité incombant a I'employeur en vertu de I'article 11.

32 Alliance de la fonction publique du Canada c. Ministére de la Défense nationale
(fonds non publics), [1996] 3 C.F. 789 (C.A.F.).
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Toute la jurisprudence a beaucoup aidé les participants a
comprendre leurs droits et obligations dans le contexte de la
|égislation sur I'équité salariale.

L'article 11 a suscité un changement important a d’autres

égards : il a aidé les parties intéressées a mieux connaitre certains
aspects particulierement techniques de |’analyse comparative
entre les sexes, de I'évaluation des emplois et de la mise en
ceuvre des programmes d’équité salariale. Ceux qui ont été
amenés dans le cadre de leur travail a aborder directement des
problémes d’équité salariale sous le régime de la Loi canadienne
sur les droits de la personne, que ce soit en tant que parties a un
litige ou pour se conformer volontairement a la législation, ont
grandement bénéficié de ces compétences et de cette expérience
durement acquises. Bien que certaines personnes consultées
estiment de toute évidence avoir payé cher pour acquérir ce type
de compétences, d’autres ont affirmé que leur expérience leur
avait permis de démystifier le concept d’équité salariale tout en
leur donnant I'assurance qu’il s'agit d’une aspiration réaliste. Un
représentant syndical participant a nos consultations a expliqué :
« Nous avons appris qu’il est possible d’établir des comparaisons
d’emplois valables sans procéder a une analyse de régression
complexe. »

[TRADUCTION] « En bout de ligne, l'article 11 de

la Loi actuelle a fourni un mécanisme important et
utile pour parvenir a I’'équité salariale. Toutefois,

ce mécanisme exige généralement que les en

cause parties explorent les problémes sans avoir
acces a des services d’éducation et de formation
primordiaux—le tout dans le contexte de
confrontation. Il est important de reconnaitre que la
Commission canadienne des droits de la personne
offrait, au début, des services de formation et
d’éducation. Cet élément crucial d’un modeéle
d’équité salariale efficace a cependant été abandonné
faute d’un niveau de ressources et de fonds adéquats.
En outre, sans I'acceés a des mécanismes éxpéditifs
assurant le respect de la Loi, les procédures peuvent
s'éterniser pendant des années. »

Alliance de la fonction publique du Canada (AFPC),

présentation finale au Groupe de travail sur I'équité
salariale, le 29 novembre 2002, p. 6-7.
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Limites du modele actuel

Selon son mandat, ce Groupe de travail a été formé en partie Le systeme axé sur
parce que « plusieurs observateurs, dont la Commission les plaintes a suscité
canadienne des droits de la personne, sont en faveur d’'une des critiques.
approche visant a remplacer la méthode actuelle, qui repose sur

les plaintes, en vue de la mise en ceuvre du principe de

rémunération égale pour un travail d’égale valeur ». On ne

devrait pas en déduire que I’'adoption de I'article 11 n’a eu

aucune incidence favorable ou qu’elle n’a permis de réaliser

aucun progres sur le front de I'équité salariale a tout le moins

pour certains travailleurs relevant de la compétence fédérale.

Toutefois, d’apres les consultations, ceux qui ont observé
I'application de l'article 11 estiment, tout compte fait, qu’il s’agit
d’un mécanisme dont l'efficacité est limitée pour atteindre
I’objectif fixé, a savoir garantir que les femmes obtiennent une
rémunération égale a celle des hommes pour un travail de valeur
égale. Nous nous pencherons maintenant sur les critiques qu'’ils
ont formulées a I'égard du systeme axé sur les plaintes prévu a

I"article 11.
Cet article établit le principe selon lequel la discrimination Il est difficile d’interpréter et
salariale fondée sur le sexe est inacceptable. Il fait appel a des d’appliquer les dispositions

de la loi, car elle ne donne

formulations tres générales et non limitatives. Bien que la guére d’orientation.

Commission ait établi des définitions supplémentaires et des
régles d’interprétation dans I'Ordonnance de 1986 sur la parité
salariale, celles-ci n’ont pas été énoncées en détail et de
nombreuses questions demeurent sans réponse. Cette forme de
législation sur les droits de la personne, qui énonce un principe
en laissant aux tribunaux le soin d’examiner en détail ses
répercussions, en vertu de leurs interprétations successives, a
grandement aidé a comprendre la nature et I'importance des
droits de la personne depuis I'apparition de ce type de loi dans
les années 70. C’est aussi ce qui s’est passé dans une certaine
mesure dans le cas de l'article 11. Toutefois, en raison de la
complexité des comparaisons que I'on doit établir pour
déterminer s’il y a eu discrimination, il est difficile d’interpréter
et d’appliquer de maniere uniforme les dispositions de la Loi
puisque celle-ci ne donne guere d’orientation.

L'absence de normes et de criteres précis dans la législation Le manque de clarté de la
semble avoir eu plusieurs effets indésirables. On présume qu’un legislation a favorisé une
objectif sous-jacent de I'article 11 consistait a encourager les approche contradictoire.
employeurs a déployer volontairement des efforts pour respecter

la Loi et mettre fin a la discrimination salariale lorsqu’ils en

prennent conscience. L'incertitude entourant la nature exacte des

obligations des employeurs et les conséquences possibles de la
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La Commission a été saisie
de plus de 400 plaintes
depuis 1997.

Les procédures dans le
domaine de I'équité salariale
sont longues et colteuses.

Le peu de directives précises
concernant les normes, les
méthodes et les mécanismes
acceptables encouragent

les litiges.
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non-conformité ont eu, dans certains cas, |'effet contraire. Elle
a favorisé une approche de confrontation selon laquelle les
employeurs et les représentants de leurs employés étaient
constamment conscients des défis que pouvait présenter tout
programme d’équité salariale et, dans certains cas, elle a
empéché de toute évidence I'établissement de ce type de
programme sur une base volontaire ou de collaboration.

L'affaire Bell Canada est riche en enseignements a cet égard. Suite
au dépdt d'une plainte par des employées de Bell en 1988, la
société et les syndicats représentant les employées ont convenu,
en 1991, de mener une étude conjointe visant a servir de
fondement pour un programme d’équité salariale. Bell et les
syndicats ont investi beaucoup de temps et d’autres ressources
au cours des deux années pendant lesquelles I'étude a été
réalisée. Dans le contexte du processus de plainte, Bell a toutefois
décidé en 1995 que I'étude conjointe était faussée et, elle s’est
opposée a toute utilisation ultérieure de cette étude comme base
pour le reglement de la plainte.

Entre I'adoption de l'article 11 en 1977 et la publication du
rapport spécial de la CCDP au Parlement en février 2001, la
Commission a été saisie de plus de 400 plaintes33. Bien que la
plupart aient été rejetées, on a conclu plusieurs reglements,
visant environ 1 500 employés.

Dans plusieurs causes importantes, toutefois, les plaintes ont été
renvoyées au Tribunal canadien des droits de la personne et ces
litiges ont été interminables, colteux et acharnés. Les allégations
de violation des droits de la personne suscitent souvent chez les
accusés une vive réaction de défense. En matiére d’équité
salariale, les complexités techniques des procédures ont souvent
engendré des divergences d’opinions entre les parties,

et généralement ont prolongé les procédures.

Il est impossible de rationaliser ou de simplifier entierement les
litiges concernant les plaintes relatives a I'équité salariale, compte
tenu que I'on doit disposer de renseignements techniques pour
évaluer une discrimination salariale. C’'est pourquoi il est irréaliste
de croire qu‘on pourra trouver un régime législatif éliminant la
nécessité de se prononcer sur des questions difficiles
d’interprétation et de méthode. Il faut toutefois mentionner que
le peu de directives précises concernant les normes, les méthodes
ou les mécanismes acceptables, pour réaliser I'objectif établi dans
I'article 11, a eu pour effet dans ce contexte, de permettre la

33 Commission canadienne des droits de la personne, 2001, supra, note 7.
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contestation de pratiquement tous les problémes et de
décourager les parties d’emprunter une avenue autre que celle
du litiges.

Puisqu’il n’existait aucune approche clairement inacceptable en
vertu de la |égislation, les parties en cause ont investi des efforts
considérables pour tenter de démontrer que les approches
particuliéres qu’elles privilégiaient étaient raisonnables et
conformes a une interprétation appropriée de |'article 11. Pour
faire la preuve qu’une méthode donnée répondrait aux criteres
incomplets établis dans |’Ordonnance de 1986 sur la parité
salariale—non-sexisme, capacité a mesurer la valeur de tous les
emplois et capacité a mesurer les qualifications, les efforts, les
responsabilités et les conditions de travail—les parties au litige,
y compris la Commission canadienne des droits de la personne,
ont jugé nécessaire que leur approche fasse I'objet d’une vaste
analyse technique et de présenter de longs témoignages
d’experts. Dans |'affaire Procureur général du Canada c. Alliance de
la fonction publique du Canada34, la Cour a déclaré que dans le
cadre des longues audiences devant le Tribunal, certains experts
avaient témoigné pendant des semaines, voire des mois.

Ces questions de fond auraient été assez difficiles pour les parties L'imprécision de la

et le Tribunal, mais I'imprécision de la législation suscitait |égislation suscitait des
: . . ’e P questions procédurales et
également des questions procédurales et d’interprétation. Au d'interprétation.
cours de I'examen des principales plaintes dont ont été saisis la

Commission et le Tribunal, on a souvent eu recours aux cours de

justice pour obtenir des directives relativement aux procédures.

Dans I'affaire Bell Canada uniquement, il y a eu des requétes

concernant le délai de dépdt de la plainte, la qualité des

syndicats pour soumettre les plaintes, le recours a des techniques

statistiques particulieres, le pouvoir d’'un enquéteur de soulever

de nouvelles questions, la modification des détails de la plainte,

I'indépendance du Tribunal, le statut de I’Ordonnance de 1986 sur

la parité salariale, la portée du privilege de I'employeur, et le

maintien en fonction d’un conseiller juridique particulier. Ces

requétes elles-mémes ont soulevé des questions tres difficiles et

ont souvent suscité de longues interruptions des procédures.

Dans I’affaire Bell Canada, comme nous I'avons mentionné ci-
dessus, le gouvernement du Canada a décidé de modifier la Loi
canadienne sur les droits de la personne par suite de I'issue de la
requéte initiale concernant I'indépendance du Tribunal canadien
des droits de la personne. Bien s(r, ce processus législatif a
entrainé un retard supplémentaire. Quoique les questions d’ordre

34 procureur général du Canada c. Alliance de la fonction publique du Canada, [1999],
180 D.L.R. (4%) 95 (ET.D.)
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Un systéme dysfonctionnel.

La procédure et I'audition
des plaintes ont été
longues, colteuses et
décourageantes.
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juridique, qui ont fait I'objet de requétes successives de la part
de I'employeur, ont finalement été réglées, I"audition quant au
fond de la plainte déposée n’ont pas été conclus.

On ne peut pas reprocher aux parties qui ont formulé ces
requétes, presque toujours des employeurs, d’avoir tiré partie du
silence de la législation pour soulever des questions non-
repondues. |l est toutefois difficile de ne pas en arriver a la
conclusion qu’il y a certainement quelque chose de
dysfonctionnel dans un systeme qui permet une succession de
demandes aussi nombreuses et variées que celles soulevées dans
I'examen et le réeglement de plaintes en vertu de I'article 11.

La procédure et |'audition de ces plaintes ont été
extraordinairement longues et colteuses pour les parties
intéressées et décourageantes pour les personnes pour lesquelles
la rémunération était problématique. La décision de 1999 de la
Cour fédérale du Canada a mis fin a la plainte déposée par
I’Alliance de la fonction publique du Canada (AFPC) contre le
Conseil du Trésor en 1984. Une autre plainte déposée en 1989
par I’AFPC contre le gouvernement des Territoires du Nord-Ouest
a été réglée en 2001. Aucune décision n‘a encore été rendue en
ce qui concerne la plainte déposée en 1989 contre Bell Canada
par I’Association canadienne des employés de téléphone, le
Syndicat canadien des communications, de I'énergie et du papier
(SCEP), et Femmes-Action. Le Tribunal canadien des droits de la
personne s’est réuni pour entendre une plainte déposée par
I’AFPC contre Postes Canada a I'automne 1992; apres 385 jours
d’audience, ces procédures ne sont pas encore terminées et elles
ont été ajournées en attente de I'issue des procédures judiciaires
intentées dans |'affaire Bell Canada.

Le temps qu’il faille pour rendre une décision a I'égard de ces
plaintes est peut-étre I'élément le plus frappant du
fonctionnement du systeme actuel, ce qui a amené Monsieur
le juge Pelletier de la Cour fédérale a souligner :

Si on se fie aux apparences, les demandes en
matiere de parité salariale ressemblent aux régimes
d’épargne-études : elles constituent des
investissements faits par une génération au profit
de la suivante3s.

35 Bell Canada c. Association canadienne des employés de téléphone, [2000] C.F.).
No. 947.
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[TRADUCTION] « Le fait demeure qu’un groupe de
personnes qui gagnent au moins 100 000 $ par an,
en plus des allocations de dépenses, a décidé de
contester la décision de nous accorder I'équité
salariale. Par conséquent, bien des années ont passé
et quantité de personnes ayant droit a la parité
salariale sont tombées malades—parfois trop malades
pour en profiter—et nombre d’entre elles

sont mortes, sans jamais voir se concrétiser ce qui
leur était d ni en bénéficier. »

Deborah Young, membre de I’Agence canadienne
d’inspection des aliments (ACIA).

[TRADUCTION] « L’étude sur I'équité salariale a pris
fin en 1989. Elle faisait clairement ressortir que les
groupes visés ne touchaient pas une rémunération
égale pour un travail de valeur égale. Ont alors suivi
les contestations judiciaires, les délais, les appels par
le Conseil du Trésor, etc. Les années ont passé et le
reglement semblait de plus en plus loin. Je ne cessais
de demander au ciel de vivre assez longtemps pour
recevoir un chéque de reglement. »

Mary Swinemar, membre retraitée de I'Alliance de la
fonction publique du Canada (AFPC), présentation au
Groupe de travail sur I'équité salariale,

le 17 juin 2002.

Au cours de leurs discussions avec nous, les représentants des Les litiges interminables
syndicats et des employeurs qui étaient parties a ces procédures étaient une source d'anxiété
ont signalé que les litiges interminables étaient une source et de frustration.
d’anxiété et de frustration. Au fil du temps, I'information dont on

disposait a I'origine pour appuyer ou contester la plainte est

devenue désuete et il a fallu recueillir de nouvelles données.

L'emphase mise sur les litiges a drainé les ressources des parties

et leur a empéchées de mettre I'accent sur d’autres objectifs du

milieu de travail. Les représentants des parties étaient de plus en

plus impatients et agités. La dynamique de confrontation

inhérente aux procédures a exacerbé les tensions qui étaient

I'une des raisons a l'origine de la plainte initiale.

Les employés dont la rémunération était visée dans ces plaintes
ont eu de la difficulté a accepter la lenteur du réglement définitif
de la plainte, alors qu’ils étaient conscients d’avoir peut-étre droit
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a une rémunération plus élevée. Au cours des consultations,
certaines de ces employés nous ont expliqué en quoi la lenteur
des procédures avait eu une incidence sur leur vie personnelle.
Une employée a expliqué qu’elle avait de la difficulté a décider
si elle devait ou non prendre une retraite anticipée pour raisons
médicales sans savoir exactement de quelles ressources
financieres elle disposerait. Une autre a dit s'étre demandé si son
mari, atteint d’'une maladie terminale, aurait vécu plus longtemps
sans le stress lié au fait qu’il savait que celle-ci aurait da, d’apres
la plainte déposée en son nom, toucher une rémunération plus
élevée. Tout en se réjouissant de I'augmentation qui lui avait
enfin été accordée, elle estimait qu’elle aurait pu lui étre plus
utile pendant ces années ou sa famille traversait une crise
pénible.

Pour ces employées et leurs collegues, le vieil adage « justice
différée est justice refusée » est lourd de sens, compte tenu
de l'impossibilité de leur offrir une compensation pour les
dédommager de toutes les conséquences de la lenteur des
procédures. Pour plusieurs employés, qui n‘ont pas vécu assez
longtemps pour voir les plaintes déposées en leur nom bien
accueillies, cet adage prenait tout son sens. Dans les cas que
nous avons cités, la lenteur des procédures relatives a I'équité
salariale n’était pas la seule cause de la détresse ou des épreuves
subies, mais ces employés considerent que ces délais ont
constitué I'un des facteurs qui ont aggravé leur situation.

Du point de vue du Tribunal canadien des droits de la personne,
les procédures de cette ampleur sont devenues excessivement
difficiles a gérer. La détermination des dates d’audience pour

de si longues périodes—et en particulier en tenant compte de
I'agenda des avocats, des membres du Tribunal a temps partiel et
des témoins experts—posait probleme. Le traitement du volume
de documents et autres éléments de preuve associés aux
procédures représentait aussi un probleme. En raison du nombre
de jours consacrés aux audiences proprement dites—dans
I'affaire entre I’Alliance de la fonction publique du Canada et le
Conseil du Trésor, les audiences ont duré 374 jours—il était
inévitable que le comité d’audition ait de la difficulté a avoir une
vue d’ensemble de la cause et de regrouper toute |'information
pour rendre une décision judicieuse.

Les membres du Tribunal canadien des droits de la personne ont
été choisis en raison de leur expérience et de leurs compétences
en matiere de droits de la personne. lls ne connaissaient pas
forcément les systemes de rémunération ni les méthodes
d’évaluation des emplois. En outre, comme les audiences
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relatives aux plaintes concernant I’équité salariale prenaient
beaucoup de temps et qu’elles étaient fastidieuses, complexes
et imprévisibles, il n’était pas pratique d’affecter des membres
a plus d’une de ces causes. Par conséquent, les compétences
acquises par les membres en entendant ces causes

ne pouvaient étre mises a profit dans I'examen d’autres
causes relatives a I’équité salariale.

Bien entendu, des procédures aussi alambiquées ont colté tres La moitié du budget des

cher. Les employeurs, les syndicats et la Commission canadienne services juridiques de la

des droits de la personne ont dépensé une fortune pour consulter CCDP a eté affecté aux
causes d’'équité salariale.

des conseillers juridiques, préparer I'information en vue des

audiences et retenir les services de témoins experts et de

consultants. Dans le cas de la Commission canadienne des droits

de la personne, les frais juridiques associés aux plaintes relatives a

I’équité salariale, qui représentaient moins de 8 p. 100 des causes

entendues, lui coltent plus de la moitié de son budget total de

services juridiques36. Ces causes ont également drainé une

proportion considérable des ressources du Tribunal canadien des

droits de la personne. L'audition des plaintes déposées par

I’Alliance de la fonction publique du Canada contre le Conseil du

Trésor et Postes Canada ont chacune entrainé pour le Tribunal

des codts approchant les trois millions de dollars, incluant le

temps consacré par le personnel a ces audiences. Les colts liés

a I'affaire mettant en cause le gouvernement des Territoires du

Nord-Ouest se sont chiffrés autour de 1,3 million de dollars.

Dans un rapport sur la planification budgétaire pour 2001-2002,

le Tribunal a signalé que les dépenses prévues pour tous les

autres aspects de ses programmes s’établissaient a environ

2,5 millions de dollars et que ses dépenses estimatives au titre

des causes relatives a I’équité salariale n’avaient pas encore

été approuvées3’.

Par ailleurs, il était possible que la plainte soit retenue et que les
employeurs soient contraints a assumer le colt considérable

des rajustements salariaux a la suite des procédures. Selon les
interprétations de la Iégislation, ces rajustements auraient un effet
rétroactif au moins a partir de la date du dépét de la plainte.
Méme si I’on nourrissait un certain espoir que ce scénario incite
les parties a résoudre la plainte de facon efficace afin de réduire
au minimum cette responsabilité rétroactive, il semble avoir
plutot poussé les employeurs a résister vigoureusement aux
plaintes et a soulever toutes les défenses et objections possibles.

36 Commission canadienne des droits de la personne, supra, note 7, p. 11.

37 Tribunal canadien des droits de la personne, Budget des dépenses 2001-2002.
Rapport sur les plans et les priorités, 2001.
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Dans I'affaire entre I’Alliance de la fonction publique du Canada
et le Conseil du Trésor, I'employeur a été tenu de verser un
montant total de 3,5 milliards de dollars a plus de 200 000
employés. Bien qu’il s’agisse d’un exemple extréme, d’autres
grands employeurs ont envisagé la possibilité d’avoir a verser des
montants élevés, dont la valeur exacte est souvent incertaine
jusqu’a ce qu’une décision finale soit rendue. Pour le
gouvernement des Territoires du Nord-Ouest, les 50 millions

de dollars qu’il doit verser en vertu du reglement de la plainte
déposée contre lui représentent une obligation financiere
considérable.

Un important versement final du méme type que celui imposé
au Conseil du Trésor en 1999 a entrainé différents problémes,
outre le colt a assumer par I'employeur. L'administration de
I'indemnité et le paiement des 3,5 milliards de dollars ont en
effet créé des difficultés supplémentaires, dont un grand nombre
ont été portées a notre attention par différents employés qui ont
fait des présentations lors de nos audiences publiques. Le
paiement du rajustement salarial sous forme de montant
forfaitaire au cours d’une seule année d'imposition a imposé un
lourd fardeau fiscal a ces employés, les privant méme dans de
nombreux cas d’autres avantages tels que le crédit d’impo6t pour
enfants, le supplément de revenu garanti, les subventions pour
frais de garde d’enfants et certains types de prestations
d’invalidité.

Compte tenu de I’énorme fardeau inhérent au calcul et au
versement des montants aux personnes admissibles, les services
des ressources humaines des ministéres ne pouvaient guére leur
donner des conseils quant a la facon dont elles pouvaient s’y
prendre pour transférer ces montants dans leur régime enregistré
d’épargne-retraite ou a l'incidence que les paiements pouvaient
avoir sur leur droit a pension.

[TRADUCTION] Le service de la rémunération et des
avantages sociaux de Statistique Canada a pris I'allure
du Fort Knox. Personne n’avait le droit de poser des
questions. On nous disait sechement que nous
recevrions nos cheques plus tard si nous posions des
questions et qu’il y avait des lignes directrices tres
strictes a respecter quant aux dates pour I'émission
des cheques.

Michele Rodgers, membre de I’Alliance de la fonction
publique du Canada (AFPC).
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Ces employés continuaient de considérer comme une victoire
importante le reglement final de leur plainte relative a I'équité
salariale, mais la confusion et les problemes entourant la mise
en ceuvre du versement octroyé diminuaient grandement la
satisfaction découlant de cette victoire.

Nous avons parlé ici des critiques formulées a I'égard du systeme
actuel par ceux qui avaient eu une expérience directe du
processus de plainte. Il ne faudrait toutefois pas que I'attention
portée aux difficultés liées au processus de plainte occulte un
autre probléme—il s’agit de déterminer si la Iégislation a eu une
incidence uniforme ou globale dans I'ensemble des employeurs
relevant de la compétence fédérale.

Dans un systeme comme celui-ci, ou la plainte constitue le seul Une personne ne peut
recours pour les employés Iésés, il incombe a ces employés ou a pratiquement pas participer
leurs représentants de démontrer tout au long du processus qu’il S de plainte

y a eu discrimination et de donner une indication de sa gravité. '

La facon dont nous décrirons la complexité du processus de

plainte en vertu de I'article 11 et les frais connexes démontrent

bien qu’une personne ne peut pratiquement pas se prévaloir du

processus de plainte sans aide.

Suffit de mentionner qu’en vertu de ce systeme,
une plainte doit étre déposée pour qu’une action
soit entreprise. Le fardeau de la preuve incombe
cependant a la plaignante. Sans ressources et sans
soutien, il est presque impossible d’y parvenir seule.
Fédération des travailleurs et travailleuses du Québec

(FTQ), présentation au Groupe de travail sur I’'équité
salariale, le 23 avril 2002.

C’est aux femmes de prouver que I'employeur utilise
des pratiques discriminatoires dans I’établissement de
sa structure salariale. Cette approche dépend donc
de la possibilité des individus de porter plainte.

Confédération des syndicats nationaux (CSN), présentation
au Groupe de travail sur I’équité salariale, le 21 juin 2002.
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Nous avons déja mentionné qu’environ 400 plaintes ont été
déposées aupres de la Commission canadienne des droits de la
personne en vertu de article 11. Plusieurs ont été rejetées, car
elles n’étaient pas admissibles (par exemple, parce qu’elles
auraient pu soulever des problemes d’équité en matiere
d’emploi). La majorité de ces plaintes a été déposée par des
particuliers et certaines ont été réglées, probablement a la
satisfaction des plaignantes. Toutefois, cela signifie qu’'un nombre
relativement limité de plaintes ont été déposées depuis que
I"article 11 est en vigueur et que tres peu de plaintes formulées
par des particuliers ont été menées a bonne fin, comparativement
a celles déposées par les syndicats au nom d’employés.

Les syndicats ont déposé des plaintes contre de grands
employeurs et, comme nous I’avons constaté, certains d’entre
eux ont réussi a susciter I'établissement d’une nouvelle structure
de rémunération plus conforme aux principes d’équité salariale.

Bien entendu, les interventions a I'appui de I'équité salariale en
vertu de I'article 11 ne s’inscrivaient pas toutes dans le cadre du
processus de plainte. Les responsables du Programme d’équité
salariale de Développement des ressources humaines Canada
affirment avoir réussi dans une certaine mesure, grace a son
mécanisme de vérification, a amener les employeurs a respecter
I'article 11.

Les statistiques du Programme d’équité salariale indiquent qu’un
contact quelconque a été établi avec plus de 1 000 employeurs,
mais rien n‘indique que ce contact ne s’est pas limité a fournir
de I'information et du matériel « éducatif ». Il ressort par ailleurs
des données que des vérifications ont été menées a bien pour
53 employeurs.

Dans le cadre de ses activités d’éducation et de vérification,

le Programme d’équité salariale met I’accent surtout sur des
conseils aux employeurs concernant I'obligation que leur impose
la loi de ne pas faire de discrimination et a les encourager a
mettre en place un mécanisme d’évaluation des emplois leur
permettant de cerner et de corriger la discrimination salariale
systémique.

L'information sur le Programme d’équité salariale ne donne
aucune indication selon laquelle ce programme prévoirait
I’établissement de normes concernant des systemes d’évaluation
des emplois ou des méthodes de rajustement salarial
inacceptables, I"évaluation des procédures en matiere d’'équité
salariale en cas de discrimination fondée sur le sexe, ou toute
évaluation des résultats du processus sous forme de rajustements
salariaux concrets ou de structures de rémunération modifiées.
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L’éducation et les mesures incitatives s’inscrivant dans le cadre
du Programme d’équité salariale ont peut-étre porté fruit dans
une certaine mesure, mais il est difficile d’en évaluer I'efficacité
en raison de I"absence d’objectifs axés sur les résultats. Ce
programme, comme tel, ne représente toutefois pas une assise
adéquate pour |'établissement d’un régime d’équité salariale
pleinement efficace.

