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I MANDAT DE LA COMMISSION

En vertu du mandat de la Commission, le Juge Rosalie Silberman Abella etait
chargee d'enqueter sur les moyens les plus efficaces, productifs et equitables
d'eliminer la discrimination systemique et de favoriser l'egalite en matiere
d'emploi des fem~es, des autochtones, des personnes handicapees et des
minorites visibles. A cette fin, elle devait examiner les pratiques d'emploi de
onze societes d'Etat et entreprises appartenant au gouvernement et qui repre­
sentaient une gamme etendue d'entreprises canadiennes, soit Petro-Canada, Air
Canada, Chemins de fer Nationaux du Canada, Societe canadienne d'hypothe­
gues et de logement, Societe canadienne des postes, Societe Radio-Camda,
Energie Atomique du Canada Limitee, Societe pour I'expansion des exporta­
tions, Teleglobe Canada, de Havilland Aviation du Canada Limitee et la Banque
federale de developpement.

Il etait clair des le debut que seule une approche generale conviendrait. Par
consequent, la Commission a considere la situation dans les onze societes it
l'etude comme exemple illustratif de la situationgenerale. Il est impossible
d'evaluer honnetement les pratiques d'emploi d'une societe sans tenir compte
de ce qui ce fait ailleurs. Au mieux, il serait difficile de formuler des jugements sur
la mesure dans laquelle les pratiques des societes d'Etat et des entreprises
appartenant au gouvernement sont adequates sans tenir compte de la situation
des autres Canadiens, de leurs opinions et de leurs attentes.

Qui plus est, sans une analyse generale des obstacles complexes auxquels sont
confrontes les quatre groupes precites, il est impossible de brosser un tableau
fidi'le de la situation. L'ambiance d'une entreprise, quelle qu'elle soit, reflete le
milieu social, culturel, economique et politique dans lequel elle evolue. Aussi,
pour examiner les pratiques d'emploi d'une entreprise, il faut egalement se
pencher sur la collectivite en general. Pour recommander des mesures efficaces
visant it aplanir les obstacles it ]'egalite, il faut examiner la fa~on dont le
probleme se traduit au sein de la societe en general avec au moins autant
d'attention que dans les entreprises.

Suite it son analyse des pratiques d'emploi des onze societes d'Etat et
entreprises appartenant au gouvernement, la Commission a conclu que l'ame­
lioration de la condition des femmes, le seul groupe pour lequel les societes
possedaient des donnees, avait ete minime sur une periode de cinq ans. En
effet, les femmes restent demesurement cantonnees dans les professions les
moins bien remunerees, et ce dans toutes les societes. Elles sont peu nom­
breuses it occuper des postes de direction ou de surveillance.

Ce n'est que dans les societes 011 des mesures ont ete adoptees pour
supprimer les obstacles discriminatoires au travail, notamment it la Societe
canadienne d'hypotheques et de logement, que la situation des femmes s'est
veritablement amelioree. Les dirigeants des onze societes s'entendaient pour
dire que sans legislation et une obligation de presenter des rapports, il etait peu
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probable que des progres sensibles soient accomplis.

I LES GROUPES AL'ETUDE

La Commission a formule des recommandations apres avoir consulte les
femmes, les autochtones, les personnes handicapees et les minorites visibles. Il
est evident que leur collaboration est essentielle it \'etablissement et it la mise en
oeuvre de programmes it leur intention.

La plupart des representants des groupes it l'etude que la Commission a
rencontres etaient d'avis que le gouvernement devait davantage intervenir pour
assurer leur participation equitable en milieu de travail. Selon eux, les lois
antidiscriminatoires adoptees jusqu'ici pour regler les cas individuels de discri­
mination intentionnelle ne sont pas de taille vu l'ampleur de la discrimination
systemique.

La Commission a etudie la situation, dans la population active, de trois des
groupes it l'etude, car il n'existe pas de donnees nationales exhaustives sur les
personnes handicapees. Elle a denombre quatre facteurs qui peuvent te­
moigner, du point de vue statistique, de discrimination systemique: les taux
d'activite, les taux de ch6mage, les echelles salariales et la segregation
professionnelle.

