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Présentation du CIAFT et de la FFQ

Le Conseil d'intervention pour I'acces des femmesuatravail est une organisation
nationale fondée en 1982 et constituée d'une stakade groupes et de femmes qui
ceuvrent dans le domaine de I'acces et du maingsriednmes au travail. Une
représentante du CIAFT a été durant plusieurs anmeége-parole de la Coalition en
faveur de I'équité salariale qui s’est battue delees années avant I'adoption de la Loi
en 1996. La philosophie d’intervention du CIAFpese sur le principe selon lequel
I'autonomie économique des femmes est largeménitéire de leur accés au travail, &
condition que ce travail soit rémunéré a sa juateur. A cette fin, la mission du
CIAFT est d’ceuvrer a la défense, a la promoticauetéveloppement de services, de
politiques et de mesures répondant aux besoingispés des femmes en matiére de
travail.

La Fédération des femmes du Québecavaille solidairement, et dans une perspective
féministe, a I'acces des femmes a 'égalité, auitsy a la dignité et a la justice sociale
dans tous les domaines. Ses objectifs généraiwsistent a promouvoir et a défendre
les intéréts et les droits des femmes, en assumandie critique, de concertation et de
pression. Avec ses membres, et en concertationcd@etres organismes sociaux, la
FFQ participe a des actions collectives qui s’iv&ert dans une perspective de
changements sociaux. Elle intervient en outre régerhent dans les médias et auprés
du grand public, ainsi gu'aupres des décideursFdderation des femmes du Québec a
été membre, comme le CIAFT, de la Coalition en diavke I'équité salariale dées sa
fondation et cosigne ce mémoire.



La situation des travailleuses non syndiquées faeela Loi

La loi sur I'équité salariale du Québec est ungtoactive, c’est-a-dire qu’elle présume
que la discrimination salariale a I'égard des emggi@minins est la regle et non
I'exception sur le marché du travail et que c’esintenant a 'employeur de prouver
que sa structure salariale n’est pas discriminatoDepuis son adoption au Québec en
1996, les inégalités vécues par les femmes etriéde de I'équité salariale font partie
du discours social et bénéficient d'un large amlauis la population.

Les professions majoritairement masculines et fémines : une réalité trés
persistante :

Le marché du travail, loin d’étre un espace saugaltre, reste marqué par la
ségrégation professionnelle des femmes et des heremirmes de choix
professionnels, de statuts d’emplois et de conditibe travail associés aux professions
féminines et masculines.

Malgré certaines percées, les choix professiordedfemmes se sont trés peu
diversifiés depuis trente ans, et elles demeurasisimement concentrées dans des
emplois typiqguement féminins. En 2006, les priat@p professions occupées par les
femmes sont les mémes qu’en 2001 et en 1991: ageréd8%), vendeuses (56,7%),
caissieres (8,1%) et éducatrices/aides-éducatiitepetite enfance (95,9 %) (voir
tableau 1 en annexe). Les postes de conductegasmion sont exercés a 96,5 % par
des hommes mais aussi ceux de mécaniciens, teehsief réparateurs d’automobiles a
98,4 % masculins. Et ce portrait n'est pas preshdmger si I'on observe les
inscriptions récentes en formation professionreliechnique (tableau 2 en annexe).

Taux d’activité et taux d’emploi des femmes —et pr@arisation- a la hausse :

Toutefois, les femmes sont présentes plus que gasoaila marché du travail : en effet,
leur taux d’activité dépasse désormais 61% au Québ007* Rappelons toutefois
qu’il demeure inférieur d’au moins dix points deupmentage au taux d’activité des
hommes dans toutes les régions du Québec. Datre gégions, il est méme inférieur
au taux masculin de plus de quinze poihts.

1 STATISTIQUE CANADA (2007)Enquéte sur la population activ€ompilation : Institut de la
statistique du Québec (ISQ), Direction du traeaile la rémunération.

2 COMITE AVISEUR FEMMES en développement de la radizeuvre d’Emploi-Québec (2009)es
femmes et le marché de I'emploi : la situation @migue et professionnelle des Québécoiges2.



Malgré cette présence indéniable, un phénomeéneéitaou est apparu. Tout en
investissant le marché du travail, les femmes ardevprécariser leurs emplois,
notamment les postes de vendeuses, serveuses, coomptables, opératrices de
machine a coudre et caissiéres. En effet, danstld’&ccroitre leur capacité a s’ajuster
a la demande, les employeurs de ces secteurs (qomae détail, hbtellerie et
restauration, vétement, secteur manufacturier)ureed depuis trente ans largement aux
diverses formes atypiques d’emploi qui leur peremdttie constamment s’ajuster aux
flux de la clientele: temps partiel, emplois tengias, agences de placement, horaires
atypiques, faux travail autonondte.

Ces emplois se situent au bas de I'échelle sataitad 2007, 18% des travailleuses au
Québec gagnaient moins de 10$ I'heure. Chez lesyodiquées, c’est 26,5% des
travailleuses québécoises qui gagnaient 10$ I'heumn@oins (16% chez les hommeés).

Les Québécoises demeurent surreprésentées panpertesines travaillant au salaire
minimum. En effet, 64,7% des personnes travaibansalaire minimum sont des
femmes, et elles ont tendance a demeurer a ceunsaarial beaucoup plus longtemps
que les hommesDe plus, 90% des emplois au salaire minimum sev/&ot dans des
secteurs a prédominance féminine (dans le secésusatvices et principalement au
niveau du commerce de détail, de 'hébergemeng & destauration qui sont trés peu
syndiqués).