Au chapitre 5 du présent rapport, nous verrons pourquoi nous Une Iégislation reposant
en sommes arrivés a la conclusion qu’une législation reposant eXC'f“Siveme“tlsur la
. " . cs s conformité volontaire
exclusivement sur la conformité volontaire associée a un P P
- . . , . N associee a un mecanisme
mécanisme de plainte ne permet pas d’accomplir des progres de plainte est inadéquate.

appréciables en matiére d’équité salariale. Il peut y avoir des cas
ou certains employeurs ont reconnu de leur propre chef leurs
obligations selon I'article 11 et ont entrepris de bonne foi des
efforts pour éliminer la discrimination salariale contre leurs
employés. Toutefois, selon I'expérience dont nous ont fait part
les participants aux consultations, il s’agit la de cas exceptionnels
et la majorité des employeurs ne prennent aucune mesure pour
que cesse la discrimination a moins d’étre aux prises avec

une contestation ou une plainte.

D’aprés une estimation aussi généreuse que possible de De nombreux employés, en
Iincidence éventuelle du traitement des plaintes établie par la particulier ceux qui ne sont
Commission canadienne des droits de la personne, les décisions Ezspsé:fc;ﬂ:‘icslﬁst.m”ve"t
rendues par le Tribunal canadien des droits de la personne et les

cours de justice, ainsi que le programme de vérification de

DRHC, on en arriverait néanmoins a la conclusion que des

milliers d’employeurs relevant de la compétence fédérale, dont

quantité de grands employeurs, ont échappé au systeme en

place. De méme, il faut déduire que de nombreux employés,

en particulier ceux qui ne sont pas syndiqués, se trouvent en

pratique exclus de tout recours en vertu de la loi.

[...] étant donné que seuls les employeurs qui
doivent répondre a des plaintes ou qui doivent
négocier avec des syndicats se voient obligés de se
conformer a I’'équité salariale, les regles du jeu ne
sont pas les mémes pour tout le monde.

Congreés du travail du Canada (CTC), présentation finale au
Groupe de travail sur I'équité salariale, novembre 2002.
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Les compressions
budgétaires ont réduit la
capacité de la CCDP et
d’autres organismes a
s’acquitter du mandat qui
leur est dévolu en vertu
de larticle 11.
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La portée inégale des dispositions sur I’équité salariale figurant
dans la Loi canadienne sur les droits de la personne crée de toute
évidence des problemes pour les employés privés d’'un recours
efficace contre la discrimination salariale. Toutefois, elle pose
également un probléme dans le cas des employeurs du secteur
privé qui, de leur propre chef ou par suite d’une plainte accueillie
contre eux ont rajusté la rémunération de leurs employés.
Comme I'a signalé une auteure :

[TRADUCTION] Il désavantage aussi les
employeurs individuels d’un secteur donné, si le
bien-fondé d’une plainte est confirmé contre eux,
alors que leurs concurrents n‘ont pas fait I'objet de
plainte38.

Il convient enfin de signaler un dernier point concernant les
ressources a la disposition des organismes chargés de la
promotion et de I'administration de la politique établie dans
I'article 11. Bien sdr, la portée des compressions budgétaires
effectuées au sein de I'administration fédérale tout au long des
années 90 ne se limitait pas aux organismes dont le mandat
porte sur les droits de la personne, mais ces mesures ont bel et
bien réduit la capacité de la Commission canadienne des droits
de la personne et des autres organismes a s’acquitter du mandat
qui leur est dévolu en vertu de I'article 11. Par exemple, la
Commission a da faire face a une réduction budgétaire de

20 p. 100 échelonnée entre 1993 et 199739, Le budget du
Programme du travail de DRHC a également subi une baisse.
Certaines ressources ont récemment été réaffectées au
Programme d’équité salariale, dont les activités avaient été
freinées pendant plus de dix ans en raison des contraintes
financieres. Bien que nous ne soyons pas persuadés que le
régime mis en place en vertu de l'article 11 aurait été un
mécanisme efficace pour parvenir a I’équité salariale méme si
I’'on avait disposé de ressources supplémentaires, il ne fait aucun
doute que les restrictions budgétaires ont nui a I'exercice du
mandat de ces organismes.

Conclusion

L'article 11 visait a sauvegarder le principe d'équité salariale dans
les relations de travail relevant de la compétence fédérale. La

38 Judith Davidson-Palmer, Evaluation des modeéles de mise en oeuvre, de surveillance
et d’application de I’équité salariale, document de recherche (non publié)
commandé par le Groupe de travail sur |'équité salariale, 2002, p. 6.

39 Commission canadienne des droits de la personne, Rapport annuel 1996, 1997,
Ottawa, Travaux publics et services gouvernementaux.



L’équité salariale : une nouvelle approche a un droit fondamental

|égislation a réussi dans une certaine mesure a mettre I’'équité
salariale a I'ordre du jour pour les parties intéressées et a apporter
un solide appui a ceux qui souhaitaient contester la
discrimination salariale.

[TRADUCTION] Bien qu’il loue les efforts déployés
par I'Etat pour mettre en ceuvre le principe d’une
rémunération égale pour un travail de valeur égale,

le Comité déplore la durée indue du processus

de vérification...

Comité pour |’élimination de la discrimination a |’égard
des femmes (CEDAW), réponse au cinquiéme rapport
périodique du Canada, Draft Report, Twenty-eighth session,
Advanced Unedited Version, 13-31,

January 2003, par. 51, p. 8.

Toutefois, nous avons conclu de facon générale que le régime en Le systéme actuel ne

place aux termes de l'article 11 n’a pas permis d’accomplir des constitue pas un mécanisme
efficace pour accomplir des

r,)[ogre,s appr'eaables elt systématiques dans la réalisation de progrés apprédables et
I’équité salariale dans I'ensemble des employeurs relevant de la systématiques en matiere
compétence fédérale. Les personnes qui ont pris part a nos d’équité salariale.

consultations—travailleurs, syndicats, représentants des
employeurs, groupes de revendication d’égalité, représentants
du gouvernement et membres du Tribunal—n‘étaient pas
toujours du méme avis sur les détails des changements
acceptables. Pourtant, ils s’entendaient pratiquement tous pour
dire que le systéme actuel ne constitue pas un mécanisme
efficace pour parvenir a I'équité salariale. Les personnes ont subi
I'insatisfaction, I'incertitude, les délais sans fin, la zizanie et les
colts astronomiques associés non seulement a I'issue du
processus mais aussi au processus proprement dit. Fait peut-étre
le plus important, un grand nombre de travailleurs, dont la
plupart étaient particulierement vulnérables, n‘ont pas eu acces
au processus.

A notre avis, I'expérience de I'article 11 démontre qu’une Le systéme actuel n’est
législation adéquate sur I'équité salariale ne peut reposer sur pas efficace.
I’hypothese selon laquelle la majorité des employeurs prendront

volontairement des mesures pour y parvenir. L'incapacité de

nombreux employeurs a prendre en charge les aspects

techniques des problémes d’équité salariale peut expliquer en

partie cette situation. Toutefois, il n’en reste pas moins que

le systéme actuel n’a pas permis de faire en sorte que les

employeurs relevant de la compétence fédérale prennent

des mesures pour éliminer la discrimination salariale dans leur

milieu de travail.
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Dans son rapport sur I'équité salariale intitulé Le temps d’agir, la
Commission canadienne des droits de la personne a formulé le
commentaire suivant :

[TRADUCTION] L'expérience montre cependant
que les plaintes ne sont pas particulierement
indiquées pour combattre des formes de
discrimination subtiles et, en général, non
intentionnelles, qui font partie intégrante de
régimes complexes et que nous désignons
aujourd’hui par I'expression discrimination
systémique.

Nous nous rallions a cette conclusion et nous recommanderons
au chapitre 5 I'adoption d’un nouveau modeéle pour permettre
au Canada de respecter les engagements qu‘il a pris sur la scéne
internationale et nationale en faveur d’une rémunération égale
pour un travail de valeur égale.
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Chapitre 4 - Le modele proactif

Le modele proactif d’équité salariale se distingue du modele Le modeéle proactif ne
traditionnel de plaintes, par le fait qu’il n’attend pas qu’une repose pas sur le dépot
plainte soit déposée avant qu’une étude ne soit entamée. de plaintes.

Les employeurs sont tenus d’examiner leurs pratiques salariales,

d’identifier les disparités salariales basées sur le sexe, et de

prendre des mesures pour les éliminer. Contrairement au modele

axé sur le dépot de plaintes, le modeéle proactif prévoit

également des délais pour éliminer ces iniquités. Il adopte une

approche systémique pour résoudre un probléme systémique.

Forcées de constater I'inefficacité du modéle basé sur les
plaintes, plusieurs provinces ont progressivement adopté des
lois proactives d'équité salariale. Ce changement s’appuyait
également sur le constat du peu de succés d’'un autre modele,
le modeéle volontaire. De nombreuses études ont indiqué qu’en
matiere d’égalité, peu d’employeurs adoptaient volontairement
des programmes en matiere d’équité en emploi ou d'équité
salariale.

Le modele proactif a pour objectif de couvrir le plus grand
nombre de femmes victimes de discrimination salariale. Alors
qu’une plainte ne regle que le cas des plaignantes, une approche
proactive peut s’appliquer de facon plus étendue au travers
d’organisations et méme a des secteurs industriels complets.

Dans un modele proactif, c’est a I'employeur qu‘incombe la
charge d’identifier les écarts salariés discriminatoires; c’est plutot
sur les employés qu’un systeme basé sur les plaintes la fait
retomber. Cela peut avoir un effet particulierement négatif sur les
travailleuses non-syndiquées et n‘ayant pas acces a |'expertise et
aux moyens financiers nécessaires pour déposer une plainte en
discrimination salariale.

En abandonnant le processus fondé sur les plaintes, le modele Le modele proactif
proactif vise & éviter I'approche de confrontation qui a marqué favorise la coopération et
les causes de discrimination qui se sont retrouvées devant les gj;r:f;igt:"ter le recours
commissions des droits de la personne ou devant les tribunaux.

Comme I’a souligné Nan Weiner :

[TRADUCTION] Une approche proactive ne
présume pas que ceux qui fixent les salaires sont
coupables. Elle reconnait la nature systémique du
probléme. Elle enjoint également les organismes a
examiner leurs modes de fixation des salaires et a
corriger les iniquités qui pourraient s’y trouver.'

T Nan Weiner, « Effective Redress of Pay Inequities », Canadian Public Policy — Analyse
de Politiques, 2002, vol. 28, mai 2002, numéro spécial, n® 1, p. S101-S115.
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Les législations proactives
en matiere d’'équité salariale
visent spécifiquement la
discrimination a I'égard

des personnes qui occupent
des emplois a
prédominance féminine.

Le processus proactif
comporte de nombreuses
étapes distinctes.
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Le modeéle proactif vise également a réduire les longs délais

qui ont caractérisé ces causes, ainsi que les colts monétaires
importants qui en ont résulté, y compris les colts liés a la
rétroactivité des rajustements salariaux assortis de frais d’intérét.

Ce sont la certaines des raisons expliquant I'adoption du modele
proactif, d’abord par le Manitoba en 1985, puis par |I'Ontario, la
Nouvelle-Ecosse, I'lle du Prince Edouard, le Nouveau-Brunswick
et, enfin, le Québec en 1996.

Caractéristiques des modeles proactifs

Les Iégislations proactives adoptées jusqu’ici au Canada en
matiere d'équité salariale ont pour objectif de corriger les écarts
salariaux dus a la discrimination systémique fondée sur le sexe.
Elles visent spécifiquement la discrimination a I'égard des
personnes qui occupent des emplois a prédominance féminine.
Ces législations visent une égalité des résultats et non seulement
une égalité des chances. Elles ne prescrivent pas aux employeurs
simplement de modifier leurs pratiques et d’en éliminer les
aspects discriminatoires. Elle sont assorties d’obligations de
corriger les écarts salariaux et de verser les ajustements requis.
Elles reprennent ainsi dans le domaine de I'équité un modele

de base du monde des affaires : celui de juger de I'efficacité
d’un plan d’action non seulement par les décisions prises ou les
changements de pratiques, mais plutdt par les résultats précis qui
ont été obtenus.

La nature systémique de la discrimination salariale a I'égard des
femmes a été bien documentée, comme le montre le premier
chapitre de ce rapport. Ces lois constituent un correctif
systémique a un probleme de nature systémique.

Une caractéristique importante de la Iégislation proactive sur
I’équité salariale est de prévoir la participation des représentants
syndicaux au processus de mise en ceuvre de |'équité salariale
dans les entreprises. Celle-ci peut prendre diverses formes,
comme nous le verrons au chapitre 8. La Iégislation proactive
vise donc a substituer un processus coopératif au processus
hautement conflictuel qui caractérise le modele fondé sur

les plaintes.

L'équité salariale dans les lois proactives est atteinte par la mise
en ceuvre d'un programme d’équité salariale qui se fait
généralement selon les étapes suivantes :

» La détermination des catégories d’emplois et de leur
prédominance;
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» La détermination de la démarche, de la méthode et des
outils d’évaluation;

» L'évaluation proprement dite de ces catégories d’emplois;

» Les comparaisons salariales et la détermination des
écarts salariaux;

» La détermination des modalités de versement des
rajustements salariaux;

» Le versement des rajustements salariaux.

Afin de répondre aux critiques formulées relativement a La législation proactive est
I'imprécision du modele fondé sur les plaintes et des difficultés plus précise que le modele
qu’elle entraine, la plupart des lois proactives prévoient des par plaintes.

critéres précis d’application de I’équité salariale. L'historique de la

|égislation proactive en matiere d'équité salariale révele une

évolution. La plus récente législation proactive en matiére

d’équité salariale adoptée au Québec comprend des dispositions

plus précises que celles des Iégislations canadiennes qui I'ont

précédée. Toutefois, a mesure que les applications se font plus

nombreuses, les intervenants notent des lacunes et plusieurs ont

souligné aux membres du Groupe de travail la nécessité d’aller

plus loin dans le niveau de précision.

Ces lois comprennent également un échéancier divisé en deux
volets : le premier a trait a I’élaboration du programme d’équité
salariale et le second couvre |'étalement du versement des
rajustements. La raison d’étre de I’échéancier est d’éviter les
trop longs délais du modeéle traditionnel fondé sur les plaintes.
Certaines lois ne prévoient pas d’échéances quant au versement
des rajustements, ce qui va a I'encontre du droit a une réparation
rapideZ. Les lois existantes n‘indiquent pas non plus une date

de début. Selon certains intervenants, afin d’assurer la réalisation
de I'équité salariale selon les délais prévus, I'échéancier devrait
prévoir une date de début des travaux3. Cela éviterait de se
retrouver dans une situation ou des employeurs trop confiants
de réaliser rapidement I’exercice commenceraient trop tard et
dépasseraient les délais permis.

Les législations proactives dans le secteur public

Dans cette section, nous effectuerons un bref tour d’horizon de
quatre provinces dont les lois proactives ne s’appliquent qu’au

secteur public au sens large, incluant dans la plupart des cas le

secteur parapublic ainsi que les sociétés d'Etat.

2 Judith Davidson-Palmer, Evaluation des modéles de mise en ceuvre, de surveillance et
d’application de I'équité salariale, document de recherche (non publié) commandé
par le Groupe de travail sur I’équité salariale, 2002, p. 19.

3 Confédération des syndicats nationaux (CSN), présentation au Groupe de travail
sur I'équité salariale, juin 2002, p. 9.
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En 1985, la loi proactive du
Manitoba entre en vigueur
et sert de modele.

Le processus de réalisation

de I'équité salariale est plus
réussi lorsque le syndicat y

participe.
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Manitoba

La Loi sur I’égalité des salaires*, entrée en vigueur en 1985, couvre
les secteurs public et parapublic ainsi que les sociétés d’Etat. Le
Manitoba a servi de modéle dont se sont inspirées les autres
juridictions, notamment en matiere de contenu d’un programme
d’équité salariale, des outils utilisés, de la participation des
syndicats et du réle de I'organisme responsable de la Iégislation.

Les résultats de I'expérience manitobaine indiquent que les
rajustements salariaux réalisés ont varié entre 1,97 p. 100 et 3,30
p. 100 de la masse salariale des employeurs visés (tableau 4.1).
L’écart salarial selon le sexe a été réduit de moitié la ou il y avait
un syndicat, passant de 14 p. 100 a 7 p. 100. Par contre, si I'on
consideére I'ensemble des emplois tant syndiqués que non
syndiqués, I'écart salarial est passé de 18 p. 100 a 13 p. 100.
Cette différence reflete ce que beaucoup de praticiens et de
chercheurs ont constaté, a savoir que la participation d’un
syndicat au processus permettra d’atteindre plus facilement

les objectifs de I’'équité salariale.

Tableau 4.1 Résultats de I'équité salariale au Manitoba

Employeurs Fonction Université | Sociétés de la
publique Couronne

Echéance du

programme 1990 1991 1992
Nombre d’employés

couverts 5000 1950 3324
Montant du

rajustement salarial 1,87 $/h 2,01 $/h n.d.

Pourcentage de la
masse salariale 3,30 % 2,33 % 1,97 %

Source : Province de Manitoba. Update on Pay Equity. Février 1994. Non publié.

Un aspect particulier de la loi manitobaine a été jugé
inconstitutionnel par les tribunaux, soit le fait d’établir un plafond
pour les rajustements salariaux. La loi manitobaine stipulait a
I'origine que ceux-ci ne pouvaient dépasser 4 p. 100 de la masse
salariale de I'employeur. Contestée par les syndicats représentant
les employés du secteur de la santé, cette disposition a été jugée
contraire a l'article 15 de la Charte canadienne des droits et libertés.

4 Manitoba, Loi sur I’égalité des salaires, C.P.L.M. c. P13 1985.
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Nouvelle-Ecosse

La Loi sur I’équité salariale> est entrée en vigueur en 1988
et couvre les secteurs publics et parapublics ainsi que les
sociétés d’Etat. Elle s’est appliquée progressivement a trois
groupes distincts :

1. les fonctionnaires, les employés de certains hopitaux;

2. les sociétés d’Etat, les commissions scolaires et les
employés du secteur hospitalier non inclus dans le
premier groupe;

3. les universités, les municipalités et les entreprises
municipales.

Les rajustements réalisés dans le premier groupe indiquent une
grande amplitude allant de 404 $ a 9 945 $ et ont touché

53 catégories d’emplois a prédominance féminine sur 73. Quant
au deuxiéme groupe, les rajustements ont été limités et ont
couvert seulement 8 hépitaux sur 44 en raison de |'absence de
comparateurs masculins. Ce résultat peut paraitre surprenant a
premiére vue, mais il est dG a une disposition spécifique de la

loi néo-écossaise, a savoir I'exclusion de toutes les catégories
d’emplois comptant moins de dix employés. Or, les catégories
d’emplois masculines sont souvent trés différenciées et comptent
un petit nombre de titulaires. Une estimation réalisée en 1994
indique que dans les groupes deux et trois, en raison de
I'exigence de taille minimale des catégories d’emplois, un
maximum de 10 p. 100 des employés visés en vertu de la
|égislation recevraient un rajustement salarial .

fle-du-Prince-Edouard

La Loi sur I’équité salariale” entrée en vigueur en 1988 couvre les
secteurs public et parapublic. Elle prévoit un échéancier maximal
de six ans : deux ans pour élaborer le programme d’équité
salariale et quatre ans pour finir de verser les rajustements
salariaux. La valeur moyenne des rajustements a été de 3 120 §
par an et a atteint 4,91 p. 100 de la masse salariale totale des
secteurs couverts. Ce pourcentage élevé résulte assurément d’une

plus grande souplesse de la Loi quant aux choix méthodologiques

possibles pour atteindre I'équité salariale.

5 Nouvelle-Ecosse, Pay Equity Act, R.S.N.S. 1989, c. 337, art. 1.

6 Susan Genge, L'équité salariale au Canada : Les solutions. L'expérience des
praticiennes et des praticiens en équité salariale de divers syndicats, un rapport
préparé pour Développement des ressources humaines Canada (DRHC) et
pour le Comité ad hoc en équité salariale du Congres du travail du Canada,
1994, p. 4-12 2 4-14.

7 lle-du-Prince-Edouard, Pay Equity Act, R.S.P.E.l. 1988, c. P-2.

En Nouvelle-Ecosse, la Loi sur
I’équité salariale est entrée

en vigueur en 1988 et
couvre les secteurs public

et parapublic ainsi que les
sociétés d’Etat.

Les rajustements salariaux
ont touché 53 catégories
d’emplois a prédominance
féminine sur 73.

A I'lle-du-Prince-Edouard, la
Loi sur I’équité salariale qui
est entrée en vigueur en
1988 couvre les secteurs
public et parapublic.
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Au Nouveau-Brunswick,
la Loi sur I'équité salariale
est entrée en vigueur en
1990 et couvre le secteur
public ainsi que
quelques organismes
gouvernementaux.

Entrée en vigueur en 1988,
la loi ontarienne sur I'équité
salariale constitue la
premiére loi proactive a
s’étendre autant au secteur
privé que public.
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Nouveau-Brunswick

La Loi sur I’équité salariale® du Nouveau-Brunswick est entrée

en vigueur en 1990. Son champ d’application est restreint au
secteur public ainsi qu’a certains organismes gouvernementaux.
Une analyse de ses résultats indique que 96 p. 100 des catégories
d’emplois visées ont obtenu des rajustements®. Bien qu’un

seuil minimal de 10 employés par catégorie d’emplois ait été
inclus dans la Loi, des exceptions y sont admises. Il est difficile

de se prononcer sur les résultats de la Loi par manque de
données disponibles.

A I'heure actuelle, la Coalition pour I'équité salariale 10

—un regroupement de personnes et d’organismes du
Nouveau-Brunswick—fait du lobbying aupres du gouvernement
en vue de I'adoption d’une loi proactive d’équité salariale a
portée universelle, alors que, parallelement, les pouvoirs publics
réfléchissent également a la question.

Les législations proactives visant I'ensemble des
secteurs économiques

La Loi sur I'équité salariale de I'Ontario

La Loi sur I’équité salariale’’ de I'Ontario est entrée en vigueur en
1988 et constitue la premiere loi proactive a s’étendre au secteur
privé. Elle s’applique aux entreprises ayant 10 salariés et plus et
prévoit une certaine flexibilité dans la mise en ceuvre selon le
secteur et la taille des entreprises. C’est ainsi que le secteur public
et les employeurs ayant 500 salariés et plus devaient avoir terminé
I’élaboration des programmes d’équité salariale au 1¢" janvier
1990. Les entreprises ayant entre 100 et 499 salariés devaient avoir
terminé I'élaboration de leur programme au 1¢" janvier 1991. Le
versement des rajustements devait commencer dés I'affichage du
programme et se faire a raison de 1 p. 100 de la masse salariale
par an. Le total des versements devait étre terminé au 1¢" janvier
1995 pour le secteur public alors qu’aucune date limite n’était
fixée pour le secteur privé.

Enfin, les entreprises de 10 a 99 salariés avaient le choix entre
deux options :

» soit ne pas afficher leur programme et avoir versé tous
les rajustements nécessaires au 1¢" janvier 1993 pour les
entreprises de 50 a 99 salariés et au 1¢" janvier 1994 pour
les plus petites;

8  Nouveau-Brunswick, Loi sur I’équité salariale, R.S.N.B. 1989, c. P-5.01.

9 Susan Genge, supra, note 6, p. 4-10.

10 voir le site Web de la Coalition pour I'équité salariale au www.equite-equity.com.
11 Ontario, Loi sur I’équité salariale, L.R.O. 1990, chap. P. 7.
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» soit afficher leur programme, ce qui leur donnait le droit
d’étaler les versements a raison de 1 p. 100 de la masse
salariale par an.

Des dispositions souples qui tiennent compte des caractéristiques
structurelles sont certainement avantageuses puisqu’elles
permettent a I'organisme chargé de faire respecter la Loi de se
concentrer, au début, sur un certain nombre d’organisations
pour ensuite étendre progressivement son champ d’intervention.
Toutefois, une trop grande souplesse de ces dispositions risque
de causer une certaine confusion chez les intervenants quant
aux obligations imposées a chaque type d’organisation.

Dés I'entrée en vigueur de la Loi, un organisme indépendant a
été institué : la Commission de I'équité salariale comprenant
deux entités : le Bureau de I'équité salariale et le Tribunal de
I’équité salariale. Le Bureau de I'équité salariale s’est donné pour
objectif de faciliter la mise en ceuvre de la Loi en développant
rapidement des documents d’information, notamment des
orientations et en établissant des programmes de formation et
des outils de formation. De plus, il effectue des enquétes et joue
un role actif dans la médiation et dans la résolution des plaintes
en vertu de la Loi sur I’équité salariale.

Les cas les plus controversés qui soulévent des questions
nouvelles et complexes sont référés au Tribunal de I'équité
salariale. Plusieurs décisions rendues par ce tribunal sur des
aspects importants de I'équité salariale, tels que la neutralité de
I’évaluation des emplois, servent de référence aujourd’hui pour
les intervenants dans ce domaine 2.

Universalité du champ d’application

La loi ontarienne recouvre I'ensemble des secteurs économiques En 1994, on y a introduit les

et vise théoriqguement I’ensemble des personnes dans les méthodes de comparaison
té ies d’ loi 3 prédomi fémini Toutefois ds | proportionnelle et de

catégories d’emploi a prédominance féminine. Toutefois des le comparaisons externes.

départ, un probleme majeur a été constaté : celui de I"absence,

dans certains lieux de travail, d'un comparateur masculin

permettant d’estimer les écarts salariaux. La méthode individuelle

de comparaison salariale d’emploi a emploi, s’étant avérée

trés restrictive dans plusieurs cas, la Loi a été modifiée en 1993

pour inclure la méthode de comparaison fondée sur la valeur

proportionnelle 3. De méme, dans plusieurs secteurs a

prédominance féminine tels que les services sociaux, I'industrie

12 voir par exemple, la référence de Haldimand-Norfolk (No. 6) (1991), 2 P.E.R. 105,
au chapitre 10.