Les donnees les plus recentes et exhaustives sur ces quatre facteurs se trou­
vent dans le Recensement du Canada de 1981. Des donnees supplementaires sur
les femmes sont egalement recueillies au moyen de l'Enquete mensuelle sur la
population active et ses supplements.

Il est imperieux de recueillir tous les cinq ans des donnees de recensement sur
la participation des quatre groupes cibles it la population active.

En 1982, 52% des femmes faisaient partie de la population active. Elles repre­
sentaient alors 41%des actifs. Entre 1966 and 1982, la population active masculine
a augmente de 35%, et la population active feminine de 119%.

De 1969 it 1981, le taux de ch6mage des femmes etait plus eleve que celui des
hommes. Les femmes travaillant it temps plein toute l'annee en 1982 touchaient
en moyenne 64 cents par rapport it chaque dollar que touchaient les hommes
dans la meme situation, et les travailleuses gagnaient en general 55 cents pour
chaque dollar gagne par les hommes. L'ecart salarial entre les hommes et les
femmes s'est retreci de seulement 11% en 70 ans.

La proportion de femmes exer~ant des emplois it revenus eleves est exces­
sivement faible. En 1981, comme en 1971, les femmes etaient cantonnees dans les
domaines du travail de bureau, de la vente et des services. Les femmes represen­
tent environ 72% de tous les travailleurs it temps partiel, quoique en 1981-1982,
une femme sur quatre it temps partiel aurait prefere un emploi it temps plein.

En general, le taux d'activite des autochtones est bas, leur taux de ch6mage
est eleve et leurs revenus faibles. Les donnees les plus recentes sur les auto­
chtones ont ete recueillies lors du recensement de 1981. Elles indiquent que le
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taux d'activite des hommes autochtones en 1981 s'etablissait a60,7%, compara­
tivement a 78,2% pour I'ensemble de la population active masculine. Le taux
d'activite des femmes autochtones etait de 36,7%, par rapport a 51,8% pour
I'ensemble de la population active feminine. Le taux de chomage des hommes
autochtones en 1981 s'elevait a 16,5%, alors que celui de I'ensemble de la
population active masculine etait de 6,5%. Le taux de chomage des femmes
autochtones s'etablissait a17,3%, comparativement a8,7% pour I'ensemble de
la population active feminine.

Le revenu moyen des hommes autochtones etait 63% de celui des hommes non
autochtones et le revenu moyen des femmes autochtones etait 72% de celui des
femmes non autochtones.

Les donnees sur les personnes handicapees et les minorites visibles sont
incompletes. Toutefois, on estime que le taux de chomage des personnes handi­
capees adultes se situe peut-etre a50% ou plus. Les donnees qui existent sur les
minorites visibles revelent des differences quant aux caracteristiques en
matiere d'emploi, mais il est evident que de nombreux groupes doivent faire face
ala discrimination systemique.

Tous les groupes ont fait part des obstacles suivants en matiere d'emploi:
enseignement et cours de formation insuffisants ou inadequats; systemes d'in­
formation inadequats sur les possibilites de formation et d'emploi; aucune
possibilite d'exprimer leurs points de vue a fegard des programmes qui les
touchent; pratiques restrictives des employeurs en matiere de recrutement,
d'embauche et d'avancement; et suppositions discriminatoires aleur endroit.

Toutes les etudes menees par le gouvemement au cours des cinq dernieres
annees ont vivement recommande l'adoption de certaines mesures intervention­
nistes pour aider les groupes vises afaire equitablement concurrence pour les
debouches. En guise de reponse, de petites modifications seulement ont ete
apportees au systeme. L'echelle des progres enregistres pour ces groupes
varie de negligeables alents, et pourtant, on constate une reticence inexplicable
adonner suite de fa~on serieuse aux conclusions des travaux de recherche.

