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Introduction

La Coalition pour I'équité salariale du N.-B., regpement d’organismes et de personnes qui
demande I'adoption d’une loi provinciale pour assliéquité salariale dans tous les secteurs, est
heureuse de profiter de I'occasion offerte parden@ission des droits de la personne du Nouveau-
Brunswick pour proposer des améliorations au ckigjislatif actuel.

La Coalition désire apporter sa contribution a ques questions plus spécifiquEfie souhaite :

1) gue le droit a I'équité salariale - un salaire ggalr un travail de valeur équivalente - soit
clairement énoncé dans une nouvelle charte dets di®ia personne ;

2) que les procédures a suivre pour faire reconragtidroits de la personne représentent moins
de difficultés et ne menacent pas la sécurité Beiaéconomique des personnes les plus
vulnérables.

Notre mémoire fera premierement état de la sitnadio sujet de I'équité salariale au Nouveau-
Brunswick. Ensuite, les changements proposés sargnmentés et la conclusion reprendra les
principaux points apportés.

L’équité salariale au Nouveau-Brunswick

Tout comme dans la plupart des autres provincedpleseau-Brunswick a encore du chemin a
parcourir en matiere d'équité salariale. Présenmgéxart salarial horaire entre hommes et femmes
yestde 3,36 $, soit 21 % (Statistique Canadal R@bmme on le sait, I'écart est plus élevé dens |
milieux non-syndiqués. Ainsi, I'écart salarial moybasé sur le taux horaire des employés a temps
complet et a temps partiel) entre les hommes dehlames syndiqués est de 11%, tandis que les
travailleuses non-syndiquées gagnent en moyennal26foins que les travailleurs non-syndiqués.
Or, il est estimé que seule une travailleuse suy&u Nouveau-Brunswick est membre d'un syndicat
(Conseil consultatif sur la condition de la femnueNbuveau-Brunswick, 2002).

Présentement, seule une petite partie de la popula¢o-brunswickoise est protégée par une loi
assurant I'équité salariale : les employées reled@ita compétence fédérale et les employées de la
partie | de la fonction publique du N.-B.

Notons d’abord qu’environ 10 % de la main-d’'oeugemnadienne tombe sous la compétence
fédérale. Les proportions sont semblables au NauBeanswick. Cette partie de la main-d’'oeuvre
est couverte par 'article 11 dellai canadienne sur les droits de |la persorgr@rée en vigueur en
1977, et IODrdonnance de 1986 sur la parité salarigjei explique les modalités d’application de
larticle 11. Un groupe de travail fédéral procgmésentement a la révision de ces dispositions.
L’'une des revendications de plusieurs groupes, ldddoalition pour I'équité salariale du N.-B., est



de rendre la loi pro-active. Le systeme de plaiatésel s’avere colteux et peu efficace pour assure
I'équité salariale. Le cas de 'Alliance de la ftino publique du Canada en témoigne.

Au niveau provincial, c’est en 1989 que le gouvarert du Nouveau-Brunswick a adoptédasur
I'équité salarialecouvrant uniqguement le personnel de la Partis bdevices publics du Nouveau-
Brunswick, c’est-a-dire le personnel direct des istéres. Cette loi ne couvre ni la partie I
(éducation) ni la partie lll (santé) ni la parté (corporations de la Couronne) de la fonction
publique, et encore moins le secteur privé. De, @llssn’assure pas le maintien de I'équité sdkaria
au fil du temps.

En juin 2002, suite aux revendications de la Cioalien faveur d’'une loi sur I'équité salariale, le
gouvernement provincial a mis sur pied une tabhelecsur I'écart salarial qui réunit, entre autres,
des représentants et représentantes des emploglearsyndicats, du Conseil consultatif sur la
condition de la femme du Nouveau-Brunswick et dédalition pour I'équité salariale. Au cours de

la derniére année, le gouvernement a quand mémeaquréciser qu’il n'avait aucunement

l'intention de Iégiférer que ce soit dans le secpaivé ou public.