13 La méthode de comparaison proportionnelle permet de comparer les catégories
d’emplois a prédominance féminine aux catégories d’emplois a prédominance
masculine méme si ces emplois ne sont pas tout a fait équivalents.
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du vétement, et le commerce de détail, il était impossible
d’identifier des comparateurs masculins chez un méme
employeur. C’est pourquoi, une autre modification, en 1993, a
introduit la possibilité de comparaisons externes'4 mais
uniquement dans le secteur public élargi, laissant irrésolue la
situation des travailleuses dans les entreprises privées dénuées
de comparateurs masculins. En 1996, le nouveau gouvernement
conservateur a abrogé les dispositions relatives aux comparaisons
externes. Toutefois celles-ci furent réintroduites dans la Loi

en 1997, suite a la décision de la Cour supérieure de justice

de I'Ontario'3.

Flexibilité
La législation ontarienne La flexibilité de la Loi a été voulue afin de permettre son
comporte trois criteres adaptation a divers milieux de travail. Cette flexibilité se refléte

pour déterminer la

e . .
prédominance sexuelle. par exemple dans I'établissement de la prédominance sexuelle

des catégories d’emplois ou la Loi propose trois critéres possibles.
En plus de tenir compte d’un seuil statistique, on peut prendre en
considération le sexe des personnes exercant traditionnellement
un type d’emploi et les stéréotypes s’y rattachant. Le paragraphe
1(5) de la Loi stipule :

1(5) Aux fins de décider si une catégorie d’emplois
est une catégorie d’emplois a prédominance
féminine ou une catégorie d’emplois a
prédominance masculine, ou de convenir de la
prédominance d’une catégorie d’emplois, il est
tenu compte du sexe des personnes qui exercent
traditionnellement ces emplois, des stéréotypes
sexuels attachés a des domaines d’emplois,

ainsi que des autres criteres qui peuvent étre
prescrits par les réeglements'6.

Cette flexibilité se reflete également dans la détermination de

la méthode d’évaluation, ou les exigences restent assez limitées.
Les amendements permettant I'utilisation de méthodes
complémentaires des rajustements salariaux en témoignent
également. Le fait de permettre aux petites entreprises de

ne pas afficher leur programme d’équité salariale et de leur
offrir une autre option représente aussi une manifestation de
cette flexibilité.

14 La méthode de comparaisons externes est employée lorsqu’une entreprise
n‘a pas de comparateur masculin. Cette entreprise peut alors utiliser des
comparateurs masculins d’un autre organisme.

15 Service Employees International Union, Local 204 v. Attorney General of Ontario.
(1997), 35 O.R. (3d) 508.

16 Ontario, supra, note 11.
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Participation

La loi ontarienne prévoit que lorsqu’un syndicat est présent, le
processus de mise en ceuvre de I'équité salariale doit se faire
conjointement. Le rdle joué par les syndicats est particulierement
important, comme le souligne Gunderson :

[TRADUCTION] Dans des régimes proactifs (tels
que celui de I’Ontario) qui ne reposent pas sur les
plaintes, les syndicats peuvent étre particulierement
utiles en fournissant des renseignements pertinents
a I'évaluation des emplois, la détermination des
comparateurs appropriés, la définition précise

de I'employeur et du salaire (incluant les
rémunérations autres que le salaire), I’estimation
des courbes salariales et la détermination des
exceptions. lls peuvent également représenter les
salariés devant les tribunaux”.

Comme le notent certains auteurs, la création de comités
conjoints chargés d’élaborer le programme d’équité salariale a
permis de mieux controler la conformité du programme d’équité
salariale aux exigences de la Loi'8.

Dans les entreprises non syndiquées, par contre, I'employeur
prépare le programme d’équité salariale tout seul et doit
I"afficher. Il n"a aucune obligation de faire participer les salariés.
On peut considérer que I'affichage des programmes qui est
obligatoire dans les organisations publiques et dans les
entreprises privées de 100 salariés et plus, constitue
indirectement une forme de participation limitée. En effet, suite
a l'affichage, les salariés ont 90 jours pour réviser le programme
et soumettre leurs commentaires a I'employeur. Celui-ci dispose
ensuite de sept jours pour y répondre par un nouvel affichage.
Si les salariés considerent qu’il n'y a pas répondu de facon
satisfaisante, ils ont 30 jours pour déposer un avis d’opposition.

Maintien de I'équité salariale

La Loi sur I’équité salariale de I'Ontario comprend une obligation
de maintien de I'équité salariale, une fois que celle-ci est atteinte.
Elle ne précise pas le type de changements qui pourraient
affecter le maintien des résultats, ni, a fortiori, les moyens d’y
répondre. Un seul cas est mentionné, celui de la négociation

17 Morley Gunderson, « The Evolution and Mechanics of Pay Equity in Ontario »,
Canadian Public Policy — Analyse de Politiques, vol. 28, mai 2002, p. S127.

18 voir 2 titre d'illustration, I’exemple cité par Judith A. McDonald and
Robert J. Thornton, « Private-Sector Experience with Pay Equity in Ontario »,
Canadian Public Policy — Analyse de Politiques, 1998, vol. 24, n® 2, p. 195.

La loi ontarienne prévoit la
participation des syndicats.

Les comités conjoints
permettent de mieux
controler la conformité
a la législation.

Dans les entreprises non
syndiquées, I'employeur
n’est pas tenu de faire
participer les salariés.

En Ontario, les employeurs
doivent maintenir I'équité
salariale, une fois que
celle-ci est atteinte.
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Certains contestent
I'efficacité de la législation
provinciale.
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d’une nouvelle convention collective. La Loi permet la création
de nouveaux écarts salariaux dus au pouvoir de négociation.
Toutefois, il semble que cette disposition n‘ait été que rarement
invoquée. Selon certains participants a nos consultations,
I’absence de directives précises quant au maintien a créé une
grande incertitude, notamment en raison des changements
multiples et rapides dus a des restructurations économiques.

Controle et vérification

La loi ontarienne n’exige pas des employeurs la soumission de
rapports a la Commission de I"équité salariale. Celle-ci, par
contre, peut prendre l'initiative de réaliser des vérifications dans
les entreprises. En 1995, elle avait prévu un programme de
vérification, mais celui-ci a dQ étre limité a cause d’un manque
de fonds. Ce manque de contréle de |'application de la Loi est
considéré comme une faille majeure.

Evaluation des résultats

Les rajustements salariaux recus par les travailleuses

L'examen des résultats d’équité salariale dans les entreprises
ontariennes a donné lieu a des opinions divergentes. Certains
intervenants soulignent « les désavantages et I'inefficacité
apparente des législations provinciales d’équité salariale »'° ou
indiquent que « les rajustements de salaires n’ont pas eu
I'ampleur prévue par certains groupes »20. D’autres, a partir des
expériences de terrain soulignent au contraire qu’un trés grand
nombre de programmes ont été réalisés dans les entreprises
syndiquées et ont donné lieu a des rajustements salariaux
intéressants?!.

Une série d’enquétes effectuées pour le compte du Bureau de
I’équité salariale entre 1991 et 1994 permet d’avoir une vue
d’ensemble de I'application de la Loi, selon le secteur et la taille
des entreprises. Chacune de ces enquétes a été effectuée quelques
mois apres la date légale d’affichage pour les entreprises visées.
Par conséquent, les données peuvent sous-évaluer les résultats
dans la mesure ou un certain nombre d’entreprises ont tardé a

19 Employeurs des transports et communications de régie fédérale (ETCOF),
mémoire soumis au Groupe de travail sur I'équité salariale, juin 2002, p. 9.

20 Association des banquiers canadiens (ABC), mémoire soumis au Groupe de
travail sur I'équité salariale, novembre 2002, p. 2.

21 Voir les soumissions suivantes au Groupe de travail sur I'équité salariale :
La Fédération des travailleurs et travailleuses du Québec (FTQ), avril 2002;
le Syndicat national de I'automobile, de I'aérospatiale, du transport et des
autres travailleurs et travailleuses du Canada (TCA-Canada), juin 2002; et
I’Alliance de la Fonction publique du Canada (AFPC), avril, juin et
novembre 2002.
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commencer le processus d’équité salariale. Comme le soulignent
les auteurs du rapport sur le secteur public et les entreprises

de 500 salariés et plus, I'enquéte a aboutit au constat d’un
processus d’équité salariale en marche :

La plupart des employeurs travaillaient toujours a
la mise en ceuvre de I'équité salariale, ce qui nous
laisse sous-entendre que, au moment de la
rédaction du présent dossier, quelques mois plus
tard, le pourcentage d’employeurs s’étant soumis
aux demandes d’affichage de la Loi s’éléve a un
nombre supplémentaire appréciable 22.

Une comparaison des résultats des diverses enquétes permet
de dégager I'état de conformité des organisations quant a la
mise en ceuvre des programmes d’équité salariale et quant a
leur nombre.

Tableau 4.2 Programmes d’équité salariale selon
la taille des entreprises
Pourcentage des entreprises
ayant affiché au moins un
programme d’équité salariale (PES)
Taille de I'entreprise
Tous Quelques Total
les PES PES
10-49 salariés (1994) 64 % 10 % 74 %
50-99 salariés (1992) 54 % 12 % 66 %
100-499 salariés (1991) 51 % 15 % 66 %
500 salariés et plus (1990)
» secteur privé 50 % 26 % 76 %
> secteur public 46 % 24 % 86 %

Notes :

a. La date entre parenthéses indique I'année ou I'enquéte a été réalisée.

b. En ce qui concerne les entreprises comptant de 10 a 99 salariés, le pourcentage se rapporte
seulement a celles qui avaient décidé d'afficher un programme, soit 24 p. 100 de I’échantillon
pour les 50 a 99 et 7 p. 100 pour les 10 a 49.

Le tableau précédent semble indiquer un haut taux de
conformité. Toutefois, des sources d’information supplémentaires
conduisent a une interprétation plus nuancée. Le premier point a
noter est que pour les entreprises de 50 a 99 salariés, celles de
100 a 499 salariés ainsi que celles de 500 salariés et plus, ainsi

22 SpR Associates Incorporated/National Mail Surveys Incorporated, Une évaluation
de I'équité salariale en Ontario : la premiére année, 1991, Toronto, Canada, p. 6.

Un nombre important

de programmes complétés

ne prévoyaient aucun
rajustement salarial.
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En 1990, 20 p. 100 des
emplois a prédominance
féminine avaient recu des
rajustements salariaux.

Respect de la loi par les
petites entreprises.
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que pour le secteur public, les données ont été recueillies avant
que les amendements permettant les comparaisons des valeurs
proportionnelles et les comparateurs externes ne soient en
vigueur. Par conséquent un nombre important de programmes
complétés ne prévoyaient aucun ajustement salarial pour l'une
ou l'autre des raisons suivantes :

» le comparateur masculin choisi selon la méthode alors en
vigueur avait un salaire inférieur ou égal a I'emploi a
prédominance féminine;

» il n'y avait aucun comparateur masculin.

L'absence de comparaisons des valeurs proportionnelles et

des comparateurs externes a eu des effets importants, comme
I'indiquent les résultats des diverses enquétes. Par exemple, dans
les entreprises de 500 salariés et plus du secteur privé, seulement
20,6 p. 100 des emplois a prédominance féminine avaient recu
des rajustements en 1990 alors que pres de 80 p. 100 n’en
avaient pas recu pour l'une ou l'autre des raisons suivantes :

» 51 p. 100 avaient un salaire égal ou plus élevé que leur
comparateur masculin;

» 28 p. 100 n‘avaient aucun comparateur masculin.

Dans les différentes catégories de taille des entreprises, on
retrouve des résultats comparables : une forte proportion
d’emplois a prédominance féminine n’a pas eu de rajustements
parce que leur salaire était égal ou supérieur au comparateur
masculin. Il faut se rappeler que ce résultat est attribuable a la
disposition |égale selon laquelle lorsqu’une catégorie d’emplois a
prédominance féminine n’a pas de comparateur de méme valeur,
elle doit étre comparée a celui qui a une valeur moindre mais un
salaire plus élevé. Par conséquent, si un tel comparateur n’existe
pas, ce qui est probable dans bien des situations, il n'y aura pas
de rajustements pour cette catégorie d’emplois a prédominance
féminine. Sur la base de ces résultats, on ne peut affirmer qu’une
loi proactive sur I’'équité salariale est inefficace, mais on peut
souligner par contre que certains choix méthodologiques
contenus a l'origine dans la loi ontarienne ont limité I'ampleur de
son impact.

Un probléme distinct du précédent concerne les entreprises de
10 a 49 salariés, ou seules 7 p. 100 avaient pris la décision
d’afficher leur programme d’équité salariale alors que plus des
4/5 n’avaient pas encore décidé ce qu’elles allaient faire. Les
données indiquées ne sont donc pas fiables et soulévent surtout
un probleme de fond, celui de la conformité des petites
entreprises. Comme le soulignent les auteurs de cette enquéte :
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[TRADUCTION] Deux pré-tests importants
effectués par I'Institute of Social Research ont
démontré que la population ciblée était bien
différente de celle qui avait participé aux enquétes
précédentes. Il arrivait souvent que les
propriétaires de petites entreprises ne connaissent
pas ou ne comprennent pas le principe de I'équité
salariale tel que défini dans la législation 23.

L'Association des banquiers canadiens indique que « les
petits employeurs ont trouvé I'adaptation difficile »24. Selon
Nan Weiner2, le probléme de non-conformité de la part des
petites entreprises est sérieux, compte tenu du fait qu’elles
emploient un fort pourcentage (65 %) des femmes.

Si I'on examine le type de catégories d’emplois ayant recu des
rajustements en Ontario, on note une proportion importante
des emplois de bureau, ce qui était prévisible puisqu’il s’agit
d’emplois avec une prédominance féminine marquée.

Comme le révelent certaines études, les rajustements salariaux Les augmentations

varient beaucoup. llIs sont en moyenne de 11 p. 100 du salaire moyennes sont tres

de b | t . t entre 50 et 99 salariés et d variables selon les études
e base pour les entreprises ayant entre 50 et 99 salariés et de examinées et la taille des

8 p. 100 pour celles qui ont entre 10 et 49 salariés. McDonald et entreprises.

Thornton2¢ dans leur analyse portant sur 27 entreprises indiquent

que le taux moyen des rajustements est de 5 p. 100 du salaire de

base des travailleuses. D’autres études ont donné différents

résultats quant au taux moyen des rajustements salariaux.

La situation des travailleuses non syndiquées

Ces moyennes couvrent un ensemble de situations tres variées,
notamment en ce qui concerne les travailleuses non syndiquées.
Selon une recherche commandée par le Groupe de travail, elles
n‘ont pas pu bénéficier adéquatement des bénéfices de I'équité
salariale, a I'exception de la catégorie des professionnelles, qui
sont mieux outillées pour comprendre la Loi et en tirer profit2’.
La législation ontarienne prévoit qu’en I"absence de syndicats,
I’employeur réalise tout seul I'équité salariale dans son entreprise.

23 |nstitute for Social Research, Pay equity survey of private sector organizations
employing 10-49 employees in Ontario, Toronto, York University, 1994, p. 30.

24 Association des banquiers canadiens (ABC), supra, note 20, p. 2.
25 Nan Weiner, supra, note 1, p. S101-S115.
26 McDonald et Thornton, supra, note 18, p. 193.

27 Mary Suzanne Findlay et Rosemary Warskett, L‘équité salariale pour les travailleurs
non syndiqués relevant de la compétence fédérale : Comment y parvenir?, document
de recherche (non publié) commandé par le Groupe de travail sur I’équité
salariale, 2002.
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Réle du SIJES.

Un nombre élevé de
travailleuses non syndiquées
ont été dissuadées de
déposer une plainte par
crainte de représailles.
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Les travailleuses non-syndiquées n’ont par conséquent,
théoriquement, aucune facon de participer a la mise en ceuvre
de I’équité salariale et ne peuvent vérifier la conformité du
processus suivi sauf par le biais de I'affichage, qui n’est pas
toujours facile a comprendre.

Pour réduire leur vulnérabilité, on a établi le Service d’intervention
juridique en matiére d’équité salariale (SIJES) (Pay Equity Advocacy
and Legal Services) en Ontario. Sa mission était d'aider les
travailleuses non syndiquées a pouvoir bénéficier effectivement
de la protection de la Loi, notamment en les aidant dans le cas
ou elles pensaient que leurs droits avaient étés violés par leur
employeur. Les effets de cette clinique, qui a fermé ses portes
faute de financement en 2000, ont été, dans I'ensemble, positifs.
Dans un bon nombre de cas, les travailleuses ont été rétablies
dans leurs droits grace a la médiation entre SIJES et les
intervenants. Dans d’autres cas, leurs plaintes ont été réglées

a la Commission ou par le Tribunal de I'équité salariale 28.

Il ressort cependant de la recherche commandée par le Groupe
de travail que les colts personnels aux plans psychique et
émotionnel ont été élevés pour plusieurs travailleuses non
syndiquées qui ont revendiqué leurs droits en vertu de la
législation. Elles ont été victimes d’intimidation et de harcélement
de la part de leurs employeurs en raison du fait qu’elles avaient
déposé une plainte contre eux.

Un nombre élevé inquiétant de femmes qui ont
déposé des plaintes contre leurs employeurs ont
souffert de troubles émotifs et psychologiques
importants.

Mary Suzanne Findlay et Rosemary Warskett, L‘équité
salariale pour les travailleurs non syndiqués relevant de la
compétence fédérale : Comment y parvenir? document de
recherche (non publi€) commandé par le Groupe de travail
sur |'équité salariale, 2002, p. 13.

Il est également fort probable qu’un fort pourcentage de ces
travailleuses ait été dissuadé de déposer une plainte par crainte
de représailles. Ceci est d’autant plus plausible dans les emplois
trés précaires ou sont concentrées les travailleuses doublement
désavantagées, telles que les femmes autochtones, celles qui sont
membres des minorités visibles ainsi que celles qui ont une
incapacité. On peut penser qu‘avec la réorganisation de
I’économie et le recours croissant a des sous-traitants non
syndiqués cette situation risque de se rencontrer davantage.

28 pjd.
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Autres répercussions sur les travailleuses

De nombreux intervenants ont pu constater comment |'ensemble L'équité salariale a amélioré
du processus d’équité salariale en Ontario, et non seulement I'image du travail féminin.
les rajustements salariaux ont revalorisé |'image et la perception du

travail féminin. Le processus d’équité salariale puise sa raison d'étre

dans l'invisibilité d’un certain nombre de dimensions du travail

accompli par les femmes, cela étant attribuable, comme I'explique

le chapitre 1, a des préjugés et des stéréotypes particulierement

tenaces. Une des conséquences directes de la mise en ceuvre de

I’équité salariale dans les entreprises est de révéler les exigences

ignorées du travail des femmes, la diversité et le niveau des

compétences exigées ou des responsabilités assumées :

Les employeurs comme les syndicats ont

indiqué que le processus d’évaluation des emplois
mis en ceuvre pour révéler les discriminations
fondées sur le sexe avait permis d’apprécier les
habiletés nécessaires pour effectuer le travail
traditionnellement réservé aux femmes. Les
Métallurgistes unis d’Amérique ont déclaré que le
processus d’évaluation des habiletés des caissieres
dans une épicerie moderne avait davantage
sensibilisé non seulement les membres mais

aussi les cadres du syndicat a I'importance des
connaissances et des aptitudes requises pour

étre caissiere?°.

Dans son analyse de la Loi sur I’équité salariale de I'Ontario, L'équité salariale a permis

Jean Read a également mentionné que : a certaines travailleuses
d’étre plus conscientes de

I'augmentation du sentiment de leur valeur leur valeur.
personnelle avait amené certaines femmes a

poursuivre leur formation ou a faire I'achat d’un

ordinateur personnel pour améliorer leurs

compétences 30.

En effet, en mettant en relief certains aspects techniques
importants du travail des femmes, ce processus peut inciter
certaines d’entre elles a s’orienter vers des métiers non
traditionnels. Selon Femmes regroupées en options non
traditionnelles (FRONT) :

Effectuer du travail de bureau fait appel a des
habiletés comme : comprendre des directives,
identifier des problemes rapidement, entretenir
des équipements. Ces compétences se transferent
dans de nombreux métiers non traditionnels3'.

29 Jean M. Read, Examen de la Loi sur I’équité salariale, Toronto, Gouvernement
de I'Ontario, 1996, p. 26.

30 bid., p. 26-27.

31 Femmes regroupées en options non traditionnelles (FRONT), La formation en
entreprise est-elle la voie pour I'équité?, documents préparatoires du Colloque,

Montréal, 1996, p. 6.
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L'équité salariale n’a pas
entrainé de pertes d’emploi
pour les femmes.

Le colt de I'équité salariale
variait entre 0,5 p. 100 et
2,2 p. 100 de la masse
salariale des entreprises du
secteur public de I'Ontario.
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D’autres impacts non monétaires potentiels ont été mentionnés
dans la documentation publiée, tels que la possibilité que
I’emploi des femmes soit réduit suite a la hausse de leur salaire.
Cet effet n'a pas été observé en Ontario, sauf dans de trées rares
cas dans le secteur parapublic ou I'équité salariale s’est réalisée
dans un contexte de restrictions budgétaires. En général, |'effet
sur I'emploi a été peu significatif 32.

Les colits monétaires encourus par les employeurs

Les diverses expériences de mise en ceuvre de |'équité salariale,
selon une approche proactive, en Amérique du nord, ont indiqué
que le coQt variait généralement entre 4 p. 100 et 8 p. 100 de la
masse salariale33. Les résultats obtenus en Ontario indiquent que
ce colt a été beaucoup plus limité et qu’il se situe entre 0,5 p.
100 dans les entreprises de 50 a 99 salariés et 2,2 p. 100 pour
celles du secteur public ayant plus de 500 salariés.

Tableau 4.3 Rajustements salariaux en pourcentage de

la masse salariale

Taille de I'entreprise Total des rajustements en %
de la masse salariale

10-49 salariés 1,4
50-99 salariés 0,5
100-499 salariés 1,1
500 salariés et plus :
» secteur privé 0,6
» secteur public 2,2

Source : SPR Associates, 19913* Canadian Facts, 1992 et 19933%; Institute for Social Research, 19943

Quant aux co(ts administratifs encourus dans le cadre de
I'application de I’'équité salariale, comprenant les honoraires des
consultants et les salaires des conseillers en gestion des ressources

32 McDonald et Thornton, supra, note 18, p. 199.

33 Morley Gunderson, Comparable Worth and Gender Discrimination: An International
Perspective, Geneve, Organisation internationale du Travail (OIT), 1994, p. 111.

34 spr Associates, supra, note 22.

35 Canadian Facts, Rapport sur les résultats de I'équité salariale chez les employeurs
comptant de 100 a 499 employés en Ontario, 1992, Toronto, Bureau de I’équité
salariale. Canadian Facts, Rapport sur les résultats de I'équité salariale chez les
employeurs comptant de 50 a 99 employés en Ontario, 1993, Toronto, Bureau
de I'équité salariale.

36 |nstitute for Social Research, supra, note 23.
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humaines des entreprises, ils varient entre 88 $ et 139 $ par
employé comme l'indique le tableau 4.3 ci-dessous. Il faut noter
ici qu’il s’agit d'une dépense qui n’est pas récurrente puisqu’elle
est associée a |'élaboration et la mise en cevre de I'équité salariale.

Tableau 4.4 Couts administratifs de I'équité salariale selon

la taille de I’entreprise en Ontario

Colts administratifs moyens

Taille de I'entreprise Par employé Par employeur
$ $
10-49 employés 139 9 000
50-99 employés 149 9100
100-499 employés 168 35 200

500 employés et plus :
» secteur privé 88 121 248
» secteur public 173 49 380

Source : SPR Associates, 1991; Canadian Facts, 1992 et 1993; Institute for Social Research, 1994.

Dans I'’ensemble, on peut noter que les colts moyens sont tres
loin d’étre du méme ordre de grandeur que ceux qui sont
encourus dans le cas de plaintes :

[TRADUCTION] Dans le cas de I'approche proactive,
les colts pour les employeurs relatifs a la mise en
ceuvre de I’équité salariale devraient étre inférieurs a
ceux de I"approche par plaintes. Dans le cas de
I'approche par plaintes, I'employeur n’est pas astreint
a un échéancier pour mettre en ceuvre I'équité
salariale. Par contre, une fois la plainte déposée et
acceptée, il est fort probable que I'employeur soit
tenu responsable de I'écart salarial depuis la date du
dépot de cette plainte ou méme antérieurement dans
certains cas. De plus, il aura a encourir des intéréts,
ainsi que des frais judiciaires (incluant les siens et
ceux des plaignants).
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L'approche proactive réduit
le fardeau financier de
I'ensemble de la société.

140

De méme, les contribuables et le gouvernement
bénéficieraient vraisemblablement d’'une méme
réduction de colt grace a I'approche proactive. [...]
Le colt d’une enquéte sur une plainte collective
déposée en vertu de l'article 11 est d’au moins

150 000 $ en dollars de 1999-2000. Ceci exclut les
salaires des enquéteurs et du personnel, ainsi que le
matériel. Le colt inclut, par contre, les frais de
déplacement, le développement et la validation
d’outils non sexistes de collecte de données sur les
emplois, la confirmation de la fiabilité de la méthode
d’échantillonnage par des experts en statistique, la
collecte de données sur les emplois, le
développement et le contréle d’un outil d’évaluation
fiable et non sexiste qui est adapté a I'organisation et
aux emplois, I’évaluation non sexiste des emplois, la
vérification par des experts indépendants de la
méthodologie et des résultats de I'évaluation des
emplois et I'analyse des écarts salariaux par un expert
indépendant.

Association canadienne des professeures et professeurs

d’université (ACPU), rapport final remis au Groupe de
travail sur I’'équité salariale, novembre 2002, p. 21.

Méme si les données relatives aux résultats de la loi proactive
ontarienne sont partielles, on peut conclure sans se tromper que
la ol I'équiité salariale a été réalisée, les colts totaux assumés par
les entreprises sont indéniablement inférieurs a ceux du processus
fondé sur les plaintes. De plus, le fardeau financier assumé
indirectement par I'ensemble de la société est également plus
faible. Enfin, il est important de situer ces dépenses dans le
contexte de leur finalité premiere, ainsi que le souligne I’Alliance
de la fonction publique du Canada :

[TRADUCTION] Il est certain que I’équité salariale
a un codt pour les employeurs. Toutefois, il ne faut
pas oublier le principe voulant qu’il s’agisse la d’un
co(t lié au respect de la dignité et des droits de

la personne.

