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Thisarticleexamines whybenefitsjom Brunswick (1990). I1 est en principe 
the new law on pay equity in Quebec mieux adapt6 i 1'Climination d'une 
will be considerably limited by the re- discrimination largement repandue 
straints set out within the law itself: sur le march6 du travail. Au dCbut des 

annCes quatre- 
vingt-dix au QuC- 

Ce dilemme oppose une tendance innovatrice et bec, . une . quaran- - - 

progressiste h une autre nettement conservatrice taine de groupes de 
femmes et d'orga- 

favorisant le maintien du stahr quo. En effet nisations syndicales 
I'examen du  contenu de la lbgislation met en s'associkrent oour ' 
bvidence I'inflzrence de ces deux forces antagonistes. former Ia Coalition 

en faveur de 1'Cquitt 
salariale. L'obiectif 

La Loi proactive sur I'CquitC salariale 
au Quebec a CtC obtenue au terme 
d'un long cheminement qui a dCbutC 
par un constat trks clair: I'ineficacitk 
des moyens traditionnels de lutte 
contre la discrimination salariale. Le 
processus de plaintes p r h u  dans la 
Charte des droits et IibertCs de la 
personne du Quebec s'est rCvC1C lent 
et cohteux, l'ktablissement de la 
preuve de discrimination salariale 
Ctant complexe (Carpentier 1995). 
Le cas de la plainte du Syndicat des 
professionnels du gouvernement du 
Quebec en constitue une bonne il- 
lustration: ouvert en 198 l ,  le dossier 
s'est rtglC seulement en 1997, la Com- 
mission donnant raison i une partie 
des plaignantes. 

En raison du bilan dtcevant de 
l'approche par plaintes, des pressions 
se firent sentir auprks du gouver- 
nement en vue de I'adoption d'une 
loi proactive sur 1'Cquitt salariale. Le 
modkle proactif consiste A exiger que 
les employeurs mettent en oeuvre 
1'CquitC salariale dans leur entreprise, 
inddpendamment du dCpBt d'une 
plainte A leur tgard. 11s doivent le 
faire A une date donnte et selon des 
critkres mCthodologiques indiquis 
dans la loi. Ce modkle a CtC suc- 
cessivement mis en vigueur dans - 

plusieurs provinces canadiennes: 
Manitoba (1985), Ontario (1988), 

de la Coalition Ctait de promouvoir 
I'CquitC salariale en exigeant I'adoption 
d'une loi proactive. Aprks plusieurs 
annkes durant lesquelles cette de- 
mande n'eut aucun Ccho au niveau 
gouvernemental, un changement d'at- 
titude se manifesta en 1994 avec I'avk- 
nement du gouvernement Parizeau. 
Celui-ci prit l'engagement de pro- 
poser un tel projet de loi avant la fin 
de I'annCe 1995. Aprks plusieurs mois 
de consultations le projet de loi sur 
I ' tquit t  salariale t tai t  adoptt  A 
I'unanimitt par I'AssemblCe Nationale 
le 21 novembre 1996. 

Cet article vise A analyser certaines 
dispositions importantes de la loi 
traduisant un dilemme fondamental 
qui sous-tend I'ensemble de la Loi et 
qui peut dans une certaine mesure la 
rendre inoptrante. Ce dilemme op- 
pose une tendance innovatrice et 
progressiste A une autre nettement 
consewatrice favorisant le maintien 
du statu quo. En effet I'examen du 
contenu de la ICgislation met en 
Cvidence I'influence de ces deux forces 
antagonistes et amkne i se demander 
si la loi aurale degrC d'eficacittvoulu. 
D'une part, le ltgislateur quCbCcois a 
tenu compte des progrks accomplis 
grace aux diverses expiriences de lois 
proactives mises en oeuvre dans 
d'autres provinces canadiennes et les 
a inttgrts dans la loi. D'autre part, le 

souci de limiter les coQts financiers 
des employeurs, incluant I'Etat, et de 
prCserver certaines pratiques tra- 
ditionnelles en matikre de relations 
de travail, I'a amen6 i reproduire des 
modalitks dont l'impact poten- 
tiellement restrictif sur 1'CquitC 
salariale Ctait prkisible. 