La syndicalisation :

En ce qui a trait a la syndicalisation, encore augnui les hommes sont plus
susceptibles que les femmes d’occuper un emplaligyé. Le taux de présence de tels
emplois se fixant, en 2006, a 41,7 % chez les mengontre 38,7 % chez les secorfdes.
La couverture syndicale varie aussi selon la tddle entreprises et les secteurs
d’activité économique. Les plus hauts taux de syalidiation se trouvent dans les
secteurs ol une forte proportion de personnesi@sgatie I'Etat est observée. Lorsque
I'on examine les secteurs a plus faible couversyraicale (moins de 30%), les
données de 2004 indiquent que ce sont les sedeauian retrouve la grande majorité
des femmes : commerce de détail (20%), financeyasses, immobilier et location
(19,6%), hébergement et services de restauratihB8%d).

® PINARD, Rolande (2006),’érosion des droits liés au travail : une étud@lexatoire sur le « sous-

emploi » des femmge&omité aviseur Femmes en développement de la-da@novre, juin.
4 STATISTIQUE CANADA (2007)Enquéte sur la population activeaitement par I''SQ.
® STATISTIQUE CANADA (2007)Enquéte sur la population activeaitement par la Commission des
normes du travail (CNT).
ISQ (2006),Travail et rémunération, Annuaire québécois detigtques du travail : Portrait des
principaux indicateurs du marché du travail 1998380vol. 3, no 1, Gouvernement du Québec.



Les écarts salariaux hommes-femmes :

Le tableau 3 en annexe nous permet de constatde dmied’'étre syndiquées constitue
un avantage extrémement important pour les femmisgjye la syndicalisation affecte
favorablement leur salaire et que I'écart salardte les sexes est nettement plus faible
chez les syndiquéEs. En 2004, I'écart salariakdes femmes et les hommes était
nettement plus prononcé dans les emplois non syadifl9,1 %) que dans les emplois
syndiqués (5,9 %).

Nous observons le fait que I'écart salarial a agigid entre 1997 et 2004 dans certains
secteurs d’activité économique ou travaillent mtoement les femmes, soit les
secteurs du Commerce, Soins de santé et assis@aciate ainsi qu'Hébergement et
services de restauration, ce qui nous incite aemi’il reste encore beaucoup de
chemin a faire en équité salariale au sein de nesprises!’

Les données sur le marché du travail (1997-2005emtées dans le rapport 2006 du
ministre du Travail indiquent que I'écart salanal touche pas toutes les femmes de la
méme fagori. En effet, les femmes qui n'ont pas de diplomé#esejui travaillent dans
les entreprises de petite taille, les travailleidges et, finalement, celles qui ne sont
pas syndiquées sont davantage susceptibles ddétrhdes par un plus grand écart
salarial que les autres travailleuses.

Aussi, le rapport indique que I'écart salarial enés femmes et les hommes, basé sur le
taux horaire, est plus faible chez les plus jedesl5 a 24 ans) et qu’il augmente a
chaque tranche d’age pour atteindre son maximum lelseplus agés (55 ans et plus). Il
en est de méme pour les femmes immigrantes.

Les travailleuses dont il est question dans ceeteant celles qui ont droit a I'équité
salariale mais pour qui son accés demeure prohigueatn raison de divers facteurs
comme la taille de I'entreprise, le secteur d’atdi¢conomique et le type de
professions occupées, le statut d’emploi, la syaldiation, le revenu d’emploi ainsi que
des caractéristiques spécifiques comme I'age d@ssation et 'appartenance a des
groupes cibles comme les communautés immigrantesitmechtones et les personnes
handicapées.

L’information recueillie lors du sondage réalisé2806 aupres des travailleuses indique
que les travailleuses qui se sont révélées lesaoiormées des résultats d’équité

" COMMISSION DE L'EQUITE SALARIALE (2006), Rappodu ministre du Travail sur la mise en
oeuvre de la Loi sur I'équité salarialey Loi sur I'équité salariale, Un acquis a maintgniovembre,
p. 48.

& Ibid., p. 51.



salariale par I'affichage sont surtout les salariéen syndiquées et celles des
entreprises de 10 a 49 personnes salariées.

En conséquence, ce sont les travailleuses de té&goc@s qui sont souvent peu
informées de I'existence de la Loi sur I'équitéasi@le de méme que de leurs droits et
recours. Elles sont, en général, peu appeléegiaipar aux comités d’équité salariale
dans les entreprises de 100 personnes salaripksatt peu ou pas du tout informées
des résultats des exercices d’équité salariale srdaugs leur entreprise. Elles
demeurent également les plus difficiles a rejoindre

C’est toutefois dans les milieux non syndiquésugtout dans les petites et moyennes
entreprises ou les systemes de rémunération semeat codifiés, que I'établissement
d’une structure salariale et de criteres pour détesr cette structure représente le plus
grand acquis pour les travailleuses qui ne savaentgpplupart du temps d’ou vient leur
salaire. Pour ces travailleuses, I'exercice d'gsalariale leve le voile a la fois sur la
détermination des salaires, sur les préjugés antede leurs emplois, et sur les
pratiques, volontaires ou non, qui ont des effetdeur remunération. Lorsque le
CIAFT donne une formation sur I'équité salariale &navailleuses non syndiquées,
c’est précisément cet aspect de la Loi, de méméegumoyens qui existent pour
corriger cette discrimination, qu’elles trouvenadois le plus intéressant et le plus
déstabilisant.