Alliance de la Fonction publique du Canada (AFPC),

rapport final remis au Groupe de travail sur I’'équité
salariale, novembre 2002, p. 6.
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Autres impacts sur les entreprises

Les impacts non monétaires observés dans les entreprises L'équité salariale a permis
ontariennes ont trait tout d’abord aux systémes de gestion des aux employeurs de mettre

h . t t te de ré srati a jour leur systeme de
ressources humaines, notamment au systeme de rémunération. rémunération et d’en assurer
Diverses études effectuées indiquent de facon tres claire que les la cohérence.

employeurs, en majorité, considérent que I'impact de I'équité
salariale a été bénéfique. Elle leur a permis de mettre a jour un
systéme construit au fil des années en fonction d’objectifs variés
dont I'ensemble manquait de cohérence et qui parfois n’étaient
plus pertinents a la mission de I'entreprise. De plus, cela leur a
permis d’assurer la cohérence du systeme de rémunération et
ultérieurement de réaliser I’équité interne avec les outils
développés pour I"équité salariale.

Une autre répercussion positive appréciable est I'amélioration
des relations de travail qui a été notée par un grand nombre
d’employeurs. En effet, la participation conjointe patronale-
syndicale au processus d’équité salariale a pu créer des relations
de coopération entre les parties qui se sont maintenues par la
suite. Cela contraste treés fortement avec le processus par plaintes
qui développe un climat conflictuel entre les parties, et dont les
séquelles persistent a long terme.

Enfin, on a pu constater également que les perceptions d’équité La transparence et la

chez les employés se sont améliorées dans la mesure ou le communication sont
rest fait d lat t ot | icati essentielles dans un

processus s’est fait dans la transparence et ot la communication processus de réalisation

avec les employés a été bien adaptée et réalisée de facon de I'équité salariale.

continue. L'existence de voies de recours clairement identifiées

dans les cas de mauvaise compréhension ou d’insatisfaction vis-a-

vis des résultats a également favorisé la perception d'équité.

Quelques lecons tirées de
I'expérience ontarienne

La lecture d’études portant sur I'expérience ontarienne et des
mémoires présentés au Groupe de travail permet de dégager
des lecons importantes. Nous en examinerons quelques-unes
ci-dessous.

Tout d’abord, il faut reconnaitre que la Loi a donné lieu a de
nombreux ajustements d’équité salariale pour les travailleuses
ontariennes. Il est réaliste d'affirmer que I'on n’aurait pas
atteint ces résultats dans un délai comparable avec le modéle
traditionnel basé sur les plaintes. Une lacune importante a
toutefois été soulignée, soit I'absence d'une facon efficace de
déterminer si les travailleuses non syndiquées bénéficient de
I’ensemble des avantages prévus par la Loi.
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Plusieurs facteurs ont
influencé le respect
de la législation.
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Selon les discussions que nous avons tenues dans le cadre du
processus de consultation, nous comprenons que le Bureau de
I’équité salariale a joué un réle important en élaborant
rapidement des documents et guides a l'intention des parties
intéressées, ainsi qu’en intervenant pour rapprocher les parties
dans les cas de différends et éviter qu’ils ne menent a des
procédures judiciaires. Le tribunal de I'équité salariale a été saisi
d’un grand nombre de questions et a établi une jurisprudence
importante dont les parties intéressées se sont ensuite servies
pour interpréter les dispositions ambigués de la Loi. Méme si
certaines causes plus complexes ont pris quelques années pour se
régler, les délais ont été beaucoup plus courts, en moyenne, que
ceux des cas traités dans le cadre du modéle axé sur les plaintes.

La conformité des entreprises a la Loi a été influencée par
plusieurs facteurs.

Des facteurs d’ordre méthodologique expliquent en partie
I’absence ou le petit nombre de rajustements salariaux dans
certaines entreprises :

» une méthode de comparaison salariale, utilisée durant les
premieres années d’existence de la Loi, qui restreignait
considérablement le champ des comparaisons possibles.
En 1993, la loi a été modifiée pour inclure des méthodes
de comparaisons des valeurs proportionnelles, ainsi que
des comparateurs externes.

» |"absence de comparateurs masculins dans un grand
nombre d’entreprises du secteur privé et I'impossibilité
pour elles de recourir a des comparateurs externes.

» un manque de précision sur plusieurs parametres du
programme d’équité salariale, tels que la définition
d’« employeur » ou l'identification des biais sexistes.

On a également noté qu’en général, la loi ontarienne a été plus
efficace dans les entreprises syndiquées, notamment en raison de
la participation des syndicats a la réalisation de I’équité salariale.
Plusieurs syndicats avaient d’ailleurs déja développé une expertise
en évaluation non sexiste des emplois et cela a été utilisé dans
certains milieux de travail.

Selon plusieurs analystes, la cause principale de non-conformité

a la Loi de plusieurs entreprises est attribuable au manque de
contréle et de vérification. Effectivement, la Loi n’exige pas la
remise de rapports au Bureau de I'équité salariale. Par conséquent,
il ny a pas moyen d’identifier de facon systématique les entreprises
qui n‘ont pas observé la Loi ou qui ont enfreint certaines de ces
dispositions. De plus, la Loi ne prévoit pas non plus un
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programme de vérification périodique auprés d’un échantillon
d’entreprises, ce qui aurait pu étre une alternative au dépot
obligatoire de rapports. La présence de telles dispositions aurait
eu un fort effet incitatif sur les entreprises afin qu’elles observent
la Loi.

Nitya lyer a souligné les lacunes de la Iégislation ontarienne dans
son étude indépendante sur I'équité salariale en
Colombie-Britannique :

[TRADUCTION] Au cceur du litige se trouve le fait
que la loi n‘exige pas des employeurs qu’ils
soumettent des programmes d’équité salariale,
qu’ils déposent des rapports de conformité ou
encore qu'ils révelent les montants alloués aux
rajustements. [...]

Les taux de conformité peu élevés dans certains
secteurs [...] ont ajouté foi au point de vue
voulant que la Iégislation sur I'équité salariale
ne peut fonctionner sans un moyen efficace et
universel de surveiller ce que les employeurs

en font3”.

D’autres auteurs ont exprimé que :

Les plus importants facteurs jugés responsables de
I'impuissance générale de la loi sont les délais
demandés pour la conformité et les difficultés liées
a la mise en ceuvre de la législation dans les
petites entreprises 38.

En bout de ligne, I'expérience ontarienne nous indique que le
modeéle proactif est viable tant dans le secteur privé que public
mais que des modifications importantes doivent étre faites si I'on
veut augmenter |'efficacité de la Loi. La Loi a permis d’atteindre
I’objectif visé pour un nombre important de travailleuses. En
outre elle a eu d’autres types de répercussions positives sur les
travailleuses et les entreprises. L'existence de ratés dus a des
obstacles qui ont été identifiés peut conduire a des solutions,
dégager de meilleures pratiques et tirer des lecons permettant
d’améliorer le modele.

37 Nitya lyer, Working Through the Wage Gap: Report of the Task Force on
Pay Equity, 2002, p. 66-67. (Rapport commandé par le procureur général
de la Colombie-Britannique.)

38 Michael Baker et Nicole M. Fortin, Does Comparable Worth Work in a
Decentralized Labour Market?, Publications scientifiques, 2000, Montréal,
CIRANO, p. 25.
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Le principe de I'équité
salariale est enchassé dans
la Charte des droits et liberteés
de la personne du Québec.
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La Loi sur I’équiteé salariale du Québec

Le Québec se distingue de I'Ontario par le fait que le principe de
I’équiité salariale est enchassé dans la Charte des droits et libertés
de la personne depuis 1975. C’est d‘ailleurs la portée limitée du
modele par plaintes initialement utilisé au Québec qui est une
des raisons expliquant que les autres provinces ont adopté des lois
proactives. Par la suite, la plus grande efficacité des lois proactives
dans les autres provinces a amené le Québec a légiférer dans ce
sens en 1996. Le modele québécois s’est largement inspiré du
modeéle ontarien tout en essayant de remédier a certains
problémes qui y avaient été identifiés. L'étude de la situation du
Québec met en relief, comme nous le verrons, les particularités
qui découlent du passage d’un type de Iégislation a un autre

et la nécessité de consacrer des dispositions spécifiques a

cette transition.

La loi québécoise s’applique a toutes les organisations de dix
salariés et plus dans les secteurs public et privé. Elle a donc
potentiellement une portée quasi-universelle. Elle comprend deux
volets principaux : le comité d'équité salariale et le programme
d’équité salariale. Les obligations des entreprises a I'égard de ces
deux aspects varient selon leur taille (comme il est indiqué au
tableau 4.5).

Tableau 4.5 Obligations selon la taille des entreprises

Taille de I'entreprise Comités d’équité Programmes

salariale d’équité salariale
Entreprises de Obligatoire Obligatoire
100 salariés et plus
Entreprises entre Facultatif Obligatoire
50 et 99 salariés Obligation seulement de
démarche conjointe
Entreprises de moins Facultatif Facultatif
de 50 salariés Obligation
seulement

de déterminer les
rajustements
salariaux

On voit donc que ce sont les entreprises de 100 salariés et plus
dont la démarche est le plus étroitement encadrée, alors que
celles de moins de 50 employés ont une trés grande latitude et
ne sont pas tenues d’avoir un comité d’équité salariale ni
d’élaborer un programme d’équité salariale. Elles doivent
simplement déterminer des rajustements salariaux.
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Les délais d'application ne varient toutefois pas selon la taille,
comme l'indique le tableau ci-dessous.

Tableau 4.6 Délais d’application

» Entrée en vigueur pour tous les employeurs 21 nov. 1997

» Obligation d'avoir complété le PES 21 nov. 2001
(50 employés et +) ou d’avoir déterminé les
rajustements salariaux requis (10-49 employés)

» \ersement du premier ajustement 21 nov. 2001

» Versement du dernier rajustement 21 nov. 2005
(au plus tard)

Lors de I'adoption de la Loi, plusieurs intervenants ont jugé que
le délai de quatre ans pour élaborer le programme d’équité
salariale était trop long et n’était pas justifié. On a pu constater
d‘ailleurs que peu d’entreprises avaient commencé leurs travaux
en novembre 1997. 1l n'y a pas de pourcentage annuel fixé par la
Loi, mais les employeurs qui choisissent d’étaler les versements
sont tenus de les répartir également dans les délais prévus.

La Commission de I'équité salariale a été instituée deés novembre A ses débuts, la Commission
1996, soit un an avant que la Loi ne soit en vigueur pour les n'a pu remplir que
. T . partiellement la mission
employeurs. Cela permettait en principe a cette Commission qui lui était confiée.
de mettre en place les services et les outils d’information et de
formation nécessaires. Toutefois, en raison d’un sous financement,
cette Commission a été génée dans ses activités. Durant les
premiéres années alors qu’elle devait élaborer et diffuser
largement des documents d’information et soutenir la mise en
ceuvre de la Loi dans I'ensemble du Québec, elle n’a fonctionné
qu’avec des effectifs restraints d’une vingtaine de personnes. Par
conséquent, un grand nombre d’employeurs ont tardé a
appliquer la Loi, entrainant ainsi des retards importants dans le
processus. Face a cette situation, le Ministre du Travail a créé, a
titre temporaire, le Bureau de I'équité salariale afin de soutenir
plus spécifiquement les petites et moyennes entreprises. Ce
Bureau a produit durant son existence plusieurs instruments
d’application trés utiles.

L'instance juridique chargée de recevoir les causes non réglées
par la Commission était le Tribunal du travail. Par la suite, celui-ci
ayant été supprimé, ce sont les commissaires du travail qui

I'ont remplacé.
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Universalité du champ d’application

La Loi s’applique a I'ensemble des secteurs économiques et des
entreprises ayant 10 salariés et plus. La loi québécoise a tenu
compte sous plusieurs aspects des enseignements tirés de la
mise en ceuvre de la loi ontarienne. Pour les cas ou il ny

aurait aucun comparateur masculin chez un employeur, la Loi
prévoit la possibilité d’effectuer des comparaisons a |'extérieur
de I'entreprise méme dans le secteur privé. De plus, elle prévoit
diverses méthodes de comparaisons salariales, ici aussi dans le
but explicite d'éviter que des emplois féminins ne puissent
recevoir des rajustements par manque de comparateurs
masculins de méme valeur dans I’entreprise.

En principe, tous les salariés—il y a peu d’exceptions—qui sont
sur la liste de paie de I'employeur sont visés par la Loi, qu’ils
soient a temps plein ou partiel, a contrat ou temporaires.
Quelques exclusions sont cependant prévues, comme par
exemple les cadres supérieurs, les policiers et les pompiers.

Flexibilité

S’inspirant ici aussi de la I'expérience ontarienne, un certain
degré de flexibilité a été introduit dans la loi québécoise quant
aux criteres méthodologiques, afin de pouvoir adapter son
application aux divers milieux de travail. C'est le cas, par
exemple, en matiere de prédominance sexuelle des emplois et
de méthodes de comparaison salariale. De plus, afin de réduire
les colts, la Loi prévoit que plusieurs employeurs peuvent
développer de concert certains aspects du programme d’équité
salariale. Enfin, des comités sectoriels paritaires sont possibles,
sous réserve de leur approbation, de méme que de celle des
outils qu’ils développeront, par la Commission d’équité salariale.

Afin que cette flexibilité ne soit pas une source de
contournement de la Loi, celle-ci précise a plusieurs reprises
que tous les éléments de la démarche doivent étre dénués de
discrimination fondée sur le sexe.

Participation
Une participation conjointe Une participation conjointe employeur-salariés est prévue au sein
employeur-salariés est de comités d’équité salariale, comités dont la structure est prévue

prévue au sein de comités

d'équité salariale par la Loi. Ces comités doivent étre institués dans toutes les

entreprises de 100 salariés et plus, syndiquées ou non. Au moins
deux tiers des membres du comité doivent étre des représentants
des salariés dont au moins la moitié des femmes. Chaque comité
doit développer son programme afin qu’il vise les salariés que le
comité représente. Les responsabilités du comité sont tres
importantes et c’est a lui que doivent s’adresser les salariés non
satisfaits des affichages. Toutefois, une fois que ces salariés ont
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fait leurs commentaires aux membres du comité et que ceux-ci
y ont répondu, les salariés ne peuvent plus porter leur plainte
devant la Commission. Le Comité d’équité salariale, la ou il
existe, constitue donc le seul recours des salariés qui y sont
représentés, sauf en cas de mauvaise foi, négligence ou
discrimination de la part de ses membres. Chaque membre

du comité a droit a de la formation et a des renseignements
pertinents.

Maintien de I'équité salariale

La loi québécoise comprend une obligation de maintien de Les employeurs sont

I'équité salariale et énonce, a titre d’exemples, plusieurs situations ~ responsables du maintien
S . NN de I’'équité salariale.

qui justifieraient une vigilance particuliere de la part de

I'employeur. En effet c’est a lui qu’incombe la responsabilité du

maintien de I"équité salariale, sauf dans le cas du renouvellement

d’une convention collective ou la responsabilité est partagée avec

le syndicat. Il n'y a pas d’exception prévue sur la base du pouvoir

de négociation.

Bien que les dispositions sur le maintien de |’équité salariale
soient plus précises dans la législation québécoise que dans celle
des autres provinces, les intervenants en cette matiere ont
souligné la nécessité d’un cadre |égislatif plus efficace.

Controle et vérification

La loi québécoise n’exige pas le dépot de rapports par les
employeurs aupres de la Commission. Par contre, celle-ci peut
effectuer des enquétes de son propre chef. Elle doit également
faire un bilan a des dates précises. Le premier, relatif aux
entreprises de moins de 50 salariés, a été réalisé en 2002.

De plus, elle a annoncé la mise sur pied d’un programme

de vérification systématique par échantillonnage.

Les relativités salariales

Une breche majeure a été fait au principe d’universalité dans la
loi québécoise par le biais du chapitre IX relatif aux programmes
de relativités salariales et aux programmes d’équité salariale
complétés ou en cours. La loi québécoise introduisait ainsi a coté
du régime général applicable a I’'ensemble des organisations,

un régime spécifique destiné a celles qui avaient commencé

ou complété des programmes de relativités salariales ou des
programmes d’équité salariale avant I'entrée en vigueur de la

Loi sur I'équité salariale.
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Les programmes de
relativités salariales et le
chapitre IX.

Le chapitre IX a provoqué
un grand nombre de
contestations judiciaires.

Les deux régimes juridiques
de la législation sur I'équité
salariale.
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Le terme de « programmes de relativité salariale » désignent les
programmes réalisés par le Conseil du trésor du Québec en
tant qu’employeur dans les secteurs public et parapublic. Ces
programmes visaient une révision globale de I'évaluation des
emplois et de leur rémunération en portant une attention
particuliere aux emplois a prédominance féminine3. Les
programmes d’équité salariale régis par le chapitre IX étaient
ceux qui, au moment de I'adoption de la Loi, avaient été
complétés pour au moins 50 p. 100 des catégories d’emplois a
prédominance féminine, ainsi que ceux dans lesquels I'évaluation
des emplois avait commencé.

Les dispositions relatives a ces programmes se retrouvent
principalement dans I'article 119 de la Loi sur I’équité salariale.
Les criteres de conformité de ces programmes sont assez
succincts; de plus, la participation et 'approbation par les
représentants des salariés ne sont pas mentionnées. Les
employeurs voulant se prévaloir du chapitre IX devaient
remettre une copie de leurs programmes a la Commission a
Iintérieur de certains délais. Celle-ci devait déterminer la
conformité de ces programmes a la Loi.

Environ 160 employeurs, la plupart de grande envergure, se sont
prévalus de ce régime et la Commission de I’'équité salariale a
approuvé la tres grande majorité de leurs programmes. Plus
particulierement, elle a approuvé trés largement les programmes
de relativités salariales du Conseil du Trésor.

Le chapitre IX et les décisions de la Commission de I'équité
salariale relatives a ce chapitre ont provoqué un tres grand
nombre de contestations judiciaires de la part des syndicats.

Les recours déposés en Cour supérieure ont trait notamment a
I'inconstitutionnalité du chapitre IX et au fait que la Commission
a pris ses décisions sans permettre aux syndicats d’agir comme
intervenants alors qu’elle I'a permis aux employeurs.

Un litige étroitement lié au précédent porte sur la transition entre
les systémes servant a atteindre I’'équité salariale sous deux lois
différentes : I'article 19 de la Charte des droits et libertés de la
personne du Québec et la Loi sur I’équité salariale. L'article 19
interdit la discrimination salariale qui serait fondée sur I'un des
treize motifs de discrimination interdits au Québec. Depuis
I’entrée en vigueur de la Loi sur I’équité salariale, la discrimination
salariale a I’égard des catégories d’emplois a prédominance

39 Institut de recherche et d’information sur la rémunération (IRIR), Les principes de
I’équité salariale et les approches dans le secteur public québécois, Montréal, 1989.
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féminine est régie par la Loi sur I'équité salariale. Toutefois, celle-ci
prévoit que les plaintes pendantes a la Commission des droits de la
personne et des droits de la jeunesse qui ont trait a la
discrimination salariale fondée sur le sexe demeurent régies par la
Charte québécoise. Le 9 janvier 2004, la Cour supérieure du
Québec a jugé que le chapitre IX enfreignait la Charte canadienne
des droits et libertés“0.

Une des lecons se dégageant clairement de cette expérience est
qu’une loi proactive ne peut prévoir deux régimes distincts qui ne
sont pas soumis aux méme standards de conformité a I'objectif
d’équité salariale. On peut reconnaitre que la présence de
programmes complétés au moment de I'entrée en vigueur d’une
loi doivent faire I'objet de dispositions spécifiques dans une loi
mais celles-ci ne doivent pas mener a |’existence d’un double
standard. Les problemes rencontrés aujourd’hui par la législation
du Québec sont en grande partie attribuable a ce choix Iégislatif
qui a été décrié par de nombreux groupes dés le dépdt du projet
de loi initial en 1995 et qui continue a étre vivement contesté.

Evaluation des résultats

En aolt 2001, CROP a effectué un sondage*! auprés d'un Les niveaux de conformité
échantillon représentatif de 547 employeurs pour le compte de sont plus restreints.
I’Ordre des conseillers en ressources humaines et en relations

industrielles agréés du Québec (CROP-ORHRI). Ce sondage a

révélé que pres des deux tiers (65 %) des entreprises québécoises

avaient commencé les travaux sur I'équité salariale. La proportion

est plus faible chez les employeurs de 10 a 49 salariés (59 %) et

plus élevée dans les entreprises syndiquées (79 %). Toutefois,

46 p. 100 des entreprises ont déclaré avoir fait moins de la moitié

du travail nécessaire, alors que seulement 17 p. 100 avaient

déja terminé. La raison principale invoquée pour ne pas avoir

commencé les travaux était le manque d’informations chez les

10 a 49 salariés, et le manque de temps chez les 50 a 99 salariés.

Au cours de I'été 2002, une recherche effectuée par la firme Les raisons pour lesquelles
Léger Marketing pour le compte de la Commission de I'équité les employeurs n’ont pas
salariale auprés de 3 899 entreprises ayant entre 10 et 49 salariés respecte la Loj relevent de

e 4 , I . iné | la méconnaissance de la
a indiqué que 39 p. 100 d’entre elles avaient terminé leur législation et du manque

de ressources.

40 syndicat de la fonction publique c. Procureur général du Québec, [2004] ].Q. n° 21.
Pour une analyse des questions relatives au régime transitoire, voir le chapitre 15.

41 Ordre des conseillers en ressources humaines et en relations industrielles agréés
du Québec et CROP, Etat des travaux sur Iéquité salariale au Québec : Rapport
final pour I'Ordre des conseillers en ressources humaines et en relations
industrielles agréés du Québec, 2001, http://www.portail-hri.com/
telechargement/section_actualites/2001/septembre/equite_salariale.pdf.asp.
Précisons que ce sondage a été fait trois mois avant I’échéance du 21 novembre
2001, date a laquelle tous les programmes d’équité salariale au Québec auraient
da étre complétés.
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démarche d’équité salariale, alors que 8 p. 100 avaient des
démarches en cours et 53 p. 100 n’avaient pas commencé+2.
L'examen des principales raisons pour lesquelles les entreprises
n'avaient pas encore commencé indique qu’elles relevent en
grande partie d’une méconnaissance de la Loi*3 :

» Certains employeurs (19 %) pensent ne pas étre assujettis
a la Loi ou ne savent pas qu’elle existe;

» D’autres pensent qu’il n’y a pas de problemes d’équité
salariale (44 %) pour |'une ou |'autre des raisons suivantes :

e les employés sont payés en fonction de leurs
taches;

* les employés ont des salaires équitables;

* les employés ont tous le méme salaire;

e les travailleuses sont bien payées;

* les employés touchent le salaire minimum.

» Certains employeurs (19 %) ont mentionné des questions
d’ordre méthodologique, indiquant que dans leur
entreprise :

e Il n'y a que des catégories d’emplois a
prédominance masculine;

e |l n'y a que des catégories d’emplois a
prédominance féminine.

» Quelques employeurs (8 %) ont mentionné un manque
de personnel ou de temps#4.

On peut voir ici que le manque d’information, imputable au rdle
tres limité joué par la Commission de I'équité salariale jusqu’en
2002, est probablement un des facteurs explicatifs importants
des résultats observés en matiere de conformité.

Les rajustements salariaux pour les travailleuses

Augmentations salariales Parmi les entreprises ayant participé au sondage CROP-ORHRI
aprés la mise en pratique en 2001, cent onze d’entre elles ont indiqué qu’elles prévoyaient
de I'équité salariale. . - . . . , .
une conséquence positive sur les salaires des catégories d’emplois
a prédominance féminine équivalante a une augmentation
moyenne de 4,9 p. 100. Un an plus tard, le sondage effectué
par Léger Marketing pour la Commission de I’équité salariale du

42 Commission de I'équité salariale, L'Equité salariale un poids une mesure, rapport du
ministre du Travail sur la mise en ceuvre de la Loi sur I’équité salariale dans
les entreprises de 10 a 49 personnes salariées, Québec, 2002, p. 15.

43 |bid.,, Tableau V, p. 14.
44 Chaque répondant pouvait donner deux réponses.
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Québec a indiqué que le pourcentage moyen d’augmentation
salariale est estimé a 8,1 p. 100. Par exemple, les professions
hautement féminisées suivantes ont profité des rajustements
salariaux, allant de 6,4 a 25,4 p. 100. Quelques chiffres a titre
d’exemples4s :

» Les secrétaires : + 8,4 p. 100;

» Les réceptionnistes : + 8,9 p. 100;

» Les couturieres : + 6,4 p. 100;

» Les éducatrices en garderie : + 25,4 p. 10046,

Les effets sur les entreprises

Quant aux entreprises comptant de 10 a 49 employés et ayant
participé au sondage mené par Léger Marketing en 2002,

en terme de pourcentage de la masse salariale dévolue aux
rajustements, trois entreprises sur cing I’évaluent a 1,5 p. 100
ou moins#/.

Selon les résultats du sondage CROP-ORHRI de 2001, les codts
administratifs encourus par les employeurs au moment du
sondage“® variaient de 2 635 $ pour les entreprises de 10 a

40 salariés a 12 695 $ pour les entreprises de100 salariés et plus.
La majorité des entreprises de 10 a 49 salariés faisant I'objet d’un
sondage mené par la Commission de I"équité salariale du Québec
en 2002, indiquaient des colts inférieurs a 5 000 §.

Du point de vue des répercussions, 65 p. 100 des entreprises 65 p. 100 des entreprises

estiment que I'application de I'équité salariale aura plus d’effets estiment que 'application
ositifs que négatifs et que cela a trait surtout a une plus grande de I'equite salariale a eu des

P ; q 9 . a ) e P 9/ o effets positifs en général.

efficacité des pratiques de rémunération, une plus grande équité

dans I'entreprise, des relations de travail plus harmonieuses et un

climat de travail amélioré. Enfin, mentionnons que la majorité

des répondants indiquent que la perception des employés

vis-a-vis de |"équité salariale est positive.

D’autres enquétes 4, ainsi que celle de la Commission de I'équité
salariale parviennent a des conclusions comparables>°. Une
majorité des personnes interrogées indique que les répercussions
de la Loi sont positives et meénent a :

45 Commission de I'équité salariale, supra, note 42, Tableau X, p. 21.

46 | es éducatrices en garderie ont bénéficié d’une initiative de comité sectoriel.
47 Commission de I'équité salariale, supra, note 42, p. 22.

48 Incluant le colt des consultants, logiciels et temps consacré au projet.

49 Fédération canadienne de I'entreprise indépendante, 300 jours plus tard :
les PME et I'équité salariale, mémoire présenté aux audiences de la Commission
de I'équité salariale, Montréal, octobre 2002, p. 7, au
http://www.fcei.ca/quebec/Equite/1106.pdf.

50 Commission de I'équité salariale, supra, note 42, Tableau XIII, p. 24.
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Les conclusions du Québec
rejoignent celles des
enquétes ontariennes.
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» une meilleure compréhension de ce que font les employés
(31 %);

» des descriptions d’emplois du personnel (29 %);
» une mise a jour des politiques de rémunération (27 %).