Une approche novatrice qui vise h 
faciliter I'atteinte de I'dquitd 
sdaride: la possibilitd de 
comparaisons externes h 
I'entreprise 

La discrimination salariale se calcule 
i partir de la comparaison des salaires 
des emplois i pridominance fkrninine 
A ceux d'emplois i predominance rnas- 
culine de  valeur Cgale. Cette 
comparaison, qui est i la base du 
principe d'CquitC salariale, fait 
problkme dans les entreprises oh il 
n'existe que des emplois A prC-domi- 
nance fiminine telles que les garderies, 
une large partie du commerce de detail 
ou des services personnels. La dis- 
crimination salariale affecte les 
emplois de ces secteurs, mais la ques- 
tion qui se pose est comment la 
calculer. Jusqu'ici les 16-gislations sur 
l'Cquit-6 salariale ont CtC silencieuses 
ou un peu timides sur ce sujet. Celle 
qui est allte le plus loin est la ICgislation 
ontarienne qui permet, pour les 
secteurs public et  parapublic, 
d'effectuer des comparaisons i 
l'extkrieur de I'organisation. S'ap- 
puyant sur cet exemple, la Loi qut- 
btcoise va encore plus loin et ttend 
tgalement au secteur privC la pos- 
sibilitC des comparaisons externes. 
Cette extension est clairement 
CnoncCe dks I'article premier de la 
Loi, ce qui ttmoigne de I'importance 
qui lui est accordbe. Les travailleuses 
oeuvrant dans des ghettos d'entre- 
prises presque entikrement fiminins, 
et qui sont probablement parmi les 
plus discriminies, sont ainsi couvertes 
par la Loi. La mtthodologie de mise 
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en oeuvre de cette exception fera 
I'objet d'une rkglementation qui doit 
Ctre prkparke par la Commission de 
I'kquitt salariale. 

DCmocratie dlargie en milieu de 
travail 

Un autre aspect innovateur et cru- 
cial de la ltgislation qukbkcoise est de 
souligner clairement I'importance de 
la participation des travailleuses au 
processus de mise en oeuvre de I'kquitt 
salariale. Elle prkvoit la formation de 
comitks d'kquitk salariale composks 
a w  deux-tiers de reprksentants des 
salaries, la moitik d'entre au moins 
eux devant etre des femmes. Les 
principaux emplois h predominance 
ftminine et h prkdominance mascu- 
line devront tgalement y Ctre 
repr6entks. Ces comitts, obligatoires 
dans touteentreprisede l00 employ& 
et  plus, sont  responsables de  
I'klaboration de toutes les Ctapes d'un 
programme d ' t q u i t t  salariale, 
notamment I'tlaboration des outils 
d'kvaluation, l ' tvaluation et la 
comparaison des emplois, I'estimation 
des kcarts salariaux. Par conskquent 
leurs membres doivent avoir non 
seulement des connaissances tech- 
niques mais aussi, et surtout, une 
bonne comprthension des mtcan- 
ismes de  discrimination. C'est 
pourquoi la Loi oblige I'ernployeur h 
leur fournir toute la formation et 
l'information ntcessaires h l'accom- 
plissement de leurs thches. 

Participation et formation visent h 
remkdier h deux causes majeures qui 
sont h la source de la discrimination 
salariale: l'existence de prkjugks et de 
stkrkotypes h l'tgard du travail ac- 
compli par les femmes ainsi que 
l'inkgalitt de leur pouvoir en milieu 
de travail. En ce qui concerne le pre- 
mier point, il y a un voile sur la rkalitt 
des emplois ftminins qui rend leurs 
exigences invisibles dans les systkmes 
d'kaluation et de rkmunkration. Les 
caractkristiques des emplois h 
predominance ftminine telles que 
I 'aptitude aux relations inter- 
personnelles, la patience, la minutie 
sont considtrtes comme inntes chez 
les femmes. Ces emplois sont 

kgalement pergus cornrne dCnuks de 
responsabilitts complexes et  se 
dkroulant dans un environnement 
confortable. Afin de rendre visible le 
travail fkminin et de bien dkfinir le 
contenu et le degrk &importance de 
ses exigences, il est essentiel que les 
travailleuses participent directement 
au processus d'klaboration des outils 
qui vont mesurer la discrimination 
salariale. 

Le deuxikme point pour lequel cette 
participation est fondamentale est la 
nkcessitk de remtdier h l'intgalitk de 
pouvoir des travailleuses en milieu de 
travail. L'ttude de  nombreuses 
experiences d'kquitk salariale a montrk 
que I'absence d e  pouvoir des 
travailleuses aboutit h des corrections 
salariales bien en-dessous de celles 
requises pour kliminer la discrimina- 
tion (Figart 1995; Orazem and 
Matilla 1990). Le fait qu'elles soient 
simplement consulttes ne leur donne 
aucune prise rkelle sur les decisions 
cruciales concernant les outils 
d'haluation des emplois, leur appli- 
cation, les mesures des kcartssalariaux. 
Les responsables de I'kquitk salariale 
risquent alors de choisir des tech- 
niques permettant d'en rtduirelecofit 
financier. 