Préambule

Les représentantes du CIAFT et de la Fédératiofedemes du Québec tiennent a
remercier le ministre du Travail, Monsieur David ¥8ell, ainsi que les membres de la
Commission de I'économie et du Travail de leurtatdn a commenter les
modifications proposées a la Loi sur I'équité daler(LES) dans le cadre du dép6t du
projet de loi n°® 25. Ce projet de loi est une réggodu gouvernement au rapport du
ministre sur la mise en oeuvre de la linfitulé La Loi sur I'équité salariale: un acquis
a maintenir déposeé le 21 novembre 2006.

Au-dela de la couverture médiatique qui a entoair@glement en équité salariale du
secteur public et parapublic, qui pourrait porterdire que I'équité salariale est une
question réglée, le rapport du ministre du Tramails ramenait alors a la réalité en
montrant qu’encore aujourd’hui pres de 50% deseeniges privées n'ont pas terminé
leurs travaux et qu’une bonne partie de cellesedes ont méme pas débutés.

Le CIAFT se préoccupe grandement des dispositieria HES qui limitent son
application dans les milieux non syndiqués. EAwet, nous désirons rappeler que
nous apprécions la reconnaissance par le ministéaeCommission de I'équité
salariale (CES) de notre expertise sur la situat@stravailleuses non syndiquées au
regard de la LES et espérons continuer notre autaion sur les fagcons d’améliorer
I'acces de cet important groupe de femmes a I'écpatariale.

Dans cet esprit, nous poursuivrons notre partimpau Comité pour les travailleuses
non syndiquées mis en place par la CES depuis 2086 passé, ce comité a transmis
une série de recommandations que nous esperongtégrees dans le prochain plan
stratégique de la Commission. Cette année sed@&étentre autres, la possibilité de
créer une structure d’appui indépendante afin ddegles travailleuses non
syndiquées, les aider a comprendre les démardbgsite salariale de leur employeur
et les appuyer lorsqu’elles déposent une plaitaeGES.

La reconnaissance par le projet de loi des erjeuxaintien de I'équité salariale
constitue un gain appréciable. Ainsi, le législai@ reconnu que I'équité salariale n’est
pas un objectif acquis une fois pour toutes. kacstire des entreprises, leur hiérarchie
interne et leur systeme de rémunération sont estaote évolution. Un exercice
d’équité salariale exemplaire pourrait étre rapidet compromis a la suite d’'une
restructuration importante ou lentement se révabatéquat avec I'introduction de
nouvelles catégories d’emploi ou a la suite de tiarta dans des postes déja existants.
Et cela ne résulte pas d’'une mauvaise foi de lade¥employeur, mais simplement du
fait que de maintenir de nouvelles pratiques éqlesaen matiere d’emploi exige une
vigilance continue et un effort particulier.



Ainsi, nous sommes favorables a ce que la LES fir§ue soit réalisé au plus tard le

31 décembre 2010, et tous les cing ans par la suite2examen de la structure salariale
de chaque entreprise assujettie, afin d’assurecejtie structure demeure exempte de
biais discriminatoires et que les principes d’'égg#lariale soient toujours respectés.

En ce qui concerne les entreprises retardataioes, sommes également favorables a
I'effet de fixer 'échéance du 31 décembre 2010rges entreprises assujetties qui
n’ont toujours pas entrepris une démarche d’écpailgriale malgré la date limite du 21
novembre 2001. Nous nous réjouissons aussi dedlion annoncée par le ministre du
Travail, Monsieur David Whissell, de mener une cagne majeure d‘information et de
promotion dés I'entrée en vigueur de cette noudifiposition.

Dans le reste du document, nous exposerons letspesplus importants sur lesquels
nous estimons que des changements devraient @iet@pau projet de loi.



1. Sur les obligations concernant le maintien d&quité salariale et la
participation des personnes salariées :

[l est pour nous essentiel que les obligationsl@emaintien de I'équité salariale soient
les mémes que pour I'exercice initial, surtout ergai concerne la participation des
personnes salariées a la démarche. Ce n’est ppsede projet de loi propose et cela
constitue un recul a nos yeux. L’article 76.2 mspen effet que « sans égard a la taille
de son entreprise, I'employeur décide si le maintie I'’équité salariale est évalué :

1. par lui seul;

2. par un comité de maintien de I'équité salariale ;

3. conjointement par lui et 'association accréditéesqu’'un programme conjoint
d’équité salariale a été établi (..) ».

Dans le rapport du ministre du Travail en 2006laumise en oeuvre de la loi, on a
observé avec étonnement que seulement le tiersndieprises qui avaient terminé leur
démarche ont observé des écarts salariaux disetaiias’ Nous sommes
convaincues que ce résultat témoigne d’un mangerpdrience de la part des
employeurs dans I'application d’une loi dont lengipe de base demeure encore mal
compris. Lorsque I'on met en relief le fait querajorité des entreprises assujetties
tombent dans la catégorie des 10 a 49 personreggsal et que c’est justement cette
catégorie d’entreprises qui rencontre les probledregsplication les plus sérieux, il
apparait plus probable que cette absence d’'éedatsasix soit le fait d’'un manque
d’expertise en équité salariale.