Il est intéressant de constater que ces observations sont trés
convergentes et rejoignent celles qui sont ressorties des enquétes
ontariennes. On peut étre justifié de croire que cette rationalisation
des pratiques de gestion des ressources humaines pourra constituer
a l'avenir un facteur concurrentiel important favorisant les
entreprises qui ont été amenées a faire cet exercice par le biais des
|égislations proactives d’équité salariale. Dans une économie de
plus en plus axée vers les compétences, ces effets de I'équité
salariale dans les entreprises ne sont pas négligeables.

En ce qui a trait aux autres répercussions sur les travailleuses,
comme I'amélioration des perceptions de la valeur de leur travail
aupres de leurs collegues ou de leurs employeurs, il n'y a pas
encore eu d’'études a ce sujet. Il y a lieu de penser que les effets
qui ont été observés en Ontario et qui ont été mentionnés plus
haut s’observeront également au Québec et ce d’autant plus
que le travail conjoint au sein de comités d'équité salariale est
obligatoire dans toutes les entreprises québécoises comptant
100 salariés et plus, méme en I'absence de syndicat.

Les travailleuses non syndiquées

Comme en Ontario, la situation des travailleuses non syndiquées
du Québec reste préoccupante malgré I'adoption de la Loi. En
effet, les résultats des différents sondages indiquent que ce sont
les entreprises ou il existe un ou plusieurs syndicats qui ont
davantage progressé. On peut lire dans le rapport de la
Commission de I'équité salariale :

Le sondage aupres des entreprises révele a cet
effet que, parmi les entreprises ayant complété
leurs travaux d’équité salariale, il existe a toutes les
étapes une corrélation étroite (en moyenne plus
de 80 %) entre la présence d’un syndicat et le
degré d’avancement des démarches effectuées par
I'entreprise. A l'inverse, 87 p. 100 des entreprises
qui n‘avaient pas encore amorcé leur démarche
d’équité salariale ne comptent pas de syndicat.
Par ailleurs [...] 85 p. 100 des entreprises dont
I'effectif est de 10 a 49 personnes n’ont pas de
syndicat>1.

51 Commission de I'équité salariale, supra, note 42, p. 30.
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Les travailleuses non syndiquées qui auraient besoin de plus Les travailleuses non

d’information afin de mieux connaitre le contenu de la démarche syndiquées se retrouvant
P . . dans les petites entreprises.

d’équité salariale se retrouvent justement en grand nombre dans

les petites entreprises qui ne sont soumises ni a I'obligation de

création d'un comité d’équité salariale ni a celle de I’établissement

d’un programme d’équité salariale.

En I'absence d’information et de soutien,
notamment de la part de la Commission de
I’équité salariale, ces travailleuses ne peuvent
compter que sur la bonne foi de I'employeur
pour les informer des démarches en cours pour
atteindre I'équité dans leur entreprise 2.

Les travailleuses peuvent recourir a la Commission d’équité
salariale, mais la crainte et les risques d’étre congédiées par la
suite les dissuadent, et ce méme si la Loi comporte une protection
a cet égard. De l'avis de plusieurs intervenants, pour qu’elles
puissent bénéficier de la Loi, il faudrait que la Commission
établisse des programmes de vérification aupres des entreprises,
ce qui aurait un effet dissuasif sur les employeurs qui veulent
contourner la Loi ou éviter de s’y soumettre.

Conclusion

Nos discussions sur les effets de la législation proactive de
I’Ontario ont mis en évidence le fait que le processus d’équité
salariale a eu des effets positifs sur les relations de travail et la
perception du travail effectué par les femmes. Nous prévoyons
que le Québec connaitra les mémes effets en raison du modeéle
de collaboration rattaché a I'élaboration des programmes
d’équité salariale, lequel prévoit la participation de I'ensemble
des travailleurs, syndiqués et non syndiqués.

A partir de notre étude des expériences ontarienne et
québécoise, on doit retenir les points suivants :

Avantages :
» Certaines femmes ont bénéficié des lois proactives L'approche proactive
sur I"équité salariale, qui ont entrainé de nombreux comporte de nombreux

. PP . . avantages.
rajustements d’équité salariale en faveur des travailleuses 9

ceuvrant dans des catégories d’emplois a prédominance
féminine.

» Ces rajustements se réalisent dans un délai relativement
court, ce qui contraste avec le cheminement tres long des
plaintes traitées en vertu de l'article 11 de la Loi canadienne
sur les droits de la personne ou précédemment de I'article 19
de la Charte des droits et libertés de la personne du Québec.

52 E. Déom et |. Mercier, « L'équité salariale et les relations du travail : des logiques
qui s’affrontent », Recherches féministes, 2001, vol. 14, n° 1, p. 56.

153



Chapitre 4 — Le modeéle proactif

L'approche proactive
comporte des désavantages.
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>

Ces rajustements correspondent a un pourcentage
relativement modéré de la masse salariale, se situant
généralement en dessous de 2,5 p. 100.

Les colts de rétroactivité ne sont encourus que si
I'employeur dépasse les délais fixés par la loi.

Des effets positifs sont observés par les employeurs sur le
systéeme de rémunération, la dotation en personnel, les
relations de travail, la perception de I’'équité et le climat
de travail.

De l'avis des employeurs, les effets positifs I'emportent sur
les effets négatifs.

En ce qui concerne les travailleuses, ces rajustements ont
un effet positif sur leur autonomie financiere, a court et
long terme.

L'exercice d'équité salariale entraine une meilleure
perception du travail féminin dans les milieux de travail
et augmente le respect et la dignité ressentis par les
travailleuses.

L'impact négatif sur le niveau d’emploi des femmes qui
en ont bénéficié est peu perceptible.

Désavantages :

>

Des problemes méthodologiques ont entrainé, en Ontario,
un taux de conformité qui semble relativement limité dans
un grand nombre d’entreprises, en raison notamment de la
méthode de comparaison salariale et de I'absence de
comparateurs masculins.

Au Québec, I'absence de soutien adéquat a la mise en
ceuvre de la Loi de la part de la Commission de I'équité
salariale a incité les entreprises a retarder le processus
d’équité salariale.

De plus, cette absence de soutien a maintenu une certaine
méconnaissance et une incompréhension des objectifs

de la Loi, notamment chez les entreprises de moins de

50 salariés.

L'existence d’un double régime dans la législation
québécoise a entrainé de nombreux litiges, ainsi que
des délais dans les secteurs public et parapublic.

Les travailleuses non syndiquées semblent laissées pour
compte dans les deux lois.

L'absence de vérifications systématiques aupres des
entreprises dans les deux provinces a incité un certain
nombre de ces entreprises a ne pas se conformer aux
exigences des lois.
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» Les lois québécoises et ontariennes ne sont pas bien
adaptées aux petites entreprises dans la mesure ou elles
ne prévoient ni des directives précises et claires, ni des
exigences spécifiques quant aux obligations que leur

impose la loi.
Dans I’ensembile, les lois proactives ont eu des répercussions Cette approche est moins
tres positives, mais on peut aussi dire qu’elles ont eu moins colteuse pour les

employeurs et pour la

d’ampleur que prévue et qu’elles ont suscité des problemes. S 2 .
société en général.

Toutefois, a I'heure actuelle, il faut reconnaitre que c’est la voie
qui a conduit a ce que le plus grand nombre de travailleuses
obtiennent la reconnaissance concrete d’un droit fondamental
qui leur était promis depuis longtemps, et ce, sans litiges long et
coGteux. Dans la mesure ou les enquétes et recherches effectuées
ont permis de cerner les causes de ces problemes, I'étape
suivante consiste a tirer les lecons qui s'imposent et a définir

des solutions et des pratiques exemplaires qui permettent de

les surmonter.
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Chapitre 5 — Le modele recommandé

Au cours des premiers chapitres du présent rapport, nous avons
constaté la persistance de la discrimination salariale fondée sur le
sexe et nous avons décrit les mesures législatives et politiques,
adoptées au Canada et dans d’autres pays, pour résoudre ce
probléme. Nous avons également évalué I'efficacité du régime
fédérale en matiere d’équité salariale, en vertu de l'article 11 de
la Loi canadienne sur les droits de la personne (LCDP)!.

Comme nous I'avons indiqué, il ressort de cette évaluation que L'adoption d’une nouvelle
le modele actuel fondé sur les plaintes ne s’est pas révélé efficace loi sur I'équité salariale
. S L. .. Jo e . . . est nécessaire.
pour atteindre |'objectif de I'équité salariale, qui est de parvenir
a une rémunération égale pour un travail d’égale valeur. Nous
recommandons par conséquent I'adoption d’une nouvelle loi
sur I'équité salariale.

Dans le présent chapitre, nous définissons les principes de base
qui sous-tendent le modele que nous recommandons pour
remplacer la législation actuelle et, dans les chapitres suivants,
nous nous penchons sur plusieurs questions particulieres qui se
posent en rapport avec le modele proposé, et formulons des
recommandations plus détaillées.

Au cours de nos consultations aupres des personnes visées par la De facon générale, il est
législation fédérale sur I’équité salariale et d’autres observateurs reconnu que |a législation
intéressés, nous avons constaté que le principe de rémunération actuelle et pas efficace.
égale pour un travail d’égale valeur constituait, de facon

générale, un important objectif et qu’il était reconnu que le

systeme actuel n’avait pas permis de |'atteindre. En articulant ces

principes, nous nous appuyons sur ce consensus afin de définir

un systéme qui, a notre avis, nous offrira des mécanismes

concrets et durables pour réduire progressivement I'écart salarial

imputable a la discrimination sexuelle.

L Canada, Loi sur les droits de la personne, L.R.C., 1985, chap. H-6.
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[TRADUCTION] L'objectif de rémunération égale
pour un travail d’égale valeur devrait étre la pierre
angulaire des pratiques d’emploi dans notre société.
Et cet objectif n'a rien de facultatif. Nous pensons
qu’il s’agit d’une obligation que chaque employeur
devrait respecter et d’un droit dont chaque employé
devrait jouir. Nous pensons aussi qu’il est inapproprié
de s’appuyer sur un systeme de plaintes (ou de
menace de plaintes) pour parvenir a la conformité.
La démarche actuelle désavantage les personnes que
la loi devrait justement s’efforcer de protéger—
c’est-a-dire celles qui ont moins d’éducation ou de
ressources et qui ne sont pas représentées par un
agent de négociation influent.

Hay Group Ltd., présentation au Groupe de travail sur
I'équité salariale, juin 2002, p. 2.

Selon Judy Fudge, le Canada fait figure de chef de file
au niveau international en ce qui concerne I'équité
salariale. Nous devons nous en féliciter mais comme
nous le savons, nous n‘avons toujours pas atteint
notre but et la Iégislation actuelle comporte des
lacunes. Nous espérons que les travaux du Groupe de
travail s’inspireront des succes du passé, tant au
fédéral qu’au provincial, et amélioreront les outils a
notre disposition. Ainsi, le Canada continuera a jouer
son réle de chef de file au niveau international et le
gouvernement fédéral, au niveau national.

Coalition pour I'équité salariale du Nouveau-Brunswick,

mémoire présenté au Groupe de travail sur I'équité
salariale, juin 2002, p. 3.

A quelle branche du droit I'équité salariale se
rattache-t-elle : les droits de la personne ou le
droit du travail?

En remontant a la source des efforts entrepris pour s’attaquer a

la discrimination salariale et en retracant I’historique des mesures

législatives adoptées par les provinces ou territoires canadiens,
nous avons observé que le combat pour mettre un terme a la
discrimination salariale fut livré sur deux fronts : celui du droit
du travail et celui des droits de la personne.
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L'un des aspects les plus exigeants de notre recherche a consisté
a choisir de facon définitive laquelle de ces branches du droit est
la plus appropriée, sur le plan théorique, pour asseoir une loi sur
I’équité salariale au XXI® siecle. En raison de leur histoire, de
leurs conventions, de la perception du public, et de leur objet
juridique, ces deux branches du droit sont tres différentes.
Pourtant, l'une et l'autre pourraient fournir un environnement
propice a l'intégration d’un cadre |égislatif régissant I'équité
salariale.

Le droit du travail

Deux principaux régimes |égislatifs ont été mis en place dans
I’ensemble des provinces et territoires canadiens pour protéger
les travailleurs et leur assurer a tout le moins des conditions de
travail minimales.

Selon le premier régime, la Iégislation sur les normes du travail La législation sur les normes
réglemente les conditions de travail se rapportant au salaire, aux du travail.

heures de travail et aux avis de cessation d’emploi, et prévoit des

normes de santé et de sécurité en milieu de travail. Sous ce

régime, le corpus législatif en vigueur permet aux travailleurs,

qu’ils soient représentés ou non par un syndicat, daffirmer leur

droit au respect des normes minimales définies dans ces lois.

L'autre régime se base sur la Iégislation relative a la négociation La législation relative a la
collective, laquelle confére aux travailleurs le droit de s’associer et~ Nnégociation collective.
de choisir d’étre représentés par un syndicat afin de négocier

leurs conditions de travail avec la partie patronale.

Ce cadre législatif, qui remonte au dix-neuviéme siecle, a affirmé
le principe selon lequel les travailleurs ont droit, dans le cadre de
la politique sociale, a un niveau de sécurité économique minimal,
ainsi qu’a une vie professionnelle prévisible et équitable. Ce type
de lois fait surtout passer le message que des mesures doivent
étre adoptées pour permettre aux travailleurs de faire valoir leurs
intéréts dans la gestion et le fonctionnement des organisations
qui les emploient.

Ceci a fourni un cadre utile qui a permis aux syndicats et aux
employeurs de discuter une gamme de questions diverses et
évolutives liées au milieu de travail, dont celles de I’égalité en
milieu de travail et des droits de la personne. En effet, dans de
nombreux milieux de travail, c’est au sein des conventions
collectives que sont apparues les politiques anti-discrimination
pour les travailleurs, sans autre forme d’appui Iégislatif.

Grace aux lois sur les normes du travail, méme les travailleurs
non syndiqués ont pu trouver un mécanisme réglementaire leur
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permettant d’obtenir de I"aide pour contester au besoin les
décisions de leur employeur ou pour s’engager dans une
discussion sur un probléme propre au milieu de travail.

Au Canada, les divers ministeres du travail ou leurs homologues
ont maintenant accumulé plusieurs dizaines d’années
d’expérience a la fois dans les taches d’enquéte, d’arbitrage et
d’exécution—souvent associées a la mise en ceuvre des lois sur
les normes du travail—et dans la résolution des conflits,
fournissant des avis et favorisant un débat constructif entre les
employeurs et leurs employés. Ce dernier role est souvent associé
aux négociations collectives, mais il a également été utilisé pour
parvenir a assurer la conformité a la |égislation sur les normes du
travail.

Il'y aurait, par conséquent, plusieurs avantages a situer la
|égislation sur I’équité salariale dans le cadre des autres lois
du travail.

» |l serait possible de faire concorder le processus d’équité
salariale avec d’autres aspects du processus de la
détermination des salaires et des conditions de travail, soit
en vertu de la |égislation sur les normes du travail ou de la
législation sur la négociation collective.

» Les parties pourraient tirer profit de I'expertise de
Développement des ressources humaines Canada (DRHC)
entre autres, laquelle s’est accrue en rapport avec un large
éventail de questions liées au milieu de travail. De
nombreux participants a notre processus de consultation
ont indiqué qu'ils faisaient confiance a la structure actuelle
du Programme du travail a DRHC, comme source d’appui
spécialisée et impartiale aux normes du travail et aux
problemes de relations industrielles.

Dans son mémoire au Groupe de travail sur I'équité salariale,
en juin 2002, I’Association des Employeurs des transports et
communications de régie fédérale (ETCOF) a fait les
commentaires suivants :
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[TRADUCTION] L'ETCOF est convaincue qu‘a I’échelle
fédérale, le role d’organisme de réglementation de
I"équité salariale devrait étre dévolu a un organisme
du gouvernement dont la vocation se rattache a la
problématique du travail. Il devrait s’agir du
Programme du travail de Développement des
ressources humaines Canada, qui serait responsable,
entre autres, de |'application des trois parties du Code
canadien du travail. [...]

Nous pensons qu I'on peut formuler des arguments
convaincants a |'appui de cette recommandation :

» DRHC joue déja un réole dans le domaine des
droits de la personne se rapportant aux éléments
d’équité salariale, d’équité en matiere d’emploi et
de harcelement sexuel, et son personnel sait
pertinemment comment aborder les parties en
présence concernant ces questions.

» Le Service fédéral de médiation et de conciliation
(Partie 1) et la Direction générale des opérations,
qui est responsable des parties Il et Ill, disposent
des compétences et des ressources pour aider les
parties a résoudre les probléemes d’équité salariale.

» DRHC aborde depuis toujours le traitement des
différends dans une optique de résolution de
problemes qui correspond a ce dont on a
besoin—et qui manque clairement a I'heure
actuelle—pour appliquer I'équité salariale.

» DRHC a une expérience enviable de collaboration
avec les parties en présence sur le lieu de travail,
pour ce qui est de I'élaboration et de I'application
des lois et reglements.

» DRHC a également |’habitude d’interagir avec la
fonction publique par I'intermédiaire de la partie
Il du Code qui vise le gouvernement fédéral.

> A I’échelle fédérale, I'histoire de I’équité salariale
est intrinséquement reliée a la négociation
collective et I'on a beaucoup a gagner en
attribuant au méme organisme la responsabilité
d’appliquer les deux lois.

Employeurs des transports et communications de régie

fédérale (ETCOF), mémoire présenté au Groupe de travail
sur I'équité salariale, juin 2002, p. 9-10.
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L’Association des banquiers canadiens a adopté essentiellement la
méme position dans le mémoire qu’elle a fait parvenir au Groupe
de travail, puisqu’elle suggere que le principe fondamental de
I’équité salariale pourrait étre énoncé dans la loi sur les droits de
la personne, alors que les exigences réglementaires seraient
administrées par DRHC.

Pour de nombreux employeurs, trancher la question d’équité
salariale est un processus qui est étroitement lié a la négociation
collective. Dans les milieux de travail ou I’équité salariale est
devenue un enjeu, soit en raison d’une plainte ou du fait que les
parties a la négociation en ont décidé ainsi, le cours des
négociations collectives est affecté par les efforts qui sont faits
pour combler I’écart salarial. De méme, I'analyse de I'équité
salariale qui sera entreprise sera influencée par la nature des
relations entourant la négociation collective et par le contexte
créé par d’autres priorités de négociation.

En rattachant la loi sur I’équité salariale au droit du travail, on
reconnait le réle important des syndicats face aux enjeux de
I’équité salariale. Comme nous I’avons vu, les syndicats ont joué
un réle important sur le plan historique en mettant en évidence
les sources de discrimination en milieu de travail et en exercant
des pressions en vue de redresser les pratiques discriminatoires.
Lors de nos discussions avec elles, les organisations représentant
les travailleurs ont fait valoir qu’elles devraient continuer a avoir
largement voix au chapitre dans la résolution du probléme de
discrimination salariale a I'égard de leurs membres. Du fait que le
processus décisionnel des syndicats, qui est basé sur le principe
de la majorité, a fait I'objet de critiques mettant en cause leur
capacité a représenter efficacement les intéréts des minorités au
sein de leurs unités de négociation, de nombreux syndicats ont
accepté de relever le défi et d’examiner leurs propres politiques
et pratiques dans le but de supprimer les sources possibles de
discrimination.

De nos jours, aucun syndicat n’appuierait des
revendications visant a réintroduire un écart salarial
en faveur des hommes. La majorité des syndicats, y
compris ceux qui ont été étroitement associés aux
privileges salariaux dont jouissaient les hommes, se
sont engagés publiquement a appuyer les
programmes d’égalité des sexes.

Anne Forrest, Apres le rajustement au titre de la parité
salariale : La négociation collective peut-elle maintenir la
parité salariale pour un travail de valeur égale?, document
de recherche (non publié) commandé par le Groupe de
travail sur I'équité salariale, 2003, p. 46.
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Il'y a plus d’un demi-siecle que les éléments de base de la
législation canadienne du travail ont été mis en place. Le
gouvernement fédéral a adopté une loi protégeant et préconisant
la négociation collective en 1944, et cet exemple a conduit peu
de temps apres a I'adoption d’une loi similaire par d’autres
assemblées |égislatives. Les organismes de surveillance dont la
mission se rattachait a 'administration de la Iégislation du travail,
en particulier les conseils des relations de travail et les arbitres du
travail, se sont forgé une excellente réputation grace a un
processus décisionnel équitable, responsable et créatif. En raison
de leur expérience et de leur expertise, les cours de justice ont
accordé un haut degré de respect a leurs décisions, ce qui a
permis la création d’une jurisprudence importante qui est assez
cohérente et qui reflete la dynamique particuliére des relations
entre les employeurs et leurs employés.

Loi sur les droits de la personne

Depuis I'adoption de la premiere loi sur les droits de la personne
dans une province canadienne en 19472, les gouvernements se
sont efforcés de définir les droits essentiels dont tous les citoyens
devraient jouir et qui devraient étre respectés dans leurs rapports
avec les acteurs publics et privés dont les décisions ont une
incidence sur leurs intéréts. Au cours des dernieres décennies, la
définition de ces droits fondamentaux a représenté un enjeu
majeur dans les débats publics au Canada et les discours sur
I’égalité et les droits civils sont devenus familiers a tous les
Canadiens. Dans son rapport, Margot Young déclare que :

Une telle loi a été qualifiée de loi d’'importance
fondamentale exprimant certains objectifs
fondamentaux de notre société. Donc, la nature
quasi constitutionnelle des lois sur les droits de la
personne découle du fait qu’on peut les considérer
comme le « plan » qui est a |’origine d’une société
souhaitable. 3

Méme avant I"adoption de la Charte canadienne des droits et
libertés (la Charte), on faisait valoir que la Iégislation relative aux
droits de la personne devrait avoir une sorte de statut privilégié,
et qu’elle devrait constituer la norme en vertu de laquelle les
autres lois et la conduite des acteurs sociaux seraient évaluées.
Suite a I'adoption de la Charte, I'idée s’est précisée davantage. Il
a fallu notamment définir expressément le statut de la législation
relative aux droits de la personne, en référence au caractere

2 Saskatchewan, Saskatchewan Bill of Rights Act, S.S. 1947.

3 Margot Young, L’équité salariale : un droit de la personne fondamental, document
préparé pour Condition féminine Canada, 2002, p. 6.

Il'y a plus d’'un demi-siecle
que les éléments de base de
la législation canadienne du
travail sont en place.

Les conseils des relations de
travail se sont forgés une
excellente réputation grace
a un processus décisionnel
équitable.

Les droits fondamentaux
représentent un enjeu
majeur des débats publics
au Canada.

Selon la Cour supréme du
Canada, la législation sur
les droits de la personne
a un statut « quasi-
constitutionnel ».
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constitutionnel de la Charte. Bien qu’elle ne fasse pas a
proprement parler partie de la Constitution, I'idée que la
législation sur les droits de la personne a un statut « quasi
constitutionnel » a été affirmée dans plusieurs arréts rendus par la
Cour supréme du Canada. Dans |'affaire Insurance Corporation of
British Columbia c. Heerspink#, I'un des juges majoritaires a fait
observer qu’un code provincial des droits de la personne « ne
doit pas étre considéré comme n’importe quelle autre loi
d’application générale. Il faut le reconnaitre pour ce qu'il est,
c’est-a-dire une loi fondamentale ». Cette idée a été développée
dans I'arrét Winnipeg School Division No. 1 c. Craton> dans le
commentaire qui suit, du juge Mclintyre :

Une loi sur les droits de la personne est de nature
spéciale et énonce une politique générale
applicable a des questions d’intérét général. Elle
n’est pas de nature constitutionnelle, en ce sens
gu’elle ne peut pas étre modifiée, révisée ou
abrogée par la Iégislature. Elle est cependant d’une
nature telle que seule une déclaration législative
claire peut permettre de la modifier, de la réviser
ou de I"abroger, ou encore de créer des exceptions
a ses dispositions.

Selon la Cour supréme du En ce qui a trait a la Loi canadienne sur les droits de la personne

Canada, la Loi canadienne sur  ¢|le_.méme, la Cour supréme a fait le commentaire suivant :
les droits de la personne est

de nature réparatrice. Les [La Loi canadienne sur les droits de la personne] ne

redressements doivent vise pas a déterminer la faute et a punir une

étre efficaces. conduite. Elle est de nature réparatrice. Elle vise a
déceler les actes discriminatoires et a les supprimer.
Pour ce faire, il faut que les redressements soient
efficaces et compatibles avec la nature « quasi
constitutionnelle » des droits protégése.

L'emphase est maintenant Parallelement a cette vision évolutive de la portée, et en fait de la
mise sur la discrimination primauté, de la législation sur les droits de la personne, on
systémique.

constate, comme l'indique le passage susmentionné, I'importance
croissante accordée au caractere systémique de la discrimination
et aux aspects réparateurs de la législation. Si la Iégislation sur les
droits de la personne envisage la possibilité d’‘imposer des
sanctions en cas de conduite inacceptable et d'indemniser les
personnes qui ont subi un préjudice précis, il n‘existe aucun
doute cependant que son objectif consiste présentement a
mettre I'emphase sur la discrimination systémique et aux
mécanismes sociaux et institutionnels afin de mettre fin aux
pratiques discriminatoires.

4 Insurance Corporation of British Columbia c. Heerspink, [1982] 2 R.C.S. 145.
3> Winnipeg School Division No. 1 c. Craton, [1985] 2 R.C.S. 150.
6 Robichaud c. Canada (Conseil du Trésor), [1987] 2 R.C.S. 84, 90.
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Le rattachement de la Iégislation en matiere d’équité salariale au
domaine des droits de la personne serait pertinent pour plusieurs
raisons.

» En rattachant la loi sur I'équité salariale a la législation L'équité salariale est un droit
en matiére des droits de la personne, on préciserait fondamental.
essentiellement que le droit a une rémunération égale pour
un travail d’égale valeur constitue un droit fondamental et
que les anomalies salariales qui sont attribuables au sexe
constituent des cas de discrimination systémique. Dans ce
contexte, le probléme de la discrimination salariale
n‘appartient pas a la méme catégorie que d’autres enjeux
relatifs aux salaires et aux conditions de travail qui sont
réglés par les lois du travail ou la négociation collective.

» Le statut « quasi constitutionnel » qui a été accordé a la La législation sur les droits
législation relative aux droits de la personne soulignerait de la personne a un statut
N . « quasi-constitutionnel ».
encore davantage le caractére fondamental du droit des
femmes a I’égalité en milieu de travail. Le langage des
tribunaux, qui a graduellement fait son chemin dans la
conscience publique, reflete un choix de société destiné a
affirmer les valeurs fondamentales garantissant aux citoyens
le respect de leur dignité en tant que personnes. Sans une
conception claire de ces valeurs, une société ne saurait
avoir la certitude que tous ses membres seront en mesure
d’exploiter pleinement leurs capacités.