Independamment de la gamme de differences propres aux quatre groupes a
I'etude et les distinguant les uns des autres, les membres de ces groupes s'enten­
daient, lors de presque toutes les reunions que la Commission a tenues atravers
le Canada avec les femmes, les autochtones, les personnes handicapees et les
minorites visibles, pour reconnaitre le besoin d'une intervention gouvernemen­
tale visant a augmenter leur participation a la population active. Leur espoir
etait de passer, le plus vite possible, de l'etat de cobayes du laboratoire politique
acelui de beneficiaires de la volonte pOlitique.

MESURES OBLIGATOIRES: EQUITE EN
MATlERE O'EMPLOI

La Commission a conclu que les mesures volontaires sont insuffisantes pour contrer
l'etendue et la persistance de la discrimination systemique dans les milieux de
travail au Canada. Par consequent, elle recommande que tous les employeurs
reglementes par le federal soient tenus, de par la loi, de mettre en oeuvre des
programmes d'equite en matiere d'emploi.

La Commission s'est fait dire amaintes reprises que l'expression «action positive»
etait ambigue et obscure. Pour bien des gens, I'expression «action positive» evo­
que des pOlitiques interventionnistes du gouvemement, et cela suffit pour qu'i1s
reagissent tres mal. Pour d'autres, toutefois, le genre et le degre d'intervention y
sont pour beaucoup. Autrement dit, iI n'y a pas trop de reticence a discuter de
l'eIimination des obstacles discriminatoires au travail, mais on se refuse adiscuter
«d'action positive» comme on I'entend aujourd'hui.

Cela etant, la Commission propose I'adoption d'une nouvelle expression, soit
«equite en matiere d'emploi», pour decrire les programmes canadiens visant a
resorber la discrimination au travail. Aucun principe n'est sacrifie par le fait de
troquer une expression dont la definition est remise en cause contre une autre
vraisemblablement plus precise qui favorise un debat plus constructif.

Aux termes de la loi, les employeurs seraient obliges de concevoir et de maintenir
des pratiques d'emploi visant alever les obstacles discriminatoires au travail. La
Commission ne recommande pas que des quotas soient imposes.

La Commission envisage I'equite en matiere d'emploi comme un aspect des
activites des employeurs ayant trait aux ressources humaines et ala planification
strategique et elle a recommande que les employeurs aient la latitude necessaire
pour modifier leurs pratiques d'emploi. Des statistiques pertinentes et des Iignes
directrices sur l'equite en matiere d'emploi formulees par I'organisme charge de
I'application de la loi sur I'equite en matiere d'emploi seraient foumies aux
employeurs pour les aider dans leur processus de planification. Les lignes directrices
seraient elaborees dans le cadre de nombreuses consultations avec les represen­
!ants du monde des affaires, des syndicats et des quatre groupes a I'etude, a
I'echelle nationale et regionale.
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Quoiqu'il ne soit pas necessaire d'enumerer dans la legislation sur I'equite
tous les domaines ou les employeurs et les syndicats seraient censes, 10rsqu'i1 y a
lieu, de modifier leurs pratiques les domaines principaux devraient etre precises.
Mentionnons notamment les methodes de recrutement et d'embauche, les prati­
ques en matiere d'avancement, le salaire egal pour un travail de valeur egal, les
regimes de pension et d'avantages, la salubrite des locaux et l'acces au lieu de
travail, les examens et les evaluations professionnels, les aptitudes et les exigences
professionnelles, les dispositions relatives aux conges parentaux, et les possibilites
de conges d'etudes et de formation.

La reussite d'un programme d'equite en matiere d'emploi se mesure a ses
resultats, en I'occurrence une amelioration de I'emploi des membres des groupes
dbles qui sont qualifies. Toutefois, pour evaluer les resultats, iI faut des donnees.
C'est pourquoi la Commission propose que les employeurs soient tenus de recueilIir
des donnees sur les taux d'activite de leur effectif, notamment sur le nombre de
femmes, d'autochtones (lndiens inscrits, Indiens non inscrits, Metis et lnuits), de
personnes handicapees et de membres de groupes ethniques et radaux donnes,
par categorie professionnelle, echelle salariale et quartile salarial. L'employe serait
libre de predser ou non son sexe, sa race, son ethnie ou son handicap et les donnees
seraient confidentielles. La Commission recommande egalement que les donnees
soient rassemblees sur la proportion de membres des groupes dbles dans les
embauchages, les promotions, les departs, les mises a pied, le· travail a temps
partie!, le travail acontrat, les groupes d'etudes ou les comites, en formation ou en
conge d'etudes.