Les principales difficultés d’application de la LESident dans :

* le manque de connaissance du contenu réel desisrdplts I'entreprise et
I'absence des descriptions de fonctions;

» et une connaissance insuffisante du processus etutiés d’évaluation des
emplois ainsi qu’une confusion entre I'évaluatianrdndement des personnes et
I'évaluation d’emplois’®

Réaliser, en commun avec les personnes salariéegxércices périodiques en équité
salariale a tous les cinq ans peut seul permettes &ntreprises de peaufiner leur
exercice et leur analyse des biais discriminat@tesarriver a déceler et corriger des
écarts salariaux. Nous croyons que toute la fdeck démarche prévue par la Loi

° Ibid., p. 61.
19 1bid., p. 29.



découle de 'obligation des employeurs d’évaluerdkeur des emplois, et non des
personnes qui les occupent, et cela ne peut biireeggu’en collaboration avec les
travailleuses et travailleurs, a condition queeesrcices ou les programmes soient
réalisés conformément a une démarche rigoureuse.

Par ailleurs, la participation des personnes ssarm’est pas equivalente selon les
catégories d’entreprises assujetties a la LES.souvons parler en effet de trois
régimes distincts.

Le régime le plus exigeant est réservé aux ensepide 100 personnes salariées et plus,
notamment quant a leur obligation de former un témiéquité salariale ou sont
représentés les syndicats présents ainsi quelesiteuses non syndiquées.

Les entreprises de 50 & 99 personnes salarieemnpas obligées de former un comité
mais elles doivent quand méme satisfaire a cegarigences par rapport a leur
programme. La Loi confére aux syndicats des engepde 50 a 99 personnes
salariées le droit de demander un programme cdragit I'employeur et, ainsi, de
participer a I'élaboration du programme d’équitiasale. Nous avons toujours déploré
que les travailleuses non syndiquées n’aient pasaieet que 'employeur ne soit pas
obligé de les inclure quand il élabore le progranavec un syndicat.

Dans les entreprises de 10 a 49 personnes saldié@sloyeur doit réaliser I'équité
salariale sans plus de précisions sur commeniwearrA part I'information recue par
I'affichage et la possibilité de déposer une pkiata CES, les travailleuses non
syndiquées n’ont aucun droit dans les entreprisegaans de 100 personnes salariées.

En ce qui concerne les obligations concernant le nmiien de I'équité salariale et la
participation des personnes salariées, le CIAFT ¢4 FFQ recommandent
conséquemment :

v" Que le projet de loi précise qu’une entreprise dojtpour le maintien de
I'équité salariale, s’acquitter des mémes obligatims que pour son exercice
initial en termes de démarche et d’affichage.

v" Que la Loi prévoit la méme participation pour les grsonnes salariées, c’est-
a-dire:
» la présence d’'un comité de maintien dans les entrapes de plus de 100

personnes salariées.

* la présence d’'un comité conjoint avec I'employeur & demande d’'une
association accréditée dans les entreprises de 50%personnes
salariées.



v" Qu’un groupe d’au moins dix personnes salariées nosyndiquées puisse
demander la création d’un comité conjoint avec I'emloyeur pour les
entreprises de plus de dix personnes salariées poélaborer un programme
d’équité salariale ou un exercice de maintien.

2. Sur les programmes distincts :

Nous croyons également essentiel de rappeler,ldarasire de I'’étude de modifications
a apporter a la LES, que la possibilité pour leplegeurs et les syndicats d'établir un
ou des programmes distincts au sein des entremisestitue a nos yeux I'une des plus
grandes faiblesses de la LES. Cette possibilifgéetre que les catégories d’emplois a
prédominance féminine puissent étre comparéesatagaries d’emplois a
predominance masculine les mieux remunérées (diggydes) et entrave le plus
souvent la pleine réalisation de I'équité salarmdar les femmes occupant des métiers
traditionnellement féminins.

Rappelons que le mouvement des femmes du Quéehéé aé trés nombreuses années
pour obtenir une loi proactive d’équité salariale sjapplique &outesles travailleuses.

A cet effet, le CIAFT et la FFQ recommandent forterent :

v" Que, lorsqu’un employeur établit des programmes dimcts d’équité
salariale, les emplois a prédominance féminine pEsnt étre comparés a
I'ensemble des emplois a prédominance masculine deméme entreprise.

v" Que, dans le cadre des exercices de maintien deglité salariale, les
emplois a prédominance féminine puissent étre compss a 'ensemble des
emplois a prédominance masculine de la méme entreépe, méme s’ils ont
fait I'objet d’'un programme distinct lors de I'exercice initial.

v Afin de pallier le faible nombre de comparateurs maculins dans un
programme, en raison de I'existence de programmesdtincts, qu’'un
amendement soit apporté a l'article 52 de la LES Beffet que le comité ait
la prérogative de choisir des comparateurs masculghors programme, au
sein de la méme entreprise.

v" Que la Commission de I'équité salariale ait un drdide regard sur les
programmes distincts et qu’elle ait le pouvoir de dterminer si le ou les
programme(s) distinct(s) en place ont des effetsatiriminatoires en vertu de
la LES.



3. Sur l'assujettissement des entreprises atteigntile seuil de 10
personnes salariées ou les « nouveaux dix » :

Nous sommes favorables a l'article 48 du projetodgui implique que les entreprises
qui emploient pendant un an une moyenne d’au nmtingersonnes soient dorénavant
assujetties a la LES I€"Janvier de I'année suivante. Il s’agit d’uneagsnandation
gue nous avons souvent formulée dans le passé.