Prise en compte des 
transformations du march6 du 
travail 

Une autre strie de dispositions 
favorisant I'efficacitC de la Loi est la 
prise en compte de certaines transfor- 
mations en cours du marchk du tra- 
vail telles que I'extension des statuts 
prtcaires, la mise en place de nouvelles 
formes de rtmuntration des salarits 
baskes sur le mtrite ou lacompttence, 
la modification des emplois suite au 
reengineering ou aux nouvelles tech- 
nologies, lafision d'entreprises. Selon 
la nouvelle loi I'kquitt salariale doit 
Ctre ttablie et maintenue quelles que 
soient les nouvelles donnkes. Ainsi un 
employeur ne pourra invoquer des 
situations intdites, telles qu'une fu- 
sion avec une autre entreprise, une 
rtorganisation du travail, pour se 
soustraire ?i la rkalisation ou au 
maintien de I'tquitt salariale. 

L'analyse qui prCcede indique donc 
que des progrhs ont ktk rkalisks, 
puisqu'aucune de ces dispositions 
lkgislatives n'avait k t k  jusqu'ici 
formulke de faqon aussi explicite ou 
ktendue au secreur privk dans les autres 
Ikgislations provinciales. La documen- 
tation des expkriences rkaliskes en 
matitre d'kquitk salariale, la diffusion 
et la vulgarisation des rksultats de 
recherches fkministes expliquent 
certainement en grande partie ce 
caractere innovateur. Toutefois h c6tk 
de dispositions progressistes, o n  
constate I'existence de plusieurs 
kltments limitatifs. 

Des dispositions consematrices 
qui limitent les corrections 
salariales, le maintien d'une 
certaine influence de la 
skgrdgation professionnelle 

Une situation reconnue depuis 
longtemps est le fait que dans une 
entreprise les emplois fkminins et les 
emplois masculins n'appartiennent 
souvent pas h la mCme unit6 syndicale. 
De plus, les syndicats masculins ont 
traditionnellement eu un pouvoir de 
ntgociation beaucoup plus fort que 
celui des syndicats h majorit t  
ftminine. Cette intgalitk de pouvoir 
se traduit par des salaires gknkralement 
plus faibles pour  les emplois 
appartenant h l 'unit t  syndicale 
fkminine, par exemple les emplois de 
bureau. Une loi destinke h Climiner 
rtellement la discrimination salariale 
devrait reconnaitre cet ttat de fait et 
exiger une comparaison entre tous les 
emplois d'une entreprise quelle que 
soit leur affiliation syndicale (Chicha 
1997; Steinberg and Haignere 1985). 
O r  jusqu'ici aucune loi sur I'tquitt 
salariale ne I'avait fait. Le ltgislateur 
qutbtcois est demeurt timide et a 
suivi I'exemple des autres provinces. 
I1 admet en effet que sur demande 
d'un syndicat, l'employeur est tenu 
de faire un programme d'kquitt 
salariale uniquement  pour les 
membres de ce syndicat. O n  aboutit 
ainsi potentiellement h une multi- 
plicitt de programmes dans une 
entreprise avec un rtsultat indtsirable, 
soit des ajustements rtduits pour les 
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Inglis Plant, Toronto, 1989. Photo: David Smiley 

emplois du  syndicat i majorite 
feminine qui doivent se comparer 
d'abord i I'intkrieur de leur unite.2 

Possibilit6s d'dchelles salariales 
discriminatoires 

Une  deuxieme dimension 
importante de la discrimination 
salariale n'est pas prise en compte 
dans la Loi. I1 s'agit des structures 
diffkrentes des echelles salariales en- 
tre emplois ferninins et masculins. 
Les kchelles salariales des emplois A 
predominance fdminine contiennent 
un grand nombre d'Cchelons et il faut 
parfois 10 A 12 ans aux travailleuses 
pour atteindre le salaire maximum de 
l'echelle. Par contre, en ce qui 
concerne les emplois A prkdominance 
masculine, leurs echelles sont courtes 
et en deux ou trois ans les travailleurs 
obtiennent le salaire maximum. La 
loi sur I'kquitt? salariale exige I'CgalitC 
des taux de salaires maximum entre 
emplois f iminins et  masculins 
equivalents mais ne traite pas de la 
structure des Cchelles salariales. Par 
consequent meme si on constate par 
exemple dans une entreprise que 
I'emploi de secritaire et celui de 

mkcanicien sont de meme valeur et 
doivent avoir un meme taux de salaire 
maximum, la secretaire n'obtiendra 
ce salaire qu'apres dix ans de travail 
alors que le micanicien I'obtiendra 
aprks trois ans. L'iniquiti salariale 
entre emplois fiminins et rnasculins 
est ainsi indirectement maintenue. 