Ces donnees seraient transmises annuellement aI'organisme d'application et
evaluees par ce dernier apres avoir ete analysees par Statistique Canada. Si les re­
sultats sont juges anormalement bas, compte tenu des debouches de l'employeur,
de ses antecedents et de la compte tenu des debouches de I'employeur, de ses ante­
cedents et de la composition de la main-d'oeuvre locale, l'organisme d'application
detenninera si ces resultats ont ete causes pardes pratiques discriminatoires.

L'organisme d'application de I'equite en matiere d'emploi rendrait publiques les
donnees de I'employeur, I'analyse de Statistique Canada et sa propre evaluation
dans un rapport annuel soumis au Parlement.

La Commission recommande que l'obligation de mettre en oeuvre des mesures
d'equite en matiere d'emploi entre immediatement en vigueur, mais que I'obliga­
tion de transmettre des donnees a l'organisme d'application ne soit pas imposee
avant trois ans pour permettre I'elaboration et la normalisation des exigences
relatives aux donnees, et la reorganisation des sytemes d'information des em­
ployeurs et la restructuration de leurs systemes de planification strategique et de
ressources humaines.

L'etude, par la Commission, des programmes obligatoires d'action positive aux
Etats-Unis montre que les mesures d'action positive doivent etre rendues obliga­
toires par la loi pour qu'elles portent fruit. La Commission a co~clu que I'application
de I'equite en matiere d'emploi exigeait la presence d'un organisme qui soit
independant; qui dispose d'un personnel qualifie connaissant bien les relations de
travail, les systemes d'emploi et les questions des droits de la personne; qui ales
ressources necessaires pour s'acquitter de son mandat; et qui consulte frequem­
ment les representants nationaux et regionaux du monde des affaires, des syndi­
cats et des groupes dbles lors de la formulation de lignes directrices.

I MOOELES 0'APPLICATION

La Commission propose divers modeles d'application de I'equite en matiere
d'emploi. Le premier modele elargit le champ des competences de la Commis­
sion canadienne des droits de la personne de maniere qu'elle soit egalement
responsable de I'equite en matiere d'emploi et du respect de I'obligation
contractuelle, y compris la formulation des Iignes directrices, la collecte, I'examen
et I'evaluation des donnees et I'application de I'equite en matiere d'emploi. En
outre, un nouvel organisme independant serait cree et charge de
conseiller les employeurs, d'une fa~on confidentielle, sur la maniere
d'app!iquer l'equite en matiere d'emploi dans leur entreprise. II
collaborerait egalement avec la Commission canadienne des droits de
la personne aux fins de la formulation de lignes directrices et du
reglement des plaintes.

Le deuxieme modele prevoit la creation d'un organisme indepen­
dant qui serait entierement responsable de l'equite en matiere d'em­
ploi et du respect de l'obligation contractuelle.

Le troisieme modele reprend le premier, avec ceci de different que
c'est le Centre canadien de productivite et du marche du travail,
plut6t qu'un nouvel organisme, qui serait appele a collaborer avec la
Commission canadienne des droits de la personne pour la formulation
de !ignes directrices, en mettant aprofit l'apport des groupes cibles, du
monde des affaires et des syndicats.

9



Le quatrieme et dernier modele donne egalement it la Commission
canadienne des droits de la personne la competence en ce qui concerne
le respect de l'egalite en matiere d'emploi et de l'obligation contrac­
tuelle et prevoit la modification du Code canadien du travail de telle sorte
que les inspecteurs du travail soient tenus de completer les enquetes
realisees par la Commission canadienne des droits de la personne en
surveillant l'application de l'equite en matiere d'emploi et en signa­
lant les infractions eventuelles it la Commission canadienne des droits
de la personne afin qu'elle fasse respecter la loi.