Cependant, le projet de loi recommande qu’ellestai@ délai de quatre ans pour ce
faire. Comme les outils et les expertises nécessspour effectuer un exercice d’équité
salariale sont maintenant bien rodés et facileraeogssibles, nous croyons qu’un délai
plus court serait davantage raisonnable afin gsi@déesonnes salariées travaillant dans
ces petites entreprises, souvent non syndiquéesnbauchant souvent des femmes,
puissent enfin jouir du droit & I'équité salariale.

Ainsi, le CIAFT et la FFQ recommandent :

v' gue les entreprises qui, aprés le 21 novembre 19%Mmploient pendant un
an une moyenne d’au moins 10 personnes soient doedant assujetties a la
LES le 1* janvier de I'année suivante et qu’elles aient un @ai de deux
années pour réaliser I'exercice dés leur assujetiesment.

4. Sur I'affichage :

Dans les entreprises employant moins de 100 peesprou I'employeur n'est pas
obligé de créer un comité d'équité salariale, iGfhge est le seul mécanisme prévu
pour permettre aux travailleuses non syndiquées'ajmproprier les différentes étapes
de I'exercice d’équité salariale, de demander plirformations a leur employeur ou
de porter plainte auprés de la CES sur certaimsalés de I'exercice et de ses résultats.
Dans le cadre de nos études et de nos formatiopgesaudes travailleuses non
syndiquées, nous devons avouer a regret que n@®©N® jamais rencontré de
travailleuses ayant déja vu un affichage dansdatreprise.

Il s’agit pour les travailleuses non syndiquéesnd&lément clé dans le cadre du
maintien. 1l nous semble donc que le minimum gf#ille exiger pour le maintien est
un affichage du premier exercice avec l'affichagendexercice de maintien. Cette
méthode fournirait aux travailleuses un minimumnfiirmations auxquelles elles
pourraient se référer pour poser plus de questiansour se faire aider par la CES, si
nécessaire.



Toutefois, le projet de loi fait la distinction emtles deux affichages, un pour I'exercice
(art. 35 de la LES) et un pour le maintien (art, gar. 76.3 du projet de loi) qui est
beaucoup moins informatif que celui du premier exer En effet, I'affichage du
maintien prévoit que soit affiché le sommaire ded&marche, ce qui élimine les
précisions contenues dans l'affichage initial ptes entreprises de 50 personnes
salariées et plus.

Par ailleurs, nous sommes favorables a la propositelative a une meilleure
circulation de l'information pour I'affichage du mnéen (article 21, par. 76.3). La
Fédération des femmes du Québec en avait faitcammmandation en 2006 a I'effet
d’exiger que toute entreprise soit obligée d’inferiensemble des personnes salariées,
avec le talon de paie par exemple ou un autre rmosleeptible de les joindre, de la date
de l'affichage, de sa durée (60 jours dans le pdgdoi) et des moyens pour en prendre
connaissance.

Le CIAFT et la FFQ soumettent donc au ministre lesecommandations suivantes :

v" Que l'affichage du maintien contienne les mémes imfmations que celui du
premier exercice, soit :

» lidentification de toutes les catégories d'emploisa prédominance
féminine et masculine au sein de I'entreprise (pldt que seulement
celles, a predominance féminine, qui ont droit & deajustements comme
le prévoit le projet de loi)

* les reésultats de [I'évaluation des catégories d'enmps, de leur
comparaison, de l'estimation des écarts salariauxet du calcul des
ajustements salariaux et des modalités de versemedd ceux-ci.

» chaque employeur devrait aussi étre tenu de perme# aux personnes
salariées de consulter tous les documents et donaéeécessaires pour
déterminer si leur droit a I'équité est bien respet®. La possibilité de
consulter ces documents devrait aussi étre obligatement affichée.

v/ Si aucun ajustement n’est requis a la suite d’'uneémarche de maintien, que
I'employeur ait a préciser dans I'affichage pourqud aucune modification
n'est nécessaire.

v' Que l'affichage dans les entreprises comptant entrd0 a 49 personnes
salariées comprenne les mémes informations que kfichages (programme
et maintien) requis pour les entreprises de 50 pepanes salariées et plus.

v' Que la Loi interdise a I'employeur d'exercer des rprésailles a I'égard
d'une personne salariée qui aurait demandé de conker les documents
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afférents a I'exercice d’équité salariale et que ldoi prévoit des pénalités
dans les cas ou I'employeur exerce des représailles

5. Sur les recours accessibles aux travailleuses ngmdiquées:

Un droit sans recours n'est pas un droit. C’esteda distance qui sépare I'égalité
formelle de I'égalité réelle ou de la pleine édalitOr, dans la LES, la question des
recours est extrémement difficile pour les traeailes non syndiquées. La
Commission offre de l'aide dans la formulation d#aintes des travailleuses non
syndiquées, mais en appeler d'une décision de lan@ission demeure inaccessible
pour ces travailleuses qui doivent se défendreesgeNant la Commission des relations
de travail. En effet, nous doutons qu’il y en laaucoup qui poursuivent leur lutte
aprés I'épreuve que constitue déja le fait de piinte & la CES. Mais un droit sans
recours réel n'est pas un droit réel et il fautedépper une structure d’appui pour ces
travailleuses.