Exigences floues pour les petites 
entreprises 

Enfin un autre element qui risque 
de limiter I'atteintedel'tquitesalariale 
dkcoule du caractere tres flou des 
exigences destinees aux entreprises de 
moins de cinquante employks. Les 
obligations de I'employeur se limitent 
A determiner les ajustements d'iquitd 
salariale et A les verser. Alors que pour 
les entreprises de plus grande taille le 
lkgislateur a prwu une A une les 
differentes etapes isuivre pour kaluer 
les emplois et estimer les corrections 
salariales ndcessaires, il n'a fourni 
aucun critere methodologique pour 
les petites entreprises. De plus, il 
n'irnpose aucune forme de participa- 
tion des salaries au processus de mise 
en oeuvre. Les trks nombreuses 
travailleuses oeuvrant dans de petites 

entreprises n'auront presque pas de 
moyen d'intervenir pour garantir une 
prise en compte adequate de la valeur 
de leur travail.3 O n  constate ainsi que 
si thkoriquement la loi quCbCcoise a 
une portte quasi-universelle, en pra- 
tique son application aux travailleuses 
des petites entreprises risque d'etre 
limitee. 

Conclusion 

Cette breve analyse a mis en relief 
la coexistence dans la loi qukbicoise 
de tendances tout h fait opposies. 
Certaines dispositions refletent des 
r isultats  de  recherche recents 
indiquant la meilleure voie A suivre 
pour atteindre I'egalitk. D'autres, au 
contraire, ignorent les analyses qui 
indiquent la ntcessitk de revoir 
certaines pratiques traditionnelles en 
matiere de remuneration ou de rela- 
tions de travail. L'impression finale 
qui se digage est celle d'une loi 
cornprenant de nombreux contre- 
poids, les rnesures progressistes itant 
contrebalancies par d'autres de na- 
ture conservatrice. Cette observation 
est loin d'Ctre spkcifique h la loi 
quibicoise. Les lois sur 1'CquitC 

VOLUME 18, NUMBER 1 



salariale des autres provinces 
comprennent toutes des dispositions 
qui tendent h limiter la realisation de 
l'objectif d'egalite. I1 en est de meme 
dans le domaine de l'equitk en emploi 
oh la realisation de I'objectif vist est 
entravke par divers moyens intkgrts 
dans les ICgislations (Leck and 
Saunders 1992). I1 s'agit h notre avis - 
d'une situation prtoccupante sur 
laquelle il est necessaire dese pencher. 
Laquestion principale que cela soulhe 
est la suivante: dans une &re de neo- 
libkralisme axe sur la primaute du 
march6 et la derkglementation, peut- 
on faire adopter des lois sur I'kgalitd 
qui limitent rtellement le pouvoir des 
employeurs en mati&re de salaires et 
de pratiques d'emploi? La rtponse est 
loin d'&tre tvidente comme en 
ttmoigne I'analyse que nous avons 
proposee dans ce texte. 

Profsseure h l$cole de relations 
indwmeIlcs de l 'Universitkde MontrPaA 
Marie- ThkrPse Chicha rkalise des 
recherches sur fa discrimination 
systkmique et f 'Pga fit6 au travail ainsi 
que sur k travail non rkmuntrt. Elle a 
prksidk en 1995 le comitk exterme 
d'evertes chargkpar la Ministre de la 
Condition fkminine d 'effectuer des 
consultations et des recommandations 
en vue de I'Plaboration de h loi sur 
I'Pqquitk salariale. Elle est kgalement 
l 'auteure deplusieurs articlessur le sujet 
ainsi que de l'ouvrage ~ ' G ~ u i t d  
salariale: mise en oeuvre et enjeux 
(Ed. Yvon Blais. Montrkal, 1997). 

'Suite h un long dbbat, le gouverne- 
ment neo-dtmocratede Bob Rae avait 
fait adopter un amendement per- 
mettant les cornparaisons externes 
dans les secteurs publics et parapublics. 
Le gouvernement conservateur de 
Mike Harris trouvant sans doute cet 
amendement contraire aux principes 
du do-liberalisme et surtout trop 
coQteux I'a abrogd. Toutefois un 
jugement rtcent a dtclart cette abro- 
gation inconstitutionnelle. 
2C'est seulement dans le cas oh il n'y 
apas d'ernplois masculins dans l'unitt 
que la cornparaison doit alors se faire 
avec tous les ernplois rnasculins de 
I'entreprise. 

3L'employeur est tenu de suivre une 
dtmarche exempte de discrimination Lolapress 
fondte sur le sexe. Toutefois en I I 

I'absence de critkres precis et de par- 
ticipation des salaries, l'interprttation 
de cecte obligation est laissee au bon 
vouloir des gestionnaires. 
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