La Coalition pour I'équité salariale reconnait tmigable ronde a le potentiel d’améliorer la situat
des femmes, mais elle rappelle que I'équité sddadameure un droit non négociable, et que le
gouvernement provincial se doit de le respecter.

Le droit a I'équité salariale

Le Canada a déja signé plusieurs conventions mtiemales qui spécifient le droit a I'équité
salariale, dont celles-ci :

. Convention sur I'égalité de rémunération, 19&doptée en 1951 par la Conférence générale
de I'OIT et ratifiée par le Canada en 1972.

L’article 2 de laConventiorspécifie que : « chaque membre devra, par desma@gaptés
aux méthodes en vigueur pour la fixation des taréthunération, encourager et dans la
mesure ou ceci est compatible avec lesdites méshadsurer I'application a tous les
travailleurs du principe de I'égalité de rémunéragntre la main-d'oeuvre masculine et la
main-d'oeuvre féminine pour un travail de valewalég.

. Le Pacte international relatif aux droits écononegusociaux et cultureladopté en 1966 et
ratifié par le Canadan 1976).

L’article 7 de ce pacte dit : « Les Etats partiepeésent Pacte reconnaissent le droit qu'a
toute personne de jouir de conditions de travatgsi et favorables, qui assurent notamment:
a) La rémunération qui procure, au minimum, a tesigravailleurs: i) Un salaire équitable et
une rémunération égale pour un travail de valealeégans distinction aucune; en particulier,
les femmes doivent avoir la garantie que les carditde travail qui leur sont accordées ne
sont pas inférieures a celles dont bénéficierfidasmes et recevoir la méme rémunération



gu'eux pour un méme travail. »
. Convention internationale sur I'élimination de teatles formes de discrimination a I'égard
des femmesdoptée en 1979 et ratifiée par le Canada en 1981

L'article 11 stipule que : « Les Etats parties gsgent a prendre toutes les mesures
appropriées pour éliminer la discrimination a I€lgdes femmes dans le domaine de
I'emploi, afin d'assurer, sur la base de I'égditéhomme et de la femme, les mémes droits,
et en particulier: [...] (d) Le droit a I'égalit& démunération, y compris de prestation, a
I'égalité de traitement pour un travail d'égaleuabussi bien qu'a I'égalité de traitement en
ce qui concerne I'évaluation de la qualité du ttava

. Plate-Forme d'Action de Beijing (1995)

La mesure no 165 souligne que « les gouvernementsidnt : a) adopter et appliquer des

lois consacrant le principe de la rémunérationeédak femmes et des hommes pour un
travail égal ou de valeur égale » et la mesure #® dit que « les gouvernements, les

employeurs, les employés, les syndicats et lesima@ions de femmes devraient: a) Veiller a

I'application des lois et des directives et encgerrd'adoption spontanée de codes de
conduite qui garantissent que les normes interaliés de travail, telles que la Convention

No 100 de I'Organisation internationale du Trasaiicernant I'égalité de rémunération entre
hommes et femmes pour un travail de valeur égalgpkquent aussi bien aux travailleuses

gu'aux travailleurs. »

. Programme d’action du sommet mondial pour le dégmonent social (1995)

Le programme d’action réitére que les gouvernemaewsaient, entre autres respecter «
I'égalité de rémunération entre hommes et femmesyotravail de valeur égale ».

Au niveau fédéral, tel que mentionné plus totticée 11 de ld_oi canadienne sur les droits de la
personneeconnait I'équité salariale comme un droit, ceesti moins clair au niveau provincial.
Pourtant, comme le rappelle le documgrgnte-cing ans et toujours de I'avant!¢ces documents
créent des obligations pour les administrationadi&mnes aux niveaux fédéral, provincial et local »
C’est dire que la province du Nouveau-Brunswick dssurer le respect du droit a I'équité salariale
un des droits de la personne reconnus au niveaunattonal.