» En tant que texte de loi quasi constitutionnel, la Iégislation
sur les droits de la personne devrait étre interprétée de
facon large et fondée sur I'objet visé. En statuant sur les
questions auxquelles se rapporte la loi, les acteurs doivent
étre conscients de la possibilité que leurs décisions ou leurs
pratiques pourraient entrer en conflit avec les valeurs
fondamentales énoncées dans la loi et ils doivent par
conséquent apprendre a cerner et a prévenir la
discrimination.

» Du fait que la Iégislation relative aux droits de la personne On ne peut pas déroger aux
est considérée comme un énoncé des valeurs droits de la personne, ni les
compromettre.

fondamentales de la société, il s’ensuit que I'on ne peut pas
compromettre ces droits ou y déroger dans le cadre
d’autres types de transactions sociales ou économiques.

Comme nous I'avons vu, en |'absence de lois visant expressément
I’équité salariale, les syndicats sont parvenus dans certains cas a
conclure une entente avec leurs employeurs visant la mise en
place d’un processus d’analyse de I'équité salariale et de
rajustement des salaires. Dans ce contexte, toutefois, la question
d’équité salariale constitue un objet de négociation comme un
autre, et les intéréts des personnes qui pourraient en profiter
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En définissant I'équité
salariale en tant qu’un droit
de la personne, on s’assure
qu’elle ne deviendra pas un
enjeu de négociation.
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peuvent étre troqués contre les intéréts de groupes qui se font
mieux entendre ou qui exercent davantage d’influence sur le
cours des négociations. Dans cet environnement, tant les parties
a la négociation que les parties chargées de faciliter ces relations
et de réduire les conflits industriels, mettent I'accent sur la
possibilité de parvenir a une entente par un mécanisme
d’échange et de compromis.

Il ne faut pas oublier que I'une des raisons de I'émergence de

la 1égislation relative aux droits de la personne réside dans la
vulnérabilité des groupes dont on protége les droits. En faisant de
I'équité salariale un objet de négociation parmi de nombreuses
autres priorités, on expose les droits de groupes vulnérables a
d’importantes pressions en vue de parvenir a un compromis ou
méme a un retrait de leurs revendications. Bien qu'’il soit possible,
naturellement, de concevoir la Iégislation du travail de facon a
protéger I'intégrité des revendications en matiere d’équité
salariale, il est clair qu’en placant I’équité salariale au rang des
droits ou I'on a défini les droits fondamentaux de la personne,
I'on transmettrait clairement le message que cet enjeu ne sera
pas soumis aux mémes types de pressions que les autres enjeux
de négociation.

[...] le fait de laisser les questions d’équité salariale au
seul ressort de la négociation collective pourrait miner
les droits a I’égalité plutot que favoriser le
rapprochement et le renforcement mutuel de la
négociation collective et des principes d’égalité. En
particulier, si les questions d’équité salariale étaient
prévues dans le déroulement régulier de la
négociation collective, elles seraient vulnérables a des
compromis comme toute autre question que I'on met
sur la table de négociation.

Mary Cornish, Elizabeth Shilton et Fay Faraday, Obligations
internationales et nationales du Canada en matiére de droits
de la personne visant a assurer I’équité salariale : Obligations
visant I’élaboration d’une loi fédérale efficace, exécutable et
proactive en matiere d’équité salariale, document de
recherche (non publi€) commandé par le Groupe de travail
sur I’équité salariale, 2002, p. 47.
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Bien que les cours de justice aient considéré la législation sur

les droits de la personne comme ayant un statut quasi
constitutionnel, elles n"ont pas, a certains égards, accordé aux
tribunaux des droits de la personne le méme type de respect
qu’elles accordent aux tribunaux du travail’. Cette situation
découle en partie des réserves exprimées par les cours de justice
a I'égard de I'expertise des organismes des droits de la personne
dans le domaine des droits fondamentaux comparativement a
celle des juges.

Dans d’autres parties du présent rapport, nous avons exprimé Il faut faire appel a des

I'opinion que pour procéder a une analyse efficace et a une experts hautement qualifiés
il d . de I'équité salariale. il faut fai | 3 pour surveiller les enjeux de

surveillance des enjeux de I'équité salariale, il faut faire appel a 'équité salariale.

un groupe d’experts hautement qualifiés. Il est donc probable

que tout organisme de surveillance de I"équité salariale pourrait

faire valoir qu'il dispose d’un savoir-faire d’un type différent de

celui dont disposent les cours de justice et qu’il devrait par

conséquent avoir droit au respect des tribunaux judiciaires.

L'équité salariale : un droit fondamental

Malgré les arguments qui militent en faveur d’un rattachement L'élimination de la

de la loi sur I’équité salariale au droit du travail, nous avons r"scr!m'.“atl";"tdg"’la'tl etre
) . . . A . . e principal but de la loi sur

déterminé que cette loi devrait plutot étre rattachée aux droits I'équité salariale.

de la personne.

La préoccupation que suscite la discrimination systémique,
associée a des pratiques salariales qui dévalorisent et négligent
couramment d’importants aspects du travail effectué par les
femmes, est a la base du principe de rémunération égale pour un
travail d’égale valeur. Nous pensons que I’élimination de la
discrimination devrait étre le principal but de la loi sur I'équité
salariale et que cet objectif impose son rattachement a la
|égislation relative aux droits de la personne.

Malgré le fait que les lois du travail aient réussi a protéger

les intéréts des travailleurs a plusieurs égards, il y a des
caractéristiques propres a ce régime |égislatif qui le rend moins
adapté a I'enjeu de I'équité salariale.

Bien qu’il y ait, et devrait y avoir, de puissants liens entre le
processus de négociation collective et celui de I'équité salariale,
nous pensons qu’il existe des raisons convaincantes de choisir
une solution législative permettant au processus de réalisation de
I’équité salariale de se démarquer légérement des situations de
négociation collective.

7 Voir, par exemple, Cooper c. Canada (Commission canadienne des droits de la
personne), [1996] 3 R.C.S. 854.
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La loi doit énoncer
clairement que I'équité
salariale constitue un droit
fondamental.

Une loi distincte en matiéere
d’équité salariale serait
plus efficace.
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Au chapitre 16, nous ferons valoir que pour diverses raisons la
configuration actuelle des situations de négociation a reproduit la
ségrégation professionnelle et le déséquilibre du pouvoir de
négociation et, a renforcé par conséquent les conditions qui ont
fait naitre la discrimination salariale en premier lieu. Il suffit pour
s’en convaincre d’examiner uniquement la situation des
travailleurs syndiqués, mais c’est encore plus vrai si I'on prend

en compte la situation des travailleurs non syndiqués.

A notre avis, il est indispensable que la législation énonce
clairement que I'équité salariale constitue un droit fondamental
pour toutes les travailleuses, qu’elles soient représentées ou non
par un syndicat, et que la législation s’applique de facon
uniforme a toutes les parties du milieu de travail. Les travailleuses
ont certainement bénéficié, comme I'ensemble des travailleurs,
de la protection que leur assurent les lois du travail, mais le
probléme de la discrimination salariale est spécifiquement lié au
sexe et c’est pourquoi la loi sur I’équité salariale releve des droits
de la personne.

Une loi spécifique a I'équité salariale

Dans sa forme actuelle, la |égislation en matiére d’équité salariale
sous le régime fédéral comporte une série de dispositions insérées
dans la Loi canadienne sur les droits de la personne, qui est une loi
générale. Nous avons envisagé la possibilité d’apporter les
changements que nous jugeons nécessaires en modifiant cette
Loi, mais nous avons également envisagé I’autre solution, qui
consiste a adopter une loi spécifique a I'équité salariale, qui
pourrait s’inspirer de la loi qui est en place en Ontario ou au
Québec, par exemple.

Nous avons exprimé |'opinion que le droit a I'équité salariale
constitue un droit fondamental, au méme titre que les autres
droits qui sont énoncés dans la Loi canadienne sur les droits de la
personne. La question d’éliminer la discrimination salariale,
toutefois, revét un caractere distinct. Dans d’autres parties du
présent rapport, nous analyserons en détail les nombreuses
questions techniques et méthodologiques qui se posent par
rapport aux stratégies visant a réduire |’écart salarial. Ces aspects
techniques et méthodologiques propres a I’équité salariale
distinguent cet enjeu sur le plan théorique des autres enjeux
abordés dans le contexte d’une loi-cadre sur les droits de la
personne.

Il ressort de notre analyse que la facon la plus efficace de
s’attaquer au probléeme de la discrimination salariale consiste a
adopter une loi distincte en matiére d'équité salariale, qui pourra
offrir le cadre technique spécialisé qui s'impose. On a fait une
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analogie avec la démarche intellectuelle qui a conduit a
I'adoption d’une loi fédérale pour formuler les exigences
particulieres de I'équité en matiere d’emploi :

[...] une loi spécialisée en matiere d’équité salariale
est ce qu’il y a de mieux adapté pour définir le droit
a I’équité salariale en détail et en des termes suffisants
qui obligeront les parties en milieu de travail a
respecter leurs obligations et écarter les éventuels
litiges sur des questions de procédures ou de
définitions. Comme cela a été le cas pour la Loi sur
I’équité en matiere d’emploi de 1995, il est possible
d’adapter une loi spécialisée en matiere d’équité
salariale afin qu’elle réponde précisément aux
habitudes singuliéres de discrimination systémique
qui donnent lieu a une discrimination salariale basée
sur le sexe. On peut aussi I'adapter afin qu’elle puisse
proposer des recours appropriés permettant de
réaliser I’égalité fondamentale dans cet aspect précis
des relations de travail.

Mary Cornish, Elizabeth Shilton et Fay Faraday, Obligations
internationales et nationales du Canada en matiére de droits
de la personne visant a assurer I’équité salariale : obligations
visant I’élaboration d’une loi fédérale efficace, exécutable et
proactive en matiere d’équité salariale, document de

recherche (non publié) commandé par le Groupe de
travail sur I'équité salariale, 2002, p. 52.

Nous ne pensons pas que la suppression des dispositions relatives
a I'équité salariale de la Loi canadienne sur les droits de la personne
et I'adoption d’une loi distincte sur I'équité salariale nuiront au
statut de la loi sur I'équité salariale par rapport a la loi sur les
droits de la personne. Une auteure a récemment fait le
commentaire suivant :

Nous soutenons que cette crainte concernant
Iinterprétation par les tribunaux ne doit pas
fonder a elle seule la décision de maintenir ou non
les dispositions en matiere d’équité salariale a
Iintérieur de la Loi canadienne sur les droits de la
personne. [...] Premierement, les mesures d’équité
salariale partagent avec les lois qui recoivent une
interprétation large et libérale suffisamment de
caractéristiques pour que I'on puisse faire valoir
valablement qu’il convient d’appliquer les mémes
principes d’interprétation a leur égard.
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Deuxiemement, des analyses critiques de
I'interprétation par les tribunaux indiquent que les
juges ont de plus en plus souvent recours a une
interprétation organique méme en I'absence des
marques reconnues comme justifiant une telle
interprétation 8.

A titre d’exemple de ce type d’approche des tribunaux, on peut
citer les commentaires du juge Evans dans Canada (Procureur
général) c. Alliance de la Fonction publique du Canada®, qui
indiquent qu’il ne voit pas de distinction importante entre le
caractere fondamental de la Loi canadienne sur les droits de la
personne et celui des différentes dispositions énoncées dans la
loi sur I"équité salariale en place dans d’autres juridictions :

Le Parlement savait que l'article 11 constituait
davantage un énoncé de principe qu’une
disposition compléte. Il est conforme a I'intention
du Parlement que I'« arbre vivant » de la Loi se
nourrisse de |'expérience qu’ont acquise les autres
juridictions lorsqu’elles ont traité de I'injustice
sociale visée a Iarticle 11: la discrimination salariale
systémique quant a des fonctions équivalentes,
résultant de la ségrégation historique du monde
du travail selon le sexe, et la sous-évaluation des
fonctions des femmes.

D’une fagon similaire, le gouvernement du Canada a abordé la
question de I’équité en matiere d’emploi en édictant une loi
distincte au lieu de modifier la Loi canadienne sur les droits de la
personne, laquelle vise a éliminer la discrimination, et méme si les
dispositions de la loi sur I’équité en matiere d’emploi ne sont pas
prescrites par la Loi canadienne sur les droits de la personne, elles
sont efficaces. Le travail accompli par la Commission canadienne
des droits de la personne et par le Tribunal canadien des droits
de la personne, pour explorer le caractére général de la
discrimination et pour analyser ses implications, continuera
d’influencer les interprétations de toute loi distincte sur I’'équité
salariale; parallelement, I'examen de la discrimination dans un
contexte spécifique en vertu de cette loi distincte devrait
indubitablement éclairer, d’une maniere quelconque, I"évolution
de la notion de discrimination dans la jurisprudence des
tribunaux des droits de la personne.

8 Margot Young, supra, note 3.

9 Canada (Procureur général) c. Alliance de la Fonction publique du Canada, [2000]
1C.F 146,D.T.
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Une obligation positive

Lors de nos discussions avec les intervenants concernés par
I"article 11, tous ont reconnu que la Iégislation crée I'obligation
de s’abstenir de discriminer en fonction du sexe et qu’en outre
cette obligation est de nature positive, c’est-a-dire qu’elle exige
des employeurs qu’ils examinent leurs propres pratiques et
éliminent les pratiques de rémunération discriminatoires.

La prise de conscience de cette obligation par les intervenants est
conforme a la direction prise récemment par la Cour supréme du
Canada, laquelle analyse la responsabilité des employeurs a offrir
un lieu de travail ou les droits fondamentaux des employés sont
protégés. Dans |'affaire Colombie-Britannique (Public Service
Employee Relations Commission) c. British Columbia Government
and Service Employees’ Union (I'affaire « Meiorin »)10, la Cour
supréme du Canada a énoncé clairement que la responsabilité de
I'employeur va au-dela de la réaction a un probleme particulier
de discrimination lorsqu’il survient, et méme au-dela de la notion
d’« accommodement » telle qu’elle avait été comprise jusqu’a la :

Les employeurs qui congoivent des normes pour le
milieu de travail doivent étre conscients des
différences entre les personnes et des différences
qui caractérisent des groupes de personnes. lls
doivent intégrer des notions d’égalité dans les
normes du milieu de travail. En adoptant des lois
sur les droits de la personne et en prévoyant leur
application au milieu de travail, les législatures ont
décidé que les normes régissant I'exécution du
travail devraient tenir compte de tous les membres
de la société, dans la mesure ou il est
raisonnablement possible de le faire. [...] La norme
qui fait inutilement abstraction des différences
entre les personnes va a I'encontre des
interdictions contenues dans les diverses lois sur
les droits de la personne et doit étre remplacée.

La Iégislation en matiere d’équité salariale qui s’appuie sur le
principe d’une obligation positive est couramment décrite
comme étant une |égislation proactive. Bien que certains
employeurs aient fait valoir que le terme « proactif » ne devrait
pas étre employé dans le contexte de cet examen en raison de
son association avec les lois particulieres adoptées en Ontario et
au Québec, son utilisation est si courante dans les textes

10" Colombie-Britannique (Public Service Employee Relations Commission) c. British
Columbia Government and Service Employees’ Union (I'affaire Meiorin), [1999]
3 R.C.S. 3, N° du greffe 26274 a 68.
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universitaires et le discours de ceux qui s'intéressent a la
législation en matiere d’équité salariale que nous pensons qu'il
constitue le meilleur qualificatif pour décrire le type de loi que
Nnous proposons.

Nous avons décrit les caractéristiques d’une législation proactive
au chapitre 4 et il n’est pas nécessaire que nous nous étendions
davantage sur cette notion ici. Nous résumerons donc les aspects
de la législation qui nous semblent justifier la recommandation
qui suit.

» Elle clarifie les responsabilités des employeurs et des autres
intervenants et établit les normes qu’ils doivent respecter.

» Plutét que d'imposer a des employés vulnérables le fardeau
de la preuve de la discrimination, une loi proactive impose
a I'employeur, qui a les moyens de transformer ses
pratiques de rémunération, I'obligation de démontrer qu’il
s’est penché sur la possibilité que ses pratiques puissent étre
discriminatoires, et qu‘il a supprimé les pratiques
discriminatoires.

[TRADUCTION] En adoptant un modele proactif, on
s’assure que toutes les personnes du milieu de travail
seront protégées. Aucune employée n’est obligée de
se plaindre pour obtenir ce qui constitue un droit.
Syndicat canadien de la fonction publique — Colombie-

Britannique, présentation au Groupe de travail sur I’'équité
salariale, mai 2002, p. 5.

Un modele proactif :

» Offre la possibilité d’une mise en ceuvre et d’une
surveillance uniformes et universelles des normes d’équité
salariale prévues par la loi.

» Transmet le message que le gouvernement et les parties
aux relations de travail prennent des mesures vigoureuses
pour combattre la discrimination.

» Donne une plus grande garantie que les employés
participeront au processus qui permettra d’atteindre
I"équité salariale. La lutte pour éradiquer la discrimination
systémique repose davantage sur des stratégies visant a
modifier les habitudes et les attitudes plutdt que sur des
sanctions pour réprimer les conduites individuelles, et une
participation active a un processus clair aide a atteindre
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I'objectif de transformer ces mentalités. La mobilisation
contre la discrimination a eu manifestement un effet sur les
attitudes, non seulement des employeurs, mais également
des employés et de leurs représentants’?.

Le modele proactif [est] en mesure de promouvoir de
facon active et positive un changement de climat par
le biais de I’éducation, des publications et d’outils
[...]. U'introduction graduelle est utile dans les
modeles proactifs, pour fournir aux employeurs et
aux syndicats une période de transition pour devenir
compétents en ce qui a trait aux questions d’équité
salariale.

Judith Davidson-Palmer, Evaluation des modéles de mise en
oeuvre, de surveillance et d‘application de I’équité salariale,

document de recherche (non publié) commandé par le
Groupe de travail sur I'équité salariale, 2002, p. 25.

Bien que I'information réunie concernant I'expérience de
I’Ontario, qui est la premiére province canadienne a avoir adopté
une loi proactive en matiére d’équité salariale, n‘indique pas que
ce régime a donné entierement satisfaction au chapitre de la
conformité, il semble toutefois que le niveau de conformité soit
plus élevé en vertu de ce type de régime qu’avec le régime fondé
sur les plaintes ou d’autres régimes reposant exclusivement sur
un systeme de vérification. La mise en garde qu’il convient de
servir a trait au fait que I'organisme de réglementation doit
apporter un appui adéquat :

Il semble que les exigences détaillées, le suivi et le
soutien de la part de I'organisme responsable soient
des aspects importants d’'un modele favorisant la
conformité. Cela suggere également que la
conformité peut se produire plus facilement au début
avec un modele proactif, ce qui a des implications sur
les ressources, tant humaines que financieres.

Judith Davidson-Palmer, Evaluation des modéles de mise en
ceuvre, de surveillance et d’application de I’équité salariale,
document de recherche (non publié) commandé par le
Groupe de travail sur I'équité salariale, 2002, p. 18.

1T Cette opinion a été exprimée, par exemple, dans le mémoire présenté au
Groupe de travail sur I'équité salariale par le Syndicat canadien des métallurgistes
unis d’Amérique, en juin 2002.

Une approche proactive
entraine un niveau accru
de conformité.
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Une approche proactive Nous pensons qu’une loi proactive constitue la formule la mieux
constitue la formule la mieux 5 4a5tée pour favoriser et garantir les changements systémiques
adaptée pour favoriser les . . 2 . ) ‘
changements systémiques. visant les pratiques discriminatoires en place. Bien que certains

employeurs aient laissé entendre que ce type de Iégislation est
fondé sur I’hypothése offensante que tous les employeurs sont
coupables de discrimination, et doivent étre réglementés, cette
remarque ne nous semble pas caractériser de facon exacte le
modele proactif. La prémisse est plutdt qu’il y a des preuves de
discrimination salariale dans les milieux de travail canadiens et
qu’il y a lieu d’adopter des stratégies efficaces de facon uniforme
pour éliminer cette discrimination. Rien n‘empéche les employeurs
qui ont pris consciencieusement I'initiative de combler I'écart
salarial dans leurs propres établissements de faire valoir que leurs
pratiques répondent aux normes définies dans la loi.

5.1 Le Groupe de travail recommande que le Parlement
promulgue une nouvelle législation proactive distincte
en matiére d'équité salariale pour permettre au Canada
de s’acquitter avec plus d’efficacité de ses obligations
internationales et de ses engagements nationaux, et
qu’une telle législation reléve des droits de la personne.

Une loi de portée générale

Au chapitre 6, nous examinerons les problemes particuliers se
rattachant a la portée éventuelle de la nouvelle loi sur I'équité
salariale. Nous nous bornerons a dire ici que nous pensons,
dans la suite logique de notre affirmation selon laquelle I'équité
salariale est un droit fondamental, que la loi devrait étre
structurée de maniére a faire de ce droit une réalité pour le
plus grand nombre de personnes possible.

Pour diverses raisons pratiques et politiques, la législation actuelle
en matiere d’équité salariale a été de portée restreinte. Dans
certaines provinces, I"application des dispositions de la loi portant
expressément sur I’'équité salariale se limite au secteur public,
voire a la fonction publique. Dans certains cas, la définition des
relations de travail qui sont visées par la loi est tellement étroite
gu’elle exclut nombre de catégories de contrats ou d’ententes de
travail précaire et plusieurs pratiques de rémunération qui ont
pris une importance croissante pour la main-d’ceuvre canadienne.
Il'y a également des limites relatives a la taille des entreprises
régies par la loi, par suite des difficultés pratiques associées a la
conduite d’une évaluation rigoureuse des emplois lorsque
I'effectif est petit.
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Les petits employeurs ayant moins d’employés
devraient avoir le droit d’élaborer des systéemes
d’évaluation qui répondent a leurs exigences, pourvu
que ces systémes soient non sexistes. Il n’y a aucune
raison d’exclure les petits employeurs, surtout étant
donné la forte proportion de femmes dans ce secteur.
Les exigences en matiere d’équité salariale devraient
étre imposées a tous les employeurs, y compris aux
nouveaux employeurs qui verront le jour apres la
prise d’effet de la nouvelle loi. Les exigences relatives
a I’équité salariale devraient aussi continuer apres la
vente ou le transfert d’'une entreprise ou d’une partie
de cette entreprise.

Congres du Travail du Canada (CTC), soumission finale
au Groupe de travail sur I’'équité salariale, novembre 2002,

p. 5.

A notre avis, tous les employés ont le droit de s’interroger a
savoir si leurs salaires sont établis d’'une maniére discriminatoire.
C’est un droit fondamental. Il y a de nombreux motifs qui
militent en faveur d’'un changement dans la facon dont le travail
est réparti et organisé, mais les forces qui obligent a avoir recours
a différents types de structures d’emploi et de formes
contractuelles pour faire effectuer un travail ne peuvent justifier
la discrimination fondée sur le sexe a I'égard des travailleuses.

Au cours des années, on a essayé différents types de stratégies On a expérimenté a grande
pour réaliser I’équité salariale. On a expérimenté a grande échelle éChe"ehEt ét“,di:- '(‘;SI .

et étudié les approches méthodologiques permettant I'analyse :ﬁﬁ:o:n;;gffefs)zgﬂl;es
des régimes salariaux dans les secteurs public et privé, au sein de rémunération.

de grandes et de petites entreprises, ainsi qu’'une gamme de

relations d’emploi. Les résultats de ces décennies d’expérience

et d’études révelent qu’il y a sans doute des défis a relever pour

trouver des méthodes d’analyse des salaires dans les relations

d’emploi non conventionnelles au sein de petites entreprises

ou de lieux de travail ot I'on a repensé la gestion du travail.

Cependant, ces résultats indiquent aussi que I'on peut trouver

des facons créatives d’analyser la nature et la valeur du

travail effectué.

Nous sommes convaincus que ce corpus d’études et de
connaissances offre une base pour élargir la portée de la loi sur
I’équité salariale de maniere a protéger le plus grand nombre
possible de Canadiennes. Nous pensons que cela est
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On a critiqué le manque de
clarté de la législation
actuelle.
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particulierement important vu que les salaires peu élevés des
femmes sont souvent associés a de petites entreprises et a des
ententes de travail précaires.

5.2 Le Groupe de travail recommande que la nouvelle
Iégislation fédérale sur I'équité salariale soit concue de
facon détaillée afin d’inclure le plus grand nombre
d’employés et de types de liens d’emploi possibles.

Des normes claires

L'une des critiques les plus véhémentes formulées par les
participants au systéme actuel a été que la législation en vigueur
n’offre pas de normes suffisamment claires. Cela n’a rien
d’étonnant, vu le nombre d’entreprises que nous avons consultés
qui ont consacré quantité de ressources a des litiges, basés sur
I'article 11, afin de formuler et de défendre d’autres méthodes et
procédures. Méme dans des cas comme ceux impliquant de
grands employeurs comme Bell Canada et le Conseil du Trésor,
ou les parties avaient au départ essayé de concevoir un processus
d’équité salariale reposant sur une entente volontaire,
I'incertitude quant aux critéres requis ou acceptables a entrainé
I'abandon des efforts et a conduit les parties a s’engager dans des
litiges interminables. Ces problémes ont été exacerbés par la
question non réglée de I'autorité de I'Ordonnance de 1986 sur la
parité salariale, mais méme lorsque I’on tient compte de ce texte,
ni la Loi ni I'Ordonnance ne fournissent les normes claires
auxquelles les parties s’attendent.

A cet égard, il conviendrait donc de réfléchir avec soin a la
répartition des principes, des critéres et des exigences
réglementaires entre la loi elle-méme et les reglements qui
pourraient 'accompagner. Par ailleurs, il y a lieu de prévoir la
formulation de politiques, de lignes directrices et de regles de
procédure par I'organisme de surveillance, et son pouvoir sur ce
plan devrait étre clairement décrit.

Il serait utile pour les parties dans leur négociation de
I"équité salariale d’avoir acces a des directives en la
matiére qui proposent des critéres et des méthodes
d’application afin de déterminer quand et comment
réaliser I'équité salariale.

Institut professionnel de la fonction publique du Canada,

mémoire présenté au Groupe de travail sur I'équité
salariale, octobre 2002, p. 1.
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5.3 Le Groupe de travail recommande que la nouvelle
Iégislation fédérale sur I'équité salariale comporte des
normes et des critéres clairs pour permettre la réalisation
de I'équité salariale.