I OBLIGATION CONTRACTUELLE

Vu l'etendue de la discrimination systemique et la conviction que la justice
repose sur une application generale de la loi, la Commission recommande que
tous les employeurs reglementes par le federal soient soumis a la legislation
sur l'equite en matiere d'emploi. Pour ces memes raisons, la Commission prie
instamment les gouvemements provinciaux et territoriaux d'adopter des lois sur
l'equite en matiere d'emploi qui seront, dans la mesure du possible, compa­
tibles avec les lois federales en la matiere.

Faute d'une loi obligeant tous les employeurs a assurer l'equite en matiere
d'emploi, le gouvernement federal devrait favoriser I'equite en matiere d'em­
ploi dans le secteur prive en recourant au respect de l'obligation contractuelle.

Autrement dit, le gouvernement s'engagerait a acheter des biens et des ser­
vices uniquement des entreprises qui consentent a adopter des mesures
d'equite en matiere d'emploi et a negocier et respecter d'autres dispositions
pour tP'1ir compte des besoins locaux, notamment la necessite de fournir des
cours de formation, des services de transport ou des logements dans les regions
nordiques ou isolees.

Pour eviter les doubles emplois, le respect de I'obligation contractuelle doit
etre confie au meme organisme charge de faire appliquer I'equite en matiere
d'emploi.

I EGALITE DE SALAIRE

L'egalite de salaire pour un travail de valeur egale est un element essentiel de
l'equite en matiere d'emploi et de l'obligation contractuelle.

Actuellement, I'egalite de salaire pour des fonctions equivalentes est obliga­
toire aux termes de la Loi canadienne sur les droits de la personne. Toutefois, cette loi
ne s'applique qu'a 11% de la population active canadienne. Quoique le Canada
ait ratifie les accords internationaux qui preconisent le principe de l'egalite de
salaire pour un travail de valeur egale, les lois provinciales ne traduisent pas ces
engagements internationaux. En fait, la piupart des lois provinciales se limitent au
principe «it travail egal, salaire egaJ,), si bien qu'elles ne s'appliquent qu'aux
hommes et aux femmes qui exercent le meme emploi ou un emploi semblable
dans la mem~ entreprise.

I EDUCATION ET FORMATION

Consciente qu'aucune strategie visant a ameliorer la condition de certains
groupes en matiere d'emploi ne peut aboutir si les interesses n'ont pas les
competences necessaires, la Commission a examine les possibilites d'educa­
tion et de formation offertes aux membres des groupes en question. Cet examen a
porte, entre autres, sur le role des conseillers dans les etablissements d'ensei­
gnement, sur les consequences des stereotypes sexuels et des modeles types
dans les ecoles, sur la disponibilite des cours it temps pamel et de l'education
permanente, sur les cours de langue et d'alphabetisation ainsi que sur l'acces des
membres des groupes cibles aux programmes etablis en vertu de la Loi nationale
sur la formation.

La Commission a conclu que les difficultes en matiere d'education et de
formation auxquelles sont confrontes chaque groupe varient tellement les unes
des autres qu'une seule et meme strategie ne serait pas adequate pour tous les
groupes. Aussi, la Commission a formule des recommandations en fonction des
besoins de chaque groupe.

Elle a egalement formule des recommandations qui ont une portee generale
et, notamment, que les programmes de formation, pour qu'ils soient efficaces,
pertinents et accessibles, soient etablis en consultation avec des comites consul­
tatifs locaux composes d'analystes de la population active et de representants
des quatre groupes cibles, du monde des affaires, des syndicats, des etablissements
d'enseignement et des gouvernements federal, provinciaux et territoriaux.

La Commission est d'avis que les employeurs doivent faire en sorte que les
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membres qualifies des groupes cibles, quel que soit leur niveau professionnel,
re~oivent leur part de conges d'etudes et de formation. L'acces a ce genre de
conges est un aspect important de tout programme d'equite en matiere
d'emploi.

I SOIN DES ENFANTS

La Commission a constate qu'un obstacle majeur a I'egalite au travail des
femmes qui sont meres de famille est l'absence de services abordables et de
qualite pour le soin des enfants.