Dans le projet de loi, il est indiqué a l'articld ue le recours pour la personne salariée
d’'une entreprise de 50 personnes salariées et rmemschangé. En effet, I'article 99
de la LES stipulait que la personne salariée osstiaiation accréditée d'une petite
entreprise pouvait porter plainte & la CES danscde ou elle était d’avis que
'employeur n’avait pas déterminé les ajustememtigrmux requis. Maintenant, ce
recours ne pourra plus étre exercé lorsque I'engpioyaura affirmé avoir procédé a
I'évaluation du maintien de I'équité salariale dans entreprise.

Par ailleurs, la LES indique & l'article 101 qus feersonnes salariées ont 60 jours pour
porter plainte & la CES aprés un manquement préwegu de I'article 15 (ou dés la
date ou elles ont pris connaissance du manquemkiiicle 15 de la LES stipule que
I'employeur, I'association accréditée ou un memdbiten comité d’équité salariale ne
doit pas agir de mauvaise foi, ou de facon arbérau discriminatoire, ni faire preuve
de négligence grave a I'endroit des salari€Eseatdreprise. Nous croyons que ce délai
de 60 jours est trop court et limite I'acces augorgs pour les travailleuses non
syndiquées qui ont besoin de davantage de tempssfinformer et décider de porter
plainte en bonne et due forme a la CES.

Etant donné leur situation défavorable devant la LES, le CIAFT et la FFQ croient
que les recours devraient étre plus accessibles poules travailleuses non
syndiquées, surtout dans les petites entreprised, oumettent la recommandation
suivante :

v" Que les personnes salariées non syndiquées aient dnoit de recours non
assorti d'un délai ou d’'une affirmation de maintienpar I'employeur, que ce
soit en vertu de l'article 15 de la LES ou lorsqueu’elles sont d’avis que
I'affichage de I'exercice ou du maintien n’est pasonforme.



6. Sur le pouvoir d’intervention de la Commissiorde I'équité salariale
(CES) devant la Commission des relations du trava{lCRT) :

En lien avec les recours, problématiques pourrkagilleuses non syndiquées, le role
de la CES devant la CRT est également trés imgor@an le projet de loi vient préciser
-a nos yeux limiter dangereusement- les motitsdi¢ pouvoir d’intervention de la CES
lorsqu’'une de ces décisions est contestée par ksmpr et envoyée a la CRT. En
effet, a l'article 38, il est précisé que «la Coission peut intervenir devant la
Commission des relations du travail a tout momsat,une question mettant en cause
sa compétence, concernant l'interprétation de ileolo présentant un intérét général

() ».

Ce ne sont pas ces motifs qui causent problemeldaigpart des causes se retrouvant
a la CRT, mais bien des plaintes relatisase mauvaise applicatiorde la Loi.

De plus, la CES peut étre appelée, lors d’une @acgu@ une plainte ou un différend, a
constater des manquements a la Loi autres que seulevées par la personne
plaignante et a se saisir du probléme de sa pinjpiaive. En effet, le respect du droit
a I'’équité salariale pour les travailleuses nordsymées repose quasi exclusivement sur
les pouvoirs d’enquéte de sa propre initiative @eCES. En effet, ces travailleuses
déposent peu ou pas de plaintes et, de toutessfagamt pas acces aux informations
concernant la rémunération des différentes catégatiemploi dans I'entreprise de
facon a exercer leurs droits.

Or, a quoi servirait I'enquéte de la CES dans umieeprise si 'employeur pouvait

contester devant la CRT I'a-propos des mesuresrdiiées par la CES pour l'atteinte
et le maintien de I'équité salariale sans que cdgmiere puisse intervenir a titre de
partie pleine et entiere ? Qui pourra défendre desir contre les prétentions de
I'employeur s’il n’y a pas de plaighante ? Qui mréera a la CRT la preuve recueillie
lors de I'enquéte ?

L’incapacité de la CES a se faire entendre pardeni@ission des relations du travail
dans les recours déposés a I'encontre de sesatécin vertu de I'article 104 de la Loi
pourrait signifier qu’une plaignante non syndiqu&at les droits auraient été reconnus
par la Commission de I'équité salariale devraitralse défendre seule devant la
Commission des relations du travail, sans moyenantiers, sans connaissances
juridiques et sans l'expertise requise en équilérisée. La CES ne pourrait plus
accompagner et représenter une personne salasgée, l@i faire la preuve de la
mauvaise application de la LES, ni étre partie estveevant 'employeur, ni recourir a
des témoins.



Rappelons finalement que la capacité d’intervenjtioidique de la CES, contestée
actuellement devant les tribunaux, a déja été reg@par la CRT (qui est la mieux
placée pour connaitre ses propres besoins enuarttiunal) ainsi que par la Cour
supérieure. 1l serait dommage et incompréhensiidele l1égislateur aille a I'encontre
de ces décisions. Cela enverra un signal défaleedl@liminerait pratiquement les
recours juridiques pour les travailleuses les pluaérables quant a leur droit a I'équité
salariale.

Le CIAFT et la FFQ font donc la recommandation suiante :

v' Qu’en vertu de sa mission, de son expertise et desspouvoirs décisionnels,
la Commission de I'équité salariale puisse interver comme partie a part
entiere devant la Commission des relations du travladans les recours
déposés en vertu de l'article 104 de la Loi.