Souplesse méthodologique et non-sexisme

En établissant le contexte de notre enquéte dans les chapitres
précédents, nous avons décrit I'éventail et la diversité des lieux
de travail relevant de la compétence fédérale—secteurs public et
privé, grands et petits employeurs, emploi a prédominance
masculine ou féminine. Nous avons affirmé que les normes
définies dans la loi doivent étre claires, mais cela ne signifie pas
que la loi ne devrait autoriser qu’'une méthode pour respecter les
normes. Afin de tenir compte des différences entre les types
d’employeurs et les types de travail qui constituent la base de
I'analyse de I’équité salariale, il est nécessaire d’envisager toute
une gamme de moyens possibles pour respecter les normes,
pourvu que la solution choisie, quelle qu’elle soit, puisse satisfaire
au critere primordial de non sexisme. Bien que I'on se soit efforcé
en grande partie d’atteindre I'équité salariale en ayant recours a
des systemes d’évaluation systématique des emplois—que nous
analyserons a une étape ultérieure—la loi devrait donner aux
employeurs la possibilité d’explorer différentes facons de
s’acquitter de leurs obligations.

Une organisation du travail a fait la suggestion suivante :

[TRADUCTION] La loi devrait employer des termes
comme « méthodes non sexistes ou systemes de
comparaison », plutét qu’« évaluation des emplois »,
car |’évaluation des emplois est souvent critiquée, et
a juste titre, en ce qui a trait au sexisme. Les petits
employeurs n‘ont pas forcément besoin d’une
évaluation des emplois, mais ils peuvent étre en
mesure d’utiliser des méthodes plus directes, par
exemple une comparaison exhaustive des emplois.

New Westminster and District Labour Council, présentation
au Groupe de travail sur I'équité salariale, avril 2002, p. 3.
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[TRADUCTION] L’'emploi dans la loi de termes
comme “méthodes non sexistes” ou “systemes de
comparaison” confére une certaine souplesse au
choix de la méthode d’évaluation des emplois, en
fonction de la taille du lieu de travail.

Syndicat canadien de la fonction publique, mémoire

présenté au Groupe de travail sur I’'équité salariale,
novembre 2002, p. 5.

Un régime favorisant et Ces opinions font ressortir I'idée que le non sexisme constitue le

préconisant les pratiques moyen général de mesurer le caractére acceptable d’une

exemplalres est néecessaire. ~ ’ 2 . .
méthode d’évaluation des emplois et la facon de leur accorder
plus de valeur. Il peut y avoir plusieurs facons de respecter ce
critére, et certaines peuvent étre mieux adaptées que d’autres a
un milieu de travail particulier. Vu I'importance que nous
accordons a la participation des employées a la résolution des
problémes de discrimination salariale, il faut que les moyens
choisis pour réaliser I'équité salariale ne reposent pas
exclusivement sur des normes extérieures, mais qu’ils soient
pratiques et efficaces du point de vue des parties concernées. Un
régime favorisant et préconisant des pratiques exemplaires dans
une variété de cadres sera, a notre avis, plus durable qu’un
régime fondé sur une vision monolithique de la facon dont on
doit réaliser I'équité salariale.
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Des lignes directrices et des meilleures pratiques
pourraient étre élaborées pour aider les employeurs
dans la mise en place et le maintien de systemes de
rémunération non sexistes. Les informations rendues
disponibles pourraient procurer un apercu des
objectifs et de la portée de I'équité salariale. Elles
permettraient de faire ressortir le fait qu’en matiere
de mise en place de I'équité salariale, il ny a pas de
mode d’emploi applicable a tous. En décrivant les
différentes modalités d’application, d’atteinte et de
maintien de I'équité salariale, et en attirant I'attention
sur différentes démarches proactives, telles
I'élaboration de plans, I’évaluation des postes et la
comparaison des classes d’emplois occupés par des
hommes et des femmes, on inciterait les employeurs
a trouver la solution qui convient le mieux a leurs
besoins. En proposant des meilleures pratiques, on
pourrait aider les employeurs a prendre des décisions
concernant les méthodes qui fonctionnent le mieux
dans tel ou tel type d’organisation ou selon des
conditions variables.

Association des banquiers canadiens (ABC), mémoire

présenté au Groupe de travail sur I’'équité salariale,
novembre 2002, p. 5-6.

Tout au long de ce rapport, nous mettons en évidence plusieurs
normes et critéres qui constituent des éléments importants pour
la mise en place d’un régime efficace en vue de parvenir a
I’équité salariale. La norme la plus déterminante est a cet égard
celle du non-sexisme.

En faconnant le régime des droits de la personne pour prendre Il faut examiner les sources

en compte les origines systémiques de la discrimination, les possibles de sexisme dans les
ib les léqislat t tat t liané | systemes et pratiques ayant

tri unaux, les législateurs et les commentateurs ont souligné le une incidence sur la vie

besoin d’examiner les sources possibles de sexisme dans les des femmes.

systemes et pratiques ayant une incidence sur la vie des

Canadiennes. En s’efforcant de comprendre et d’appliquer les

normes des droits de la personne dans divers contextes, les

décideurs ont énoncé des principes d’interprétation et développé

des outils analytiques qui permettent de repérer le sexisme et

aident a formuler de nouvelles méthodes pour aborder les

problemes de discrimination.

L'expérience des participants et des décideurs dans la conception On ne PGUtIPaS tenir pour
d’initiative pour réaliser I'équité salariale a démontré a quel point acquls que ‘es systemes son
. . a A o . R non sexistes.

il est important d’étre a |'affGt des possibilités de sexisme a toutes
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La participation des
employés est cruciale.
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les étapes du processus. On ne doit pas tenir pour acquis qu’un
systéme ou instrument, voire qu’une relation sont intrinséquement
non sexistes. Comme nous le ferons remarquer a maintes reprises
dans le présent rapport, il est essentiel que la loi sur I’'équité
salariale attire I’attention sur I'enjeu du non sexisme. Bien qu'il
incombe a I'employeur de s’assurer du non sexisme du processus,
il importe que les participants soient sensibilisés et outillés pour
s’attaquer au sexisme a mesure qu’ils franchissent les étapes
successives du processus d’équité salariale.

5.4 Le Groupe de travail recommande que la nouvelle
Iégislation fédérale sur I'équité salariale permette une
souplesse dans I'application des normes et qu’elle
comporte des dispositions exigeant de passer en revue
les normes, outils, méthodes et processus afin de
s’assurer qu’ils sont non sexistes.

Participation de I'ensemble des employés

L'intérét de faire participer les employés constitue un autre
principe important du régime |égislatif que nous proposons. Au
chapitre 8, nous étudierons ce principe en détail et suggérerons
des modeles pour faire participer les employés a I’analyse de
I’équité salariale et a la mise en ceuvre des programmes
connexes.

Il est essentiel de reconnaitre explicitement le role
des travailleuses et des syndicats tout au long du
processus menant a I'équité salariale. Les parties
visées par une démarche d’équité salariale doivent
ensemble s’entendre sur les diverses étapes, les outils,
les analyses, les résultats, et s’assurer que le tout soit
exempt de biais sexiste.

Fédération des travailleurs et travailleuses du Québec

(FTQ), présentation au Groupe de travail sur I’'équité
salariale, avril 2003, p. 9.

Plusieurs éléments importants militent en faveur de la
participation des employés.

» Les employés constituent une source d’information
importante sur le travail qu’ils effectuent, et ils peuvent
offrir un point de vue sur la valeur relative des emplois,
ce qui peut étre utile dans le processus d’évaluation des
emplois et I'attribution de valeur aux emplois. Bien que les
descriptions de fonctions officielles et les affectations de
travail soient des indicateurs importants du contenu d’un
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emploi, il est probable que les personnes qui font le travail
seront capables de mettre en lumiere les taches qu’elles
accomplissent.

» La participation des employés a la planification et a la mise
en ceuvre de la stratégie d'équité salariale rendra le
processus plus crédible et aidera ces employés a étre a l'aise
avec les résultats. L'étude d’un cas lié au processus d’équité
salariale, réalisé a INCO limité2 met en lumiére une
opposition intéressante entre une premiere analyse de
I’équité salariale menée sans la consultation des employés
et un processus subséquent auquel participait un comité
mixte. La réaction de nombreuses employées non
syndiquées au programme initial était empreinte de
suspicion, surtout au niveau des résultats. Leurs
préoccupations les ont amenées a porter plainte au titre de
I’équité salariale, en vertu de la loi de I'Ontario.
Rétrospectivement, les représentants de la direction ont
reconnu qu'ils avaient commis une erreur en procédant
sans consulter les employées et qu’ils auraient pu s’attendre
a susciter de I'angoisse chez ces dernieres.

[TRADUCTION] Par-dessus tout, le processus de mise
en ceuvre de I'équité salariale doit étre transparent et
accessible a I'examen minutieux des employés, des
syndicats et des organisations représentant les
femmes. Ce sera plus facilement le cas si un comité
des employés dont les membres sont élus par ces
derniers ou leurs agents de négociation joue un réle
central, et si au moins la moitié des membres du
comité sont des femmes, comme le prévoit la loi

du Québec.

Carol Agocs, La participation des partenaires sociaux a la
mise en ceuvre et au maintien de I’équité salariale, document
de recherche (non publié) commandé par le Groupe de
travail sur I’'équité salariale, 2003, p. 39-40.

» Un troisieme avantage important de la participation des
employés réside dans le fait qu’elle offre la possibilité de
mettre en place une base élargie de personnes formées
et renseignées au sein de I'organisation. Ces personnes

12 Gordon DiGiacomo et Paul Carr, International Nickel Company Limited : Une étude
de cas concernant la mise en ceuvre de I’équité salariale, document de recherche
(non publié) commandé par le Groupe de travail sur I'équité salariale par Gordon
DiGiacomo Associates, 2003.

181



Chapitre 5 — Le modéle recommandé

182

peuvent aider a expliquer le programme d’équité salariale
a ceux qui en seront touchés et veiller a ce que ce
programme soit surveillé ou remanié si nécessaire.

Au chapitre du renforcement des capacités organisationnelles,
les possibilités qu’offre la participation des employés constituent
un facteur significatif pour garantir que le réle joué par les
participantes, au cours de I'élaboration et de la mise en ceuvre
d’un programme d’équité salariale, ne s'atténuera pas au fil du
temps du fait de I'absence de gens connaissant bien la
problématique et les objectifs du programme.

La réalisation d’obijectifs visés par les deux parties grace a la
collaboration pour parvenir a I'équité salariale constitue
également la base d’un front commun pour expliquer le systéme
aux employées et résoudre tout probleme sous-jacent.

Le syndicat et 'employeur ont convenu qu'’il s’agissait
d’un processus fructueux qui présentait en plus
I'avantage de créer des liens solides entre les deux
parties. Le syndicat et I'employeur ont ensuite
répondu ensemble aux questions des employé-e-s

qui n’étaient pas satisfaits des résultats.

Syndicat canadien des communications, de |'énergie et du
papier (SCEP), mémoire présenté au Groupe de travail sur

I’équité salariale, décrivant un exercice d’équité salariale au
Toronto Star, novembre 2002, p. 12.

Les employeurs, les employées et employés ainsi
que les agentes et agents de négociation devraient
participer a chaque étape du processus d’équité
salariale, ce qui signifie que le processus doit étre
clair et transparent.

Condition féminine Canada, mémoire présenté au Groupe
de travail sur I’'équité salariale, novembre 2002, p. 5.

5.5 Le Groupe de travail recommande que la nouvelle
législation fédérale sur I'équité salariale permette aux
employés syndiqués et non syndiqués de participer a la
réalisation et a la surveillance du programme d’équité
salariale.
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Formation et appui adéquats en milieu
institutionnel

Le cadre théorique pour parvenir a I’équité salariale se compose
d’éléments puisant a plusieurs sources différentes—les droits de la
personne, les pratiques de rémunération et de gestion des
ressources humaines, ainsi que les relations de travail. Nous
sommes convaincus que ce n’est pas aller au-dela des capacités
des employeurs, des employés et de leurs représentants que de
leur demander de comprendre le cadre qui leur permettra de
formuler et de mettre en place des programmes d’équité salariale
qui seront conformes a des normes |égislatives rigoureuses, tout
en répondant aux besoins de leurs lieux de travail particuliers.

Pour y parvenir, cependant, les participants doivent bénéficier Toutes les parties doivent

d’une aide et d’une préparation adéquates et leurs efforts doivent ~ ©obtenir de l'aide afin

A . ' N . . d’assurer la mise en place

étre fournis dans le contexte d’un systeme de surveillance bien L Sy
o . . et le maintien de I'équité

articulé et doté des ressources voulues. Au chapitre 19, nous salariale.

décrirons en détail les éléments qui doivent étre inclus dans ce

systeme. Parmi les services qui, a notre avis, doivent étre fournis

a l'appui du systeme, mentionnons l'information et I’éducation

de la population, la formation, l'aide a la résolution des

différends, l’aide a I'analyse de I"équité salariale, la fourniture de

grilles et de programmes modeles, ainsi que des services

d’enquéte, de défense des intéréts et d’arbitrage.

Afin que la loi soit efficace, nous argumenterons qu’il
est nécessaire d’attribuer des ressources a cette
question—des ressources qui ne doivent pas
compétitionner avec les autres questions et mesures
importantes en matiere de droits de la personne,
pour obtenir des fonds.

Congrés du Travail du Canada (CTC), soumission finale au

Groupe de travail sur I'équité salariale, novembre 2002,
p. 10.

Bien qu’on ait investi certaines ressources dans I’'éducation et
I'aide, dans le cadre du systeme d’administration actuel de
I'article 11, une grande partie des ressources déployées, y
compris celles des employeurs et des syndicats, ont été affectées
a des litiges dont ont été saisis le Tribunal canadien des droits de
la personne et les cours de justice. Si, comme nous le soulignons
ailleurs dans le présent rapport, toute loi de ce genre doit étre
dotée d’une capacité d'arbitrage et d’exécution, I'objectif devrait
étre d’utiliser les ressources afin que soit ancrée dans la culture
du milieu de travail I'importance de sensibiliser a la discrimination
salariale et d’éliminer tout obstacle a I'égalité. Ce faisant, on peut
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La formation doit étre
une priorité.
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espérer que les participants acquerront, dans une plus grande
mesure, la capacité de prendre leurs propres mesures proactives
pour apporter des améliorations.

Dans ce contexte, il convient d’accorder la priorité a la formation
des participants afin que les employés, les employeurs, les
syndicats et les groupes d’intervention, et le grand public soient
mieux en mesure de comprendre et de résoudre les problemes
relativement complexes liés a I'équité salariale.

Il est probable que ces besoins seront plus lourds aux étapes
préliminaires de la mise en ceuvre de la loi, alors qu’il faudra aider
les parties a formuler et a mettre en ceuvre des programmes
d’équité salariale, et il est nécessaire de s’'employer tout
particulierement a consacrer suffisamment de ressources a ce
stade. En revanche, I'expérience des parties et des organismes de
surveillance sous le régime de la loi de I’'Ontario donne a penser
qu’il n’est pas souhaitable de s'imaginer que I'on pourra retirer
subitement les ressources une fois que cette étape aura été
franchie. Les parties continueront a avoir besoin d’une aide
adéquate pour surveiller et modifier leurs programmes. En raison
du roulement des cadres et des employés, il est nécessaire de
continuer d’assurer une formation. Ni I'expérience de la
Commission canadienne des droits de la personne ni celle
d’autres organismes ayant une vocation semblable n‘indiquent
que la sensibilisation et I"éducation de la population aux enjeux
des droits de la personne pourront étre qualifiés d’inutiles.

5.6 Le Groupe de travail recommande que des ressources
humaines et financiéres suffisantes soient consacrées a la
mise en ceuvre de la nouvelle législation fédérale sur
I’'équité salariale, afin que ceux qui y participent puissent
bénéficier de conseils, d’informations et de formation.

Maintien et suivi

Rien d’étonnant a ce que la préoccupation des parties sous le
régime législatif actuel ait été de mettre en évidence la
discrimination salariale et de parvenir a un programme
acceptable pour s’y attaquer. Aux yeux de nombreux employeurs
relevant de la compétence fédérale, le processus s’est révélé

trés colteux en temps et il a absorbé la plus grande partie de
I'énergie qu’ils avaient a consacrer a cette question. Comme nous
I'avons indiqué, cet état des choses est attribuable aux
incertitudes entourant les exigences de |'article 11.

Cependant, en Ontario, ou une loi proactive est en vigueur
depuis un certain temps, une étude récente porte a croire que,
une fois qu‘ils ont implanté un programme d’équité salariale, en
conformité avec des normes assez bien définies, les employeurs
n’ont pas toujours établi des mécanismes pour examiner et
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réviser ces programmes'3. Or, aprés que les programmes ont été
mis en place depuis un certain temps, il peut étre difficile pour
ceux qui sont chargés de les administrer de mettre la main sur
I'information relative a la genese des programmes ou a la raison
d’étre d’aspects particuliers des programmes, ou d’évaluer si leurs
objectifs sont encore atteints.

Il est important que toute nouvelle loi sur I'équité salariale
accorde une attention particuliere a cette question, et que des
dispositions soient prévues pour la surveillance et le suivi réguliers
afin d’éviter la réapparition de la discrimination salariale.

5.7 Le Groupe de travail recommande que la nouvelle
Iégislation fédérale sur I'équité salariale comporte des
dispositions qui assurent le maintien et le suivi de
programmes d’équité salariale.

Organismes de surveillance spécialisés

Le présent rapport est consacré a I'analyse des caractéristiques d’un
enjeu unique—celui de I'équité salariale. Il ressort clairement de
cette analyse qu’il n’est pas facile de s’attaquer a la discrimination
salariale et qu’il s’agit d’un probléme compliqué et comptant
multiples facettes. A notre avis, cette lutte requiert une expertise
qui s’inspire de plusieurs disciplines dans un cadre intégré. Nous
sommes parvenus a la conclusion que, bien qu'il soit nécessaire de
prendre grand soin de rattacher le processus d’équité salariale a
d’autres domaines des droits de la personne, a la gestion des
ressources humaines et aux relations de travail, la facon la plus
efficace de parvenir a I'équité salariale et d’assurer son maintien
consiste a mettre sur pied des organismes de surveillance au sein
desquels on pourra former des équipes multidisciplinaires axées sur
I’équité salariale, que I'on encouragera a évoluer.

De nombreux points de vue différents ont été exprimés sur cette
question au cours de notre processus de consultation. Certains
participants se sont dit préoccupés par la création de nouveaux
organismes d'équité salariale, car ils redoutaient qu’ils ne
favorisent I'émergence de nouvelles formalités tres lourdes,

et qu’ils n"exigent des parties concernées, en particulier des
employeurs, la maitrise d’'une nouvelle série de procédures et de
politiques. D’autres voyaient les choses différemment : c’est-a-
dire, ils craignaient que de nouveaux organismes, une fois établis,
ne soient pas dotés de ressources suffisantes pour s’acquitter des
taches qui leur seraient confiées. A leur avis, la solution la plus
shre était peut-étre de confier la responsabilité de la surveillance
de I’équité salariale a des organismes déja en place.

13 Gail E. Lawrence, Modeéles et meilleures pratiques en matiére de maintien de I'équité
salariale, document de recherche (non publié) commandé par Groupe de travail
sur I'équité salariale, 2003.

La législation doit prévoir le
maintien et la surveillance

de I'équité salariale.

La discrimination salariale
est un probleme complexe
et qui comporte de multiples

facettes.
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Des organismes spécialisés Nous
de surveillance de I'équité
salariale sont indispensables.

progr

avons pesé soigneusement ces arguments. Notre mission,

toutefois, telle que nous la voyons, consiste a recommander un

amme |égislatif doté des caractéristiques optimales pour

éradiquer la discrimination salariale, et nous avons conclu que
des organismes de surveillance spécialisés en matiere d’'équité
salariale seraient les plus aptes a atteindre ce but.

Plus loin dans le présent rapport, nous analyserons les

respo

nsabilités dont ces organismes devraient, a notre avis, étre

investis. Nous nous contenterons de décrire brievement ci-apres,
les différents organismes que nous envisageons :

>
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Commission canadienne sur I'équité salariale. Nous
proposons la création d’une nouvelle Commission chargée
expressément de la problématique de I'équité salariale. Les
responsabilités de cette Commission seraient axées sur
I’éducation et I'information des parties et de la population,
la prestation d’aide technique liée a la formulation des
programmes d’équité salariale, les enquétes sur les plaintes
pour discrimination salariale et I'étude de I'efficacité de la
loi en ce qui concerne la réduction de I'écart salarial.

Tribunal canadien de I'équité salariale. Nous pensons
qu’il est nécessaire de créer un tribunal spécialisé pour
trancher les litiges en matiere d’équité salariale. En effet, le
type d’expertise nécessaire pour régler ces litiges de facon
efficace et en temps opportun est difficile a acquérir dans le
contexte d’un organisme qui statue sur une foule d’autres
problemes généraux en matiére de droits de la personne, et
dont les membres ne sont appelés qu’occasionnellement a
trancher des litiges concernant I'équité salariale. Bien qu'il
soit possible, pour des raisons d’efficacité administrative,
d’établir un tel tribunal en tant qu’entité distincte du
Tribunal canadien des droits de la personne, la difficulté
réside dans le fait que le tribunal devrait concentrer son
attention sur les questions d’équité salariale de facon a faire
en sorte que |'expertise requise soit disponible.

Un systéme d’arbitrage pour I'équité salariale. Nous
proposons |'établissement d’un systeme d’arbitrage,
similaire au systéme d’arbitrage des griefs prévu par les
conventions collectives, qui s’attacherait a étudier
rapidement et avec dynamisme les litiges découlant
des régimes d’équité salariale mis en place ou d’autres
questions intérieures. Les arbitres seraient choisis sur
une liste d’experts tenue a jour par le Tribunal canadien
de I'équité salariale.

Services d’intervention. Nous recommandons
I"établissement de services pour fournir des avis et une
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représentation aux femmes non syndiquées et aux autres
individus qui ne disposeraient autrement d’aucun moyen
pour faire valoir leurs droits ou pour s’assurer de la
protection de leurs intéréts au cours du processus
d’'équité salariale.

» Information. Nous recommandons que |'on trouve des
mécanismes pour recueillir et rendre accessible
I'information nécessaire concernant la juridiction fédérale
afin de permettre aux parties d’amorcer le processus
d’équité salariale d’une facon bien informée.

5.8 Le Groupe de travail recommande que des organismes
de surveillance spécialisés soient mis sur pied afin
d’administrer et d'interpréter la nouvelle législation
fédérale sur I'équité salariale.

Une loi fondée sur I'objet

Compte tenu du fait que la Cour supréme du Canada met a Des dispositions qui
nouveau |'accent sur I'intention de la loi, et qu’elle s’efforce de précisent Fobjet et des
comprendre pour évaluer les normes pertinentes de révision preambules.
judiciaire et d’intervention, il est devenu plus courant d’annexer

aux lois une définition de leur objet et un préambule. Les

dispositions précisant I'objet et les préambules ne visent pas

directement a réglementer la conduite ou a établir des normes.

Elles fournissent toutefois au législateur la possibilité de justifier

I’adoption d’une loi et d’énoncer les objectifs que la loi est

censée atteindre. Les tribunaux examinent ces parties de la loi

afin d’arriver a comprendre les origines et la raison d’étre des

dispositions législatives qui sont en jeu.

Les dispositions précisant I'objet de la loi et les préambules Les dispositions précisant

donnent une idée des raisons qui ont conduit a I’adoption de la I'objet de la loi et les
préambules donnent une

. . S - -
I0|\, Cfle méme que de la grllle d mterpretatmn que le législateur idée des raisons qui ont
a a 'esprit. La Loi canadienne sur les droits de la personne4 conduit a I'adoption de
comprend ainsi une disposition définissant son objet, c’est-a-dire : la loi.

Art. 2. La présente loi a pour objet de compléter
la 1égislation canadienne en donnant effet,
dans le champ de compétence du
Parlement du Canada, au principe suivant :
le droit de tous les individus, dans la
mesure compatible avec leurs devoirs et
obligations au sein de la société, a |’égalité
des chances d’épanouissement et a la prise
de mesures visant a la satisfaction de leurs

14 Canada, supra, note 1, art. 2.
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besoins, indépendamment des
considérations fondées sur la race, I'origine
nationale ou ethnique, la couleur, la
religion, I'age, le sexe, I'orientation
sexuelle, I'état matrimonial, la situation de
famille, la déficience ou I'état de personne
graciée.

Dans un mémoire qui nous a été présenté par I’Association

nationale de la femme et du droit (ANFD), on recommandait que
la loi débute par un préambule ou une disposition définissant son

objet

dans les termes suivants :

L’ANFD recommande que la future loi sur I’'équité
salariale débute par un préambule qui reconnaisse
spécifiquement les obligations du Canada eu égard
au droit international et a la Charte canadienne des
droits et libertés en ce qui concerne la réalisation de
I'égalité des femmes en milieu de travail. Le
préambule devrait étre un énoncé de principes
prescrivant un cadre de droits de la personne qui
servira de guide d’interprétation des dispositions sur
I'équité salariale et qui situera I'équité salariale
comme élément important de I'obligation plus
générale incombant au gouvernement canadien
d’instaurer I'égalité entre les sexes. Il devrait inclure
une référence aux objectifs généraux du respect des
droits de la personne et de la promotion de I'égalité
des femmes en milieu de travail, et il devrait indiquer
que le gouvernement fédéral souhaite réaliser ces
objectifs au moyen de divers textes |égislatifs et
programmes, tels la Loi canadienne sur les droits de
la personne et la Loi sur I'équité en matiére d’emploi.
L’équité salariale devrait étre définie comme une des
facons dont le gouvernement a tenté de s’assurer de
I"actualisation de I'égalité des femmes en milieu de
travail. L'ANFD considere qu’un tel préambule est
nécessaire pour fournir un cadre utile d’interprétation
pour l'analyse et |'application de la loi.

Association nationale de la femme et du droit (ANFD),

mémoire présenté au Groupe de travail sur I'équité
salariale, décembre 2002, p. 29.
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A notre avis, il serait utile d’inclure dans la loi sur I'équité salariale
une disposition précisant I’objet de la loi ou un préambule.

Un préambule et/ou une disposition de déclaration
d’objet permettrait aussi de traiter des
préoccupations du gouvernement fédéral qui
tenterait de bloquer le ressac croissant face a I'équité
salariale en particulier, et de trouver une solution aux
perceptions erronées face au progres des femmes en
matiére d’égalité en milieu de travail.