En 1981, il Y avait plus de 950 000 enfants d'age prescolaire dont la mere
travaillait. Pourtant, en 1982, il n'y avait de la place que pour 124 000 enfants dans
les services de garde qui detenaient un permis. L'an demier, plus de la moitie de
toutes les meres d'enfants d'age prescolaire ont travaille. Bien que, aux termes
de la legislation canadienne, le soin des enfants incombe et a la mere et au pere,
selon la coutume, c'est la mere qui s'est toujours vu attribuer cette responsabi­
lite. Aussi, non seulement le manque de services adequats de soins des enfants
empeche les femmes de travailler, mais illimite la qualite de leur participation au
marche du travail.

L'expression «soin des enfants» est preferable a «garderie», car die decrit un
systeme plus complet con~u pour offrir des soins aux enfants en l'absence des
parents. Idealement, le systeme de soin des enfants devrait etre finance par les
deniers publics, etre de bonne qualite, accessible a tous sans etre obligatoire et
destine aux enfants des leur naissance et au moins jusqu'a ce qu'ils soient en
age legal de rester a la maison sans la presence d'un adulte.

La Commission recommande qu'une Loi nationale sur le soin des enfants soit
votee, apres la tenue de consultations avec les provinces, les territoires et les
groupes d'interets, de maniere a garantir que les normes soient uniformes et
que les besoins des parents des regions urbaines et rurales ainsi que les besoins
speciaux des enfants autochtones, de ceux des groupes minoritaires ou des
enfants handicapes soient pris en compte. En attendant qu'un systeme univer­
sel soit adopte, des services de soins aux enfants doivent etre mis a la disposi­
tion des parents qui ne peuvent fournir des soins continuels a leurs enfants et de
ceux qui ont des enfants handicapes ayant des besoins speciaux.

I CONCLUSION

L'equite en matiere d'emploi est une strategie con~ue pour effacer les effets de
la discrimination et pour rendre equitable la concurrence pour les possibilites
d'emploi pour ceux et celles qui jusqu'ici ont ete arbitrairement exclus. ElIe
necessite un dosage particulier de plusieurs elements, a savoir ce qui est
indispensable, ce qui est juste et ce qui est faisable.

Pour garantir le droit a l'egalite sans aucune discrimination, le gouvernement
doit intervenir au moyen de lois. 11 ne s'agit pas de savoir si nous avons besoin
d'une reglementation, mais de determiner ou et comment elle doit s'appliquer.

Nous avons besoin de l'egalite des chances pour assurer un acces equitable
aux possibilites d'emploi et de l'equite en matiere d'emploi pour atteindre la
justice dans le resultat obtenu.

Dans une democratie liberale, la loi est I'expression collective de la volonte
pUblique. Nous sommes une societe regie par la loi, c'est le mecanisme le plus
concret dont nous disposons en vue de proteger et de maintenir ce a quoi nous
attribuons de la valeur. Peu de questions meritent autant le recours a la loi que le
droit de chaque individu d'avoir acces aux possibilites de realiser pleinement
leur potentiel.

Ce qu'il nous faut pour atteindre I'egalite dans I'emploi, c'est une prise de
position concrete au niveau politique pour contrer la discrimination systemique.
11 faut d'abord permettre a chaque groupe de parvenir a un niveau equitable de
concurrence. Ensuite, faire reagir le milieu de travail et eliminer les obstacles qui
nuisent de fa~on indue aux possibilites d'emploi et d'avancement.

Ce n'est pas que les membres des groupes cibles ne sont pas intrinsequement
capables de parvenir a l'egalite par leurs propres moyens, mais que les obstacles
sociaux et autres qui entravent leur route sont si considerables et si ancres qu'il
est impossible de les surmonter sans une intervention. Attendre et esperer que
les obstacles disparaissent avec le temps, serait faire preuve d'impassibilite et
d'une inconscience impardonnable. L'egalite en matiere d'emploi ne deviendra
realite que si nous mettons tout en oeuvre pour y parvenir.

******

Le volume II du rapport, qui contient une selection des documents de recherche
prepares pour la Commission, sera publie au debut de 1985.
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