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Résumé

Dans un esprit de collaboration et pour défendrepldortance d’'un processus juste et
équitable en matiere d’équité salariale pour les-Raunswickoises, la Coalition pour I'équité
salariale du Nouveau-Brunswick a analysé les rdppajue le gouvernement du
Nouveau-Brunswick a publiés en juin 2012 a la sdieel’exercice d’équité salariale, mis en
ceuvre sur une base volontaire, relativement a ¢nmigpes prestataires de services régis par le
gouvernement : personnel de garde d’enfants, degkee de soutien a domicile et des maisons
de transition. On ne retrouve pas de catégorianpl@s a prédominance masculine (c.-a-d. des
comparateurs) dans les secteurs qui ont particiqed axercice d’équité salariale. Pour régler ce
probleme, le gouvernement du Nouveau-Brunswickrra#fi avoir suivi la méthodologie
guébécoise et avoir utilisé deux catégories d’emplygpiquement masculines a titre de
comparateurs : « préposé a l'entretien » et «eowditre ». De nombreux aspects de la
méthodologie québécoise ont toutefois été modifiésqui a donné des résultats passablement
différents et des taux inférieurs.

Les représentantes de la Coalition ont cerné leblgmes suivants dans le processus
néo-brunswickois :

1. Les employées des secteurs avaient un statwritaine sur les Comités directeurs conjoints
créés a des fins de supervision du processus téésaliariale. Le pouvoir de décision pesait en
faveur des employeurs et du gouvernement qui coemgtaun plus grand nombre de
représentantes que le personnel.

2. La description de travail de 'emploi de « cenmtaitre » comporte plus de responsabilités que
celles proposées dans le reglement québécois. &@aur effet de surévaluer I'emploi de
« contremaitre » et par conséquent de diminuealieuy monétaire de chaque point attribué a un
emploi surtout occupé par des femmes.

3. Le salaire du préposé a I'entretien a été calaypartir de données recueillies en 2010 plutdt
gu'en 2011. Le taux de salaire minimum a connu rguhusses entre 1€ avril 2010 et le
1%"avril 2012. On n’a pas non plus tenu compte déltion.



4. On a exclu les salaires des préposés a I'emtretindiqués, ce qui a abaissé d’autant le niveau
salarial du comparateur masculin et du méme cownldé les catégories d’emplois a
prédominance féminine.

5. Le gouvernement du Nouveau-Brunswick n’a pdssétle salaire du « contremaitre » sur le
marché du travail, pas plus qu'il n'a opté pourc#ig salarial de 40 p. 100 fixé dans la
méthodologie québécoise. Il a établi I'écart salaai20 p. 100 entre les comparateurs masculins
moins et plus qualifiés, ce qui a dévalué et rédmitaux salarial du contremaitre et par
conséquent celui des emplois majoritairement oy des femmes. La décision d’établir
I'écart & 20 p. 100 ne s’appuie sur aucune étude.

6. Le calendrier de paiement des sommes consexti¢gisre de I'équité salariale aux quelques
travailleuses et travailleurs ayant droit a desstgments (membres du personnel de soutien des
services de garde d’enfants, intervenants d'urgel®semaisons de transition et membres du
personnel des services de soutien a domicile) Is’&ar cinq ans, sauf dans le cas des
intervenants d’urgence des maisons de transitioiniegevront la totalité de leur rajustement de
0,03 $ I'heure en 2012-2013. On ne tient aucuneroemipte des taux d'inflation annuels des
cing années qu'il faudra attendre avant que lendaier de paiement ne s’achéve.

7. Les employées ne disposent d’aucun mécanisnrecteirs judiciaire dans I'éventualité ou
certains aspects du processus d’équité salariale lets résultats de I'exercice d’équité salariale
suscitaient un différend.

Recommandations

La Coalition recommande par conséquent :

* gue le gouvernement revoie et améliore la méthaiwlotilisée pour les lieux de travail ne
possédant pas de comparateurs masculins;

 que le gouvernement travaille avec des experts est arganismes pro-égalité pour
véritablement mesurer I'équité salariale et obtdes résultats valables ;

e que le gouvernement adopte, pour le secteur pdes§, mesures législatives en matiere
d’équité salariale comportant des lignes directrickaires, suivant les principes énumérés a
'annexe 2;

e que ces mesures législatives prévoient la misgisgr d'un organisme indépendant chargé
de promouvoir I'équité salariale et de traiter fpdaintes, qui a compétence pour mener des
enquétes de sa propre initiative et qui possegeugoir de rendre des décisions exécutoires
sur I'application de la Loi ;