Mary Cornish, Elizabeth Shilton et Fay Faraday, Obligations
internationales et nationales du Canada en matiére de droits
de la personne visant a assurer I’équité salariale : Obligations
visant I’élaboration d’une loi fédérale efficace, exécutable et
proactive en matiere d’équité salariale, document de
recherche (non publié) commandé par le Groupe de travail
sur I’équité salariale, 2002, p. 54.

Le préambule ou la disposition définissant I’objet de la loi pourrait :

» mentionner la persistance du probléeme de discrimination
salariale;

» situer la loi par rapport aux autres lois visant a appuyer
I'objectif de la véritable égalité des femmes;

» faire état des obligations internationales auxquelles le
Canada a souscrit et des engagements a prendre des
mesures pour lutter contre la discrimination qu’il a formulés.

5.9 Le Groupe de travail recommande que la nouvelle
Iégislation fédérale sur I'équité salariale comprenne une
disposition de déclaration d’objet ou un préambule
définissant son objet pour fournir un contexte et un
cadre d'interprétation au texte législatif.

Rémunération égale pour un travail égal

Dans le chapitre 3 du présent rapport, nous avons signalé que les
dispositions sur la rémunération égale du Code canadien du travail
ont été modifiées de facon a ce que la responsabilité principale
de la problématique de la discrimination salariale incombe a la
Commission canadienne des droits de la personne, ce qui confere
au Programme du travail de DRHC un réle plus limité.

Ces modifications ont eu pour effet de supprimer du Code
canadien du travail la notion de rémunération égale pour un
travail égal. Etant donné que I'article 11 de la Loi canadienne sur
les droits de la personne fait état de ce principe, cette disposition
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n’a pas été interprétée comme régissant le principe de
rémunération égale pour un travail égal.

La Commission canadienne des droits de la personne a
interprété, comme nous I'avons vu, deux articles de la Loi
canadienne sur les droits de la personne, comme traitant de
cette question. Ces articles sont les suivants :

Art. 7. Constitue un acte discriminatoire, s’il est
fondé sur un motif de distinction illicite, le fait, par
des moyens directs ou indirects :

a) de refuser d’employer ou de continuer
d’employer un individu;

b) de le défavoriser en cours d’emploi.

[...]

10. Constitue un acte discriminatoire, s'il est
fondé sur un motif de distinction illicite et s'il est
susceptible d’annihiler les chances d’emploi ou
d’avancement d’un individu ou d’une catégorie
d’individus, le fait, pour I'employeur, |'association
patronale ou 'organisation syndicale :

a) de fixer ou d’appliquer des lignes de
conduite; ou

b) de conclure des ententes touchant le
recrutement, les mises en rapport,
I'engagement, les promotions, la formation,
I'apprentissage, les mutations ou tout autre
aspect d’un emploi présent ou éventuel.

Comme nous l"avons exprimé au chapitre 3, il est difficile
d’évaluer le nombre exact de plaintes pour lesquelles on a fait
appel aux articles susmentionnés en vue d’aborder la question
de rémunération égale pour un travail égal, mais nous pouvons
supposer que plusieurs des difficultés liées au processus de
traitement des plaintes en vertu de l'article 11 correspondent
également a ces plaintes.

La notion de rémunération égale pour un travail d’égale valeur

a fait son apparition parce qu’il n’était pas possible, a partir du
principe de rémunération égale pour un travail égal, de
s’attaquer a tous les aspects de la discrimination salariale. Ceci
ne signifie pas, cependant, que I'idée de rémunération égale
pour un travail égal n’est pas pertinente a toutes les
circonstances, ou que |'idée d’une rémunération égale pour un
travail d’égale valeur subsume cette notion. Dans nos discussions
avec les intervenants, I'un des exemples avancés était celui de
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membres du corps professoral de I'université embauchés dans
des départements ou il y a une proportion différente de
personnel des deux sexes, comme en physique et en sciences
infirmieres. Les emplois des membres du corps professoral de
I'université sont définis a I'échelle des établissements en termes
assez généraux et comprennent des fonctions d’enseignement,
de recherche et de services dans tous les départements, les
différences étant largement attribuables a des différences entre
les échelons auxquels les employés sont engagés ou dans la
rémunération au rendement au cours de leur carriére. A notre
avis, il s'agit réellement d’une question de rémunération égale
pour un travail égal et non de rémunération égale pour un travail
d’égale valeur.

Nous sommes convaincus qu’il est nécessaire d’assurer une
protection aux employées qui sont payées selon une échelle
salariale différente pour le méme travail que leurs homologues
masculins, de méme qu’a celles qui sont payées selon une échelle
différente pour un travail d’égale valeur. Cet enjeu conserve toute
son importance dans de nombreuses situations de travail, et plus
particulierement dans les emplois professionnels et au niveau des
cadres supérieurs, et dans les métiers spécialisés ou les différences
entre les sexes peuvent étre un motif conscient ou inconscient de
distinction dans la rémunération pour ceux et celles dont les
emplois sont essentiellement les mémes. Dans un rapport
présenté au Groupe de travail sur I'équité salariale par les
Femmes regroupées en options non traditionnelles (FRONT), on
fait les commentaires suivants :

Or nous constatons qu’il existe aussi un écart
salarial important entre les femmes et les hommes
occupant un méme poste. Ce qui nous mene a dire
que les lois actuelles ne reglent la discrimination
gu’en surface. Les femmes restent |ésées dans leur
droit a I’'équité salariale.

Femmes regroupées en options non traditionnelles

(FRONT), soumission au Groupe de travail sur I'équité
salariale, avril 2002, p. 1.

De telles distinctions pourraient également survenir a I'égard des
membres de minorités visibles, des Autochtones ou des
personnes handicapées, et il importe d’offrir un recours pour
redresser toute discrimination basée sur ces motifs.

Une solution consisterait a intégrer aux structures et aux
processus proposés en matiere d’équité salariale le processus
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L'équité salariale ne porte
que sur la discrimination
salariale.
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visant l'identification et le redressement des cas de violation du
principe de rémunération égale pour un travail égal.

Toutefois, la question de rémunération égale pour un travail égal
repose sur une base conceptuelle différente, et nécessite une
approche analytique distincte. De ce fait, nous avons conclu

que le travail des personnes chargées d’établir les programmes
d’équité salariale se compliquerait inutilement si la notion

de rémunération égale pour un travail égal venait s'ajouter

au dossier.

Nous recommandons par conséquent que la loi prévoie des
dispositions précises en vue d’aborder la question de
rémunération égale pour un travail égal, ce qui faciliterait la
déposition de plaintes auprés de la Commission canadienne de
I'équité salariale recommandée, et au besoin le recours au
Tribunal canadien de I’'équité salariale. La Commission serait
tenue d’offrir des renseignements et des conseils a la population
canadienne et de faciliter I'accés au processus de plaintes.

5.10 Le Groupe de travail recommande que la nouvelle
Iégislation fédérale sur I'équité salariale prévoie des
dispositions précises qui facilitent le dépot de plaintes
aupres de la Commission canadienne de I'équité
salariale proposée, décrite au chapitre 17, en cas de
violations du principe de rémunération égale pour un
travail égal, en raison du sexe et a I'égard des membres
de minorités visibles, des Autochtones ou des personnes
handicapées.

Vue d’ensemble

Il convient de souligner que la législation en matiere d’équité
salariale devrait étre percue comme une stratégie restreinte et
unique visant a régler des problémes précis de discrimination
salariale. Il ne s’agit pas d’'un mécanisme capable de mettre fin
a toutes les formes de discrimination a I'égard des femmes.

De toute évidence, dans les délibérations des organismes
internationaux, I’équité salariale constitue I'une des nombreuses
questions percues comme facteurs clés de I'élimination de la
discrimination a I'égard des femmes. Le Rapport du Comité pour
I"élimination de la discrimination a I’égard des femmes de janvier
2003 aborde un trés large éventail de sujets divers tels que
I’éducation, la santé, le soin de I’enfant, la représentation
politique et le statut des femmes immigrantes.

Comme nous l"avons vu au chapitre 2, aprés avoir ratifié la
Déclaration et le Programme d’action de Beijing en 1995, le
gouvernement canadien a songé a élaborer une stratégie
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synthétique afin de se pencher sur la discrimination a I'égard des
femmes. Dans le document intitulé A I‘aube du XXIe siécle : Plan
fédéral pour I’égalité entre les sexes, le gouvernement fédéral a
dégagé une série de questions a aborder pour atteindre I'égalité
des sexes. Le fédéral a également exposé les composantes d’'une
stratégie synthétique visant a aborder ces questions de facons
intégrées.

Depuis I"élaboration du Programme d’action de Beijing, on
emploie I'expression « intégration de la dimension de genre »
pour indiquer I'importance accordée a la création d'une
approche globale et complete pour régler les questions de
discrimination sexuelle. Méme si on associe souvent cette
expression aux efforts que font les gouvernements pour
distinguer et pour aborder les implications de leurs politiques
sur le genre, elle invite également toutes les institutions et
organisations sociales privées et publiques a examiner leurs
propres politiques et pratiques afin de débusquer toute forme
de discrimination. L'expression « intégrations de la dimension
de genre » a été définie de la facon suivante dans les documents
produits par le gouvernement écossais :

[L'intégration de la dimension de genre] est une
stratégie a long terme visant a élaborer des
politiques qui tiennent compte des réalités
quotidiennes des gens et a modifier en
conséquence la culture et la structure du
gouvernement. Autrement dit, il faut repenser la
« tendance » en matiére de formulation des
politiques et de livraison de services afin de tenir
compte du genre, de la race, des handicaps et
d’autres aspects susceptibles d’entrainer la
discrimination et le préjudice’s.

Afin d’atteindre cet objectif et donc de tenir compte des
répercussions discriminatoires possibles de toutes les politiques
et de tous les services gouvernementaux, le gouvernement
canadien s’est engagé, dans son Plan pour I’égalité des sexes,

a recourir a I'analyse comparative entre les sexes dans tous ses
ministéres et organismes.

Lors de nos consultations par rapport a la Iégislation relative a
I’équité salariale, les parties concernées au fédéral et d'autres
observateurs intéressés, nous ont rappelé que toute modification
du systeme en vue de réaliser I'équité salariale doit s’inscrire dans
un contexte plus large.

15 Scottish Executive, Learning From Experience: Lessons in Mainstreaming Equal
Opportunities, au http://www.scotland.gov.uk/library5/social/lfel-00.asp.
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L'Association nationale de la femme et du droit (ANFD) a fait le
commentaire suivant dans un mémoire qui nous a été présenté :

L’ANFD recommande que la nouvelle loi fédérale sur
I’équité salariale reconnaisse que I’équité salariale
s'insere dans un contexte plus large et qu’elle ne peut
remédier a elle seule aux inégalités que doivent
affronter quotidiennement les femmes dans leurs
milieux de travail. Méme si I'adoption d’une
législation proactive en matiére d'équité salariale est
essentielle, elle n‘est pas suffisante. La discrimination
salariale n’est en effet qu’un aspect d’un tableau plus
vaste qui requiert diverses formes d’intervention
gouvernementale. Pour cette raison, |’ANFD
recommande au gouvernement d’adopter une
approche synthétique d’amélioration des milieux de
travail a I'intention des femmes. Plus spécifiquement,
nous recommandons que la réforme de la Iégislation
portant sur I'équité salariale soit effectuée de concert
avec les mesures suivantes : une hausse du salaire
minimum versé par les employeurs soumis aux
normes fédérales, la mise en ceuvre de services
universels de garde d’enfants, 'instauration de
politiques sur les milieux de travail qui soient
adaptées aux besoins des femmes, comme les
horaires flexibles de travail, un accés plus facile a la
syndicalisation, une meilleure Iégislation sur I'équité
en matiere d’emploi et un soutien efficace aux droits
des personnes en milieu de travail.

Association nationale de la femme et du droit (ANFD),

mémoire présenté au Groupe de travail sur I'équité
salariale, décembre 2002, p. 39.

Des suggestions semblables de mesures qui permettraient
d’éliminer la discrimination basée sur le sexe tout en améliorant
la situation économique générale des femmes se retrouvent dans
plusieurs mémoires recus’e.

Nous soutenons que la réalisation du principe de la rémunération
égale pour un travail de valeur égale comporte des aspects
distincts qui requierent une approche taillée sur mesure.
Néanmoins, nous partageons |'avis de ceux qui pourraient

16 Voir, par exemple, la soumission du Congrés du travail du Canada, novembre
2002, et celle de la Confédération des syndicats nationaux, juin 2002.
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maintenir que la législation sur I'équité salariale doit faire

partie d'un régime homogene au sein duquel les politiques
gouvernementales ainsi que les initiatives privées et
communautaires s’attaqueraient a la discrimination fondée sur le
sexe de facon plus synthétique. D’ailleurs, nous examinerons la
possibilité d'inclure d’autres formes de discrimination dans ce
cadre plus global.

5.11 Le Groupe de travail recommande que tout nouveau
régime législatif fédéral sur I'équité salariale soit
examiné attentivement et tienne compte des autres
politiques et pratiques visant a éliminer la
discrimination fondée sur le sexe.

5.12 Le Groupe de travail recommande que les législations,
politiques et pratiques fédérales visant a instaurer
I'égalité sur le marché du travail soient conformes au
nouveau régime législatif fédéral sur I’'équité salariale.

Conclusion

Dans le présent chapitre, nous avons défini les principales
caractéristiques d’un régime d’équité salariale qui ferait de
I’équité salariale un droit fondamental de la personne. Le régime
serait fondé sur une loi proactive administrée par des organismes
spécialisés voués exclusivement a I'objectif de I’équité salariale.

Nous avons analysé une série de solutions en vue de I"adoption
d’une nouvelle loi ou d’une loi révisée sur I'équité salariale. Le
modele que nous privilégions est influencé par la facon dont
nous comprenons notre mission, qui est de déterminer le type
de régime qui sera le plus efficace pour la réalisation de I’'équité
salariale dans les milieux de travail relevant de la compétence
fédérale. Nous sommes convaincus que le modele que nous
avons décrit est le plus susceptible d’obtenir ce résultat.

Dans les chapitres qui suivent, nous nous pencherons sur des
aspects particuliers du modele, de facon plus détaillée, et
formulerons des recommandations concernant les
caractéristiques particulieres du régime que nous proposons.
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Chapitre 6 — Champ d’application

Dans ce chapitre, nous étudierons les questions reliées a la
portée de l'application de la législation proposée, notamment
I'identification des employeurs et employés qui devront étre
visés par la |égislation. Nous nous pencherons également sur les
questions reliées a la définition du groupe d’employés dont les
salaires seront comparés aux fins de I’équité salariale et les
critéres proposés pour définir I'unité d’employés qui servira

de base a la création de programmes d’équité salariale.

Le principe de base que nous avons adopté pour faire nos Vaste champ d’application.
recommandations dans ce chapitre est le suivant : le champ
d’application de la législation en matiére d’équité salariale devrait
étre aussi compréhensif que possible. Ce principe est fidele a
notre point de vue que le droit de recevoir un salaire non
discriminatoire est un droit de la personne et que tous les
employés doivent avoir la possibilité de contester les pratiques
discriminatoires. Méme si certaines questions ont été soulevées
quant a la faisabilité de la conduite de I'analyse nécessaire pour
éliminer les pratiques discriminatoires dans les situations ou
I'employeur a trés peu d’employés ou les situations ou la relation
de travail n’est pas conventionnelle, nous sommes persuadés
qu’il est possible de trouver des moyens qui permettront
d’analyser les pratiques de rémunération afin d’éliminer la
discrimination pour la grande majorité des employeurs et
employés au sein de la compétence fédérale.

Etendue de I'application de la loi

Le secteur public et le secteur privé

Contrairement aux dispositions sur I"égalité dans la Charte La Loi canadienne sur les
canadienne des droits et libertés (la charte canadienne), qui ne droits de la personne

. . . . s’applique a tous.
visent que les actions prises par les gouvernements canadiens,
les lois sur les droits de la personne, dont la Loi canadienne sur
les droits de la personne (LCDP), s’appliquent généralement aux
secteurs public et privé.

Lors de I'émergence des formes de lois proactives traitant
particulierement de I'équité salariale, plusieurs provinces—tel
qu’il est indiqué au chapitre 2—ont limité la portée de ces lois au
secteur public ou méme a la seule fonction publique. Les lois plus
récentes promulguées en Ontario et au Québec visaient les
employeurs des secteurs privé et public.
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Il n‘existe pas de motifs
raisonnables pour exempter
les employeurs.

Une législation proactive
sur I'équité salariale est
plus efficace.

Les employeurs
reconnaissent leurs
obligations.
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Pour plusieurs raisons, nous sommes convaincus que de ces deux
approches il serait préférable d’avoir une législation globale qui
viserait les employeurs des secteurs public et privé.

Si, comme nous |'avons fait valoir, les écarts de salaire entre
hommes et femmes représentent une forme de discrimination
et qu’il est donc pertinent de les considérer dans le contexte
des principes visant la protection des droits de la personne,

il n“existe pas de motifs raisonnables pour exempter les
employeurs du secteur privé de I'obligation d’éliminer les
pratiques salariales discriminatoires.

A cet égard, il faut noter que, dans plusieurs provinces ol une
initiative proactive a été entreprise a I'endroit du secteur public,
les employés du secteur privé peuvent toutefois porter plainte de
discrimination devant une commission des droits de la personne.

Au chapitre 4, nous avons expliqué notre conclusion qu’un
régime législatif proactif fondé sur des normes et critéres trés
clairs est un outil plus efficace pour réaliser I'équité salariale
gu’un systeme axé uniquement sur les plaintes. Il ne nous semble
donc pas logique d’établir un systeme plus a méme d’atteindre
I’équité salariale pour les employés du secteur public tout en se
contentant d’outils bien moins efficaces pour atteindre I’'équité
salariale dans le secteur privé.

Nous sommes d’avis que ces changements devraient
également étre faits en fonction de I'avenir—
comment pouvons-nous batir un nouveau régime
de réglementation viable pour les cing ou dix
prochaines années?

Association des banquiers canadiens (ABC), mémoire

présenté au Groupe de travail sur I’'équité salariale,
novembre 2002, p. 1.

Enfin, tous les employeurs du secteur privé que nous avons
consultés—et ils méritent d’'étre félicités a cet égard—ont
reconnu leur obligation Iégale de ne pas exercer de
discrimination salariale envers leurs employées et, de plus,

ont reconnu leur responsabilité de prendre des mesures afin
d’éliminer la discrimination. lls soulignent, bien sar, la nécessité
de développer des outils pour réaliser cet objectif tout en
respectant leurs objectifs d’affaires ainsi que les pressions

du marché auxquels ils font face.
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Les entrepreneurs fédéraux

Le gouvernement canadien peut manifester son engagement
envers |'élimination de la discrimination au travail en exigeant
notamment que les employeurs avec lesquels il établit des
relations contractuelles respectent leur parole et adoptent des
normes acceptables en matiere de droits de la personne. En vertu
du Programme des contrats fédéraux (PCF), les employeurs qui
comptent plus de 100 employés et qui recoivent des contrats
d’une valeur de 200 000 $ ou plus doivent s’engager a se
conformer a la Loi sur I'équité en matiére d’emploi. Cette stratégie
faisant de la conformité a cette loi une obligation contractuelle
est la preuve que le gouvernement fédéral s’attend a ce que tous
les biens et services qu'il recoit soient produits dans des milieux
de travail ou les droits de la personne sont respectés.

Nous recommandons que les exigences prescrites dans la La législation fédérale sur
législation sur I’équité salariale s’appliquent aux entrepreneurs Féquité salariale devrait
féde le biais du PCF. Dans | ‘ | S appliquer aux
€déraux par le biais du PCF. Dans le cas oi un employeur entrepreneurs fédéraux.
régi par les lois provinciales et par le PCF a mis sur pied un

programme d’équité salariale conforme a la législation

provinciale sur I'équité salariale, la législation devrait prévoir

I’'examen d’un tel programme par les organismes de

surveillance décrits au chapitre 17 pour sassurer qu’il réponde

aux exigences de la |égislation fédérale. Les critéres applicables

a ce processus sont énumérés au chapitre 13 de ce rapport qui

porte sur le maintien des programmes d’équité salariale.

Le Parlement comme employeur

Récemment, dans la cause de La Chambre des communes

¢. Satnam Vaid et la Commission canadienne des droits de la
personnel, la Cour d’appel fédérale s’est demandé si I'immunité
parlementaire n‘empéchait pas La Commission canadienne des
droits de la personne de faire enquéte a la suite de plaintes
déposées par des employés du Parlement. La cour a conclu que
I'immunité parlementaire ne pouvait pas empécher les employées
du Parlement de recourir a des moyens de faire valoir leurs droits
inscrits dans Charte des droits et dans la Loi canadienne sur les
droits de la personne.

Le juge Létourneau explique sa décision de la facon suivante?2 :

Retenir la prétention des appelants [...] c’est
mettre les droits de la personne reconnus aux
employés du Parlement a I'abri des tribunaux

1" Canada (Chambre des communes) c. Vaid (C.A.), [2003] 1 C.F. 602. 2002 CAF 473.
2 Ibid., par. 65.
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La législation sur I'équité
salariale devrait s’appliquer
aux employés du Parlement.
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judiciaires et des tribunaux spécialisés en matiere
de droits de la personne qui ont été établis pour
mieux assurer la protection et la reconnaissance
de ces droits. Cela permettrait également aux
législatures provinciales et au Parlement de porter
atteinte aux droits de la personne sous le couvert
d’un organisme législatif fonctionnant bien. En
outre, cela éliminerait un incitatif important
destiné a encourager les parlementaires a agir
conformément aux principes d’égalité et de
dignité humaine garantis par la Charte et par la
législation sur les droits de la personne [...]. Je

ne crois pas que le Parlement ait voulu que ses
propres employés, parmi tous les Canadiens,
soient les seuls a ne pas étre protégés contre des
actes discriminatoires illégaux ou illicites. Il serait
déraisonnable de conclure que le Parlement veut
prendre une position a ce point contraire aux
valeurs et idéaux canadiens fondamentaux qu’il
cherche normalement a défendre et a promouvoir.

Nous partageons cet avis. Selon nous, on ne devrait empécher
aucun groupe d’employés de recourir a des mécanismes leur
permettant de contester des mesures discriminatoires et de faire
valoir leurs droits qui sont garantis par la Charte et par la Loi
canadienne sur les droits de la personne. Nous recommandons
que la législation sur I'équité salariale s’applique aux employés
du Parlement.

6.1 Le Groupe de travail recommande que la nouvelle
Iégislation fédérale sur I'équité salariale vise tous les
employeurs réglementés par le gouvernement fédéral
dans les secteurs public et privé, y compris le Parlement
du Canada, et que les entrepreneurs fédéraux soient
assujettis a cette législation par le truchement du
Programme des contrats fédéraux.

Le milieu de travail canadien en évolution

L’économie canadienne et le milieu de travail canadien ont
connu de grands changements depuis la mise en vigueur de la
plupart des lois actuelles touchant les droits de la personne, les
normes du travail et les négociations collectives. Bien qu’il soit
difficile de différencier les cycles économiques a court terme des
phénomeénes qui auront un impact a plus long terme, plusieurs
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tendances majeures ont été identifiées en ce qui concerne la
nature du travail et la maniere dont le travail est organisé 3.

» Une tendance vers de petits employeurs
Le nombre de petits employeurs est a la hausse, et les
emplois chez ceux-ci se sont multipliés plus rapidement que
dans les grands organismes#. Les emplois dans les petits
milieux de travail semblent étre particulierement instables
et il y a une plus grande perte d’emplois pendant les
périodes de ralentissement de I'activité é&conomique. Il
existe également un lien entre la taille de I'employeur et la
syndicalisation et les emplois a temps partiel. Plus
I'employeur est petit, plus le taux de syndicalisation est
réduit et plus il y a d’emplois a temps partiel.

Comme nous I'avons souligné, il est difficile de dresser un
portrait précis des tendances actuelles de I'emploi dans le
secteur privé sous réglementation fédérale. Néanmoins,
une chose demeure claire : les employeurs avec moins de
20 employés représentent environ 75 p. 100 de tous les
employeurs sous réglementation fédérale, et ceux qui ont
entre 20 et 99 employés représentent une autre tranche
de 20 p. 1005. En d’autres termes, 95 p. 100 de ces
employeurs comptent moins de 100 employés.

» L'évolution de la nature du travail
La recherche montre un mouvement vers le délaissement
des emplois peu spécialisés, ce qui touche les femmes
comme les hommes, et un virage vers le travail axé sur
« I"économie du savoir ». Méme dans le cas d’emplois
associés aux secteurs d’activité traditionnels dans les
industries primaires et le secteur manufacturier, on exige un
niveau de compétence de plus en plus élevé a cause de
I’évolution technologique des systemes de productioné.

» L'évolution de I'organisation du travail
Parallelement a la tendance d’exigences accrues en matiere
de compétences et de travail basé sur le savoir, on
remarque un changement dans |’organisation du travail :
les définitions des emplois ne sont pas fixes et les modalités

3 Richard Chaykowski, Mise en ceuvre de I'équité salariale dans le contexte des
nouveaux milieux de travail et des nouvelles relations de travail, 2002, et Monica
Townson, Les incidences des formes de travail non traditionnel dans I'application des
dispositions fédérales d’équité salariale, 2002, documents de recherche (non publié)
commandé par le Groupe de travail sur I'équité salariale; et Judy Fudge, Eric
Tucker et Leah Vosko, The Legal Concept of Employment: Marginalizing Workers,
Ottawa, Commission du droit du Canada, 2003.

4 Chaykowski, ibid.
5 Ibid.
6 Ibid.

Le nombre de petits
employeurs est a la hausse.

Le travail axé sur I'économie
du savoir nécessite des
niveaux de plus en plus
élevés de compétences.

Le travail atypique
augmente.
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L'emploi a temps
partiel demeure important.

Le pourcentage de
travailleurs autonomes
augmente.

Les ententes contractuelles
autres que les relations de
travail conventionnelles
dominent de plus en plus.
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du travail deviennent plus souples. De nombreux milieux de
travail se distinguent par des initiatives novatrices telles que
les équipes de production, les horaires et lieux de travail
flexibles et les affectations chevauchant différentes
catégories d’emplois’.

L'emploi a temps partiel demeure important
Contrairement aux suggestions prétendant que le
pourcentage de travailleurs ayant un emploi a temps partiel
ait augmenté au cours des derniéres années, ce chiffre est
resté relativement stable pendant les 25 dernieres années,
soit entre 25 et 28 p. 100, a I'exception d’une courte
période pendant la récession des années 1990, lorsque
I'emploi a temps partiel se chiffrait a environ 30 p. 1008.
Encore une fois, il est difficile de déterminer la situation
exacte dans le secteur fédéral. Il semble que le pourcentage
soit légérement plus faible dans la fonction publique
fédérale?, et plus faible encore dans le secte