7. Sur les ressources allouées a la Commissionléguité salariale :

La CES a un réle crucial dans la mise en ceuvra d®il et a développé au fil des ans
une expertise considérable en la matiere. Elleesgionsable de I'application et du
respect de la Loi ainsi que de son interprétatonplus d’en faire la promotion et de
recevoir les plaintes. Elle jouit également devoing d’enquéte, de vérification et
d’intervention en tout ce qui concerne l'applicatiet I'interprétation de la Loi.

Bien qu'il reste encore beaucoup a faire, puisqés de la moitié des entreprises n’ont
pas encore commenceé ou terminé leurs travaux ekééxplariale, on ne peut nier les
progrés qu’indique le rapport de 2006 sur la misecsuvre de la Loi. Ces progres
n'auraient pas été possibles si la Commission it'gzs mis, ces derniéres années, les
bouchées doubles en produisant des outils pouitéade travail des entreprises, en
élaborant des orientations touchant plusieurs @uestlaissées en suspens, en
développant des documents pour les travailleuses gu’en envisageant des pistes
d’actions visant particulierement les travailleuses syndiquées.

Outre sa capacité d'intervention juridique, ellet gmur réaliser son mandat bénéficier
de ressources adéquates pour mieux soutenir {esligases non syndiquées.

Nous pensons particulierement au programme ddiogion qui est une mesure
importante qui permet a la CES d’avoir une cert@mgrise sur I'application de la Loi
dans les entreprises du Québec et qui touchenerbles entreprises non syndiquées.



A cet effet, lors du dépot du projet de loi le 1armdernier, le ministre du Travail,

Monsieur David Whissell, annoncait que le budgetuah de la CES, qui se chiffre

actuellement a 5,4 M $, serait augmenté de 1,5ddsbI’entrée en vigueur de la Loi,

puis de 2,5M $ en 2010-2011 (une augmentation éadlge de 30% dés la premiere
année et de prés de 50 % de plus I'année suivamm)tefois, nous n'avons pas trouvé
trace de cette augmentation dans le budget dépasdapministre des Finances,

Madame Monique Jérdme-Forget le 19 mars dernier eftet, les crédits affectés a la
Commission se chiffrent a 5 432 000 dollars poy&2009 et sont prévus a 5 494 000
dollars pour 2009-2010, soit une augmentation ddeseent 1,14% (Budget des

dépenses, vol 2, Crédits des ministéres et orgasism 200).

Dans l'attente que de nouveaux crédits soient affegs a la Commission de I'équité
salariale, le CIAFT et la FFQ recommandent donc :

v' Que la Commission de l'équité salariale ainsi quees responsabilités
décisionnelles et administratives soient maintenue®t que lui soient
accordées les ressources supplémentaires nécessaipour appuyer les
entreprises dans leur démarche, pour vérifier lesx@rcices et pour assurer
que I'ensemble des travailleuses du Québec puisseantfin obtenir I'équité
en matiére salariale.

v Que la Commission intensifie son programme de véidation auprés des
entreprises et des secteurs ou se trouvent les tealeuses non syndiquées et
que plus de moyens lui soient octroyés a cette fin.

8. Sur la déclaration obligatoire concernant I'apfication de la LES :

Pour nos organisations, une des plus grandes lsalmda LES concerne I'absence
d’'obligation de la part des entreprises de dépaserapport sur I'exercice d’équité
salariale accompli.

Notre expérience nous permet aujourd’hui d’affirgele ce manque de reddition de
comptes vient fragiliser la confiance déja précasre I'efficacité de la Loi dont
témoignent les travailleuses des petites et desenm®s entreprises et celles qui
occupent des emplois précaires au bas de I'échelle.

Soulignons aussi que I'absence de rapport sundesciees rend difficile la collecte de
données sur le taux de conformité, I'état d’avarer@ntes travaux et les ajustements
apportés aux salaires des emplois & prédominamemifée, privant ainsi la CES, le



gouvernement et 'ensemble des intervenants enal@éra d’informations précieuses
qui pourraient contribuer a 'amélioration de lai.Lo

Drailleurs, il est fort & parier que, parmi la méitles employeurs qui n’ont toujours pas
appliqué la Loi, certains détiennent des contratsdes subventions d'une agence
gouvernementale. Nous pensons en particulier @d#reuses entreprises avec ou sans
but lucratif qui offrent des services dans le sgttke la santé et des services sociaux en
sous-traitance pour un CSSS ou a partir des subwengouvernementales. Il serait
intéressant d’envisager qu'une entreprise désirammtracter avec une agence
gouvernementale soit soumise a l'obligation de aiémer a la CES que son
programme en équité salariale est bien confornae & 6.

Apres en avoir fait la demande durant plusieurseasnle CIAFT est heureux de voir
que le projet de loi propose une mesure de reddde compte aux entreprises. Nous
croyons que cette mesure témoigne de l'importana&acqorde I'ensemble du
gouvernement et de I'Etat au principe de I'équitiasale.

Le CIAFT et la FFQ recommandent donc :

v Qu'a compter de 2011, les entreprises seraient teesi de répondre a des
questions sur I'application de la LES dans le cadree la production de leur
déclaration annuelle obligatoire au Registre des @reprises du Québec du
ministere du Revenu.

v' Qu’a défaut de produire cette déclaration, une méadque de rappel serait
prévue par le ministére, que ce soit pour un premieexercice ou pour le
maintien.

v Qu'une consultation des partenaires soit menée avamue le réglement
encadrant les modalités de cette reddition de compine soit adopte, et ce le
plus rapidement possible.

v Que la possibilité d'une vérification et d'une reddtion de compte
particuliere soit exigée des entreprises dans le @ressus d’octroi des
contrats ou des subventions provenant du gouvernemeou d’'une agence
gouvernementale.