* que des mesures législatives spécifient que lescesrrégis par le gouvernement soient
considérés comme faisant partie du « secteur phaliapuy;

» que la méthode de comparaison par procuratioradoptée pour le secteur parapublic.
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La rédaction par la Coalition pour I'équité salbridu Nouveau-Brunswick du document
intitulé Commentaires sur les résultats du programme d’égsélariale du gouvernement du
Nouveau-Brunswick dans les secteurs non |égif@eés mémoire ») se veut une réaction aux
efforts d’équité salariale du gouvernement du NauvBrunswick en ce qui concerne les
services régis par le gouvernement. Nous avons nuenéexercice dans un esprit de
collaboration et pour défendre I'importance d’ungassus juste et équitable en matiére d’équité

salariale pour les Néo-Brunswickoises.

Le mémoire commence en premier lieu par offrir déénition de I'équité salariale et
une explication de limportance que revét l'équsdlariale pour les femmes et, plus
particulierement, dans les emplois surtout occupes des femmes. On s’attache ensuite a
récapituler I'exercice d’équité salariale du gounenent du Nouveau-Brunswick, en mettant
I'accent sur les résultats. Enfin, le mémoire met’dvant certains enjeux et préoccupations et
souléve des questions autour de I'exercice d’écpaitériale dans les secteurs de garde d’enfants,
des services de soutien & domicile et des maisatrsudsition (ou maisons d’hébergements pour
femmes victimes de violence conjugale). Le mémode termine par une série de

recommandations a l'intention du gouvernement duMgau-Brunswick.



A travail de valeur égale, salaire égal

L’équité salariale, le principe qui veut qu’a trdwde valeur égale, on obtienne un salaire
€gal, exige une réévaluation des taches dont staegles femmes dans les catégories
d’emplois a prédominance féminine. On souhaitel@aégler le probléme de la discrimination
salariale, une discrimination fondée sur les cérattques des emplois majoritairement occupés
par des femmes, qui ont été ignorées ou mésestiegsi en a fait des emplois sous-payés par
rapport aux emplois surtout occupés par des hominésguité salariale permet donc de
reconnaitre la valeur du travail accompli par lesnihes en attirant l'attention sur les
compétences requises pour occuper un emploi, $pomsabilités a assumer dans ces fonctions,
les efforts qu’il faut déployer pour exécuter léshes en question et les conditions de travalil

dans lesquelles le travail est effectué.

Lorsque les emplois surtout occupés par des fensmscomparés aux emplois surtout
occupés par des hommes a partir de ces quatreesrita rémunération est souvent inférieure
dans les secteurs d’emploi de méme valeur ou lesnés sont majoritaires. Les exemples
suivants illustrent I'écart entre la valeur fréqueemt attribuée aux taches dont s’acquittent
surtout des femmes et celle accordée aux tachesomtien régle générale exécutées par des
hommes. On pourra ainsi reconnaitre les effortgésxpour soulever de lourds objets dans le
contexte d'un «travail d’homme », mais on ometteatenir compte de I'énergie que doivent
investir les femmes pour soulever des résidentdesupatients dans le cadre de leurs fonctions.
La responsabilité liée a la gestion d’équipementieebudgets pourra étre valorisée, mais pas la
responsabilité de prodiguer des soins aux enfamts,ainés et aux personnes vulnérables. On
pourra aussi reconnaitre la difficulté qu’il y aravailler dehors et au fait d’étre exposé aux

intempéries, a la saleté et au bruit dans le camplois a prédominance masculine, mais on ne



tiendra pas compte de I'exposition aux déjectionsaex odeurs du corps humain, pour ne
mentionner que cela, qui va de pair avec les empi@joritairement occupés pas des femmes
entre les murs des établissements de santé, das fdg soins de longue durée et des centres de
la petite enfance, etc. De fait, bon nombre desl@smp prédominance féminine, notamment en
garderie, soutien & domicile, travail de bureasegtices alimentaires, demeurent des emplois
mal rémunérés, parce que ce sont des taches dqupsmues comme s'inscrivant dans le réle
« naturel » et non rémunéré de la femme a la maaibt que comme des emplois exigeant

études, expérience et formation.

Bien que l'équité salariale fasse partie des drdésla personne attestés a I'échelle
internationale (au Canada, ce droit est reconnaieau fédéral en vertu de larticle 11 de la
Loi canadienne sur les droits de la personrmal niveau provincial, seuls I'Ontario et le Qeéb
se sont dotés de lois proactives en matiere d'@aatariale qui s'