Jusqu’ici, la Coalition pour I'équité salariale siatere que le gouvernement provincial ne s’est
toujours pas doté d’instruments efficaces pourras$équité salariale. La loi sur I'équité saldeia
de la province ne couvre qu’une petite partie dedin-d’oeuvre. De plus, a notre avisdede des
droits de la personndu N.-B., ne contient pas d’article qui donne déoliequité salariale. Il faut
clairement énoncer le droit des femmes a un sagmépour un travail de valeur équivalente.

Il est temps que le Nouveau-Brunswick agisse. l@lais, I'Organisation des Nations Unies
souligne les « insuffisances de la protection jgtid des droits que le Pacte reconnait aux femmes,
notamment I'absence de loi obligeant les employawerser un salaire égal pour un travail d’égale
valeur dans certaines provinces et certains tees® au Canad®pservations finale du Comité des



droits économiques, sociaux et culturels : Cana#as).

Vers une application pro-active

A notre avis, le processus basé sur les plaingge difficilement les droits de la personne, y
compris le droit & I'équité salariale. En effetusavons observé que de nombreuses femmes se
sentent trop vulnérables pour porter plainte, stirsor une base individuelle. Elles craignent de
perdre leur emploi et méme leur réputation de beeneployées si elles portent plainte contre leur
employeur. Dans une économie régionale, ou “tootdade connait tout le monde”, il est souvent
plus facile de chercher un nouvel emploi que deaester la discrimination. Et ce, méme pour le
droit a la parité salariale - un salaire égal poutravail égal - un principe pourtant bien étdhlns

les mentalités de la population néo-brunswickois#aas la_oi sur les normes d’empldu N.-B.

C’est pourquoi nous encourageons des modificatngrocessus qui allégeraient le fardeau des
victimes de discrimination. Entre autres, nous §pps la recommandation du rapport FeRisur
faire du monde notre famil{@989), qui proposait que la Commission puissawsetaes plaintes de
son propre chef. Il est de notre avis que I'appilbcade la loi sur les droits de la personne doit
prendre en considération la position vulnérablefel@snes et des minorités afin de les protéger de
facon plus adéquate.

En ce qui concerne I'équité salariale, il faudéiéntuellement une approche pro-active, comme
celle adoptée en Ontario et au Québec. Dans cempes, les employeurs sont tenus de soumettre
leur plan d’équité salariale a une Commission dquité salariale. Ainsi, les victimes d’iniquité
n'ont pas a faire la preuve de la discriminatiomtdelles sont I'objet. Une approche pro-active
permettrait de mieux contrer la discrimination éysigue qui mene a la sous-valorisation du travalil
des femmes et a sa sous-rémunération.

Dans le méme ordre d’idée d®de des droits de la personthevrait accepter les recours collectifs,
comme le fait I&Charte des droits et libertés de la persodneQuébec. Les employées et employés
sont dans une position vulnérable, particuliererdans les milieux non-syndiqués et dans les plus
petites localités ou il y a peu d’employeurs. Cesspnnes sont facilement intimidées a I'idée de
porter une plainte individuelle.

De plus, la discrimination systémique affecte desiges de personnes. Ainsi, dans un milieu de
travail, ce sont souvent toutes les femmes quicex¢rune méme fonction qui sont sous-payeées. I
serait donc plus juste d’accorder un recours cillelutét que de mettre le fardeau sur les épaules
d’'une seule plaignante ou d’'un seul plaignant.

Conclusion
En conclusion, la Coalition pour I'équité salariaet Nouveau-Brunswick compte sur la

Commission des droits de la personne pour proeEsechangements au cadre |égislatif actuel afin
gu’éventuellement, le respect du droit a I'équééasale devienne réalité pour toutes les Néo-



Brunswickoises et les Néo-Brunswickois.

La Coalition espere que ces changements inclusaetbnnaissance de I'équité salariale comme un
droit ainsi que des procédures plus aptes a prdEgpersonnes vulnérables. Nous croyons que ces
changements permettraient au Nouveau-Brunswick deuxmrespecter les engagements
internationaux du Canada et de favoriser une sopiés juste.