9. Comité consultatif des partenaires :

A larticle 29 (par. 95,1), il est proposé que smiéé sur nomination ministérielle un
comité consultatif paritaire composé de personepgésentant des personnes salariées
et des employeurs qui aurait le mandat d’émetteeaiés & la CES sur les difficultés
d’application de la LES et de valider les outiléé&s par la CES.

Afin de bien représenter les travailleurs et travdieuses non syndiquéEs présents
sur le marché du travail, le CIAFT et la FFQ font la recommandation suivante :

v Qu'au moins deux représentantEs des travailleusest dravailleurs non
syndiquéEs soient nommeEs a ce comité aprés conatilins des organismes
pertinents.



Conclusion

Aprés douze années d'application de la LES, fostede constater que le respect du
droit a I'équité salariale demeure fragile chezres-syndiquéEs. Trop peu encore de
travailleuses non syndiquées dans des occupatipré&slaminance féminine ont eu droit

a un ajustement de salaire a la suite d'un exercice

C’est le constat qu’ont fait la CES, le CIAFT etmare d’organismes au terme du dépot
du Rapport du ministre en 2006 et des consultaipm®nt suivi. Les présentations en

Commission parlementaire témoignaient notamment rdcessaire mandat de

vérification de la CES, lequel devant étre assietison role de partie & part entiére
devant la CRT.

Nous croyons que ce projet de loi apporte des dmlcessaires quant au maintien,
mais nous craignons que souplesse et rigueur,téasdiciues associées au projet de loi
actuel par le gouvernement, risquent de s’annweell’autre. Nous avons souligné
dans ce mémoire les reculs principaux que congditer® I'absence de participation des
personnes salariées dans les exercices de maikeseaffichages simplifiés ainsi que la
limitation des pouvoirs d’intervention de la CESvaet la CRT.

Finalement, nous espérons grandement que plus denmoseront accordés a la
Commission afin de lui permettre de se pencher alex d’insistance sur la situation
des travailleuses non syndiquées et de rejoindvantdage les employeurs par des
campagnes d’information a leur endroit.

La Loi sur I'équité salariale est un acquis poutre@csociété. Mais son application

réelle et durable est et demeurera pour de longmiedes encore un défi. Nous devons
garder en téte que I'équité salariale est un canuegveau qui demande du temps pour
étre pleinement compris et mis en pratique. Biea ttravail de changement des
mentalités qu’il suppose soit bien entamé, il fagndre garde a la tentation de croire
que dix ans d’application (partielle) de la Loi esti suffisants pour enrayer des
décennies de discrimination systémique.
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Tableau 1

Les principales professions féminines au Québec 8006

Secrétaire 98%
Vendeuses/comn-vendeuse 56,7%

Caissiere 86,1%
Educatrices/aid-éducatrice 95,9%

Commis de bureaux généri 87,2% (79,1% en 199
Infirmiéres 91%

Enseignantes niveau préscol./prim 87,1% (85,8% en 199

Les principales professions masculines en 2006

Vendeurs et commvendeur 43,3%
Conducteurs de cami 96,5%
Directeurs commerce de dé 57,8%
Mécaniciens/réparateurs véhict 98,4%
Charpentiers/menuisie 98.7%
Tableau 2
Principaux programmes de formation professionnellédDEP), 2006-20072

Femme Homme:
Santy, assistance et soins infirmi 4 95¢ 701
Secrétaric 4 23( 41
Comptabilite 3 53¢ 71z
Mécanique automobi 154 3 37¢
Electricité 86 2 90(
Charpenteri-menuiseri 83 2 74¢
Soudag-montag: 181 223¢

Principaux programmes de formation technique (DEC)2006-2007

Soins infirmier: 7 564 1074
Techniques d’éducation spéciali 3663 49z
Techniques de l'informatiq 187 2 99
Techniques d’éducation a I'enfai 303z 67
Techniques de travail soc 197¢ 32C
Techniques en génie mécani 71 161€
Techniques en électronique industri 65 159:¢

1 statistique Canada (200&ecensement 20¢87-559-XCB2006011).
12 MELS (2008)La formation professionnelle et technique : un gpep. 15.
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TABLEAU 3

Ecart du salaire horaire moyen entre les sexes sella couverture syndicale et le
régime de travail, 1998 a 200#

Femmes | Hommes | Ecart Femmes | Hommes | Ecarts
1998 ($) | 1998 ($) Hommes- | 2004 ($) | 2004 ($) Hommes-
Femmes Femmes
1998 (%) 2004 (%)
Emplois syndiqués 17,28 18,67 7,5 19,72 20,96 5,9
Temps plein 17,17 18,77 8,5 19,90 21,26 6,4
Temps partiel 17,65 16,97 -4,0 19,08 16,68 -14,4
Emplois non syndiqués 12,07 15,47 22,00 14,69 18,15 19,1
Temps plein 12,97 16,34 20,6 16,08 19,27 16,6
Temps partiel 9,75 9,59 -1,7 11,16 11,22 0,5

13 COMMISSION DE L'EQUITE SALARIALE (2006)La loi sur I'équité salariale : un acquis a
maintenir, Rapport du ministre du travail sur lagmien ceuvre de la Loi sur I'équité salarjale
Gouvernement du Québec, novembre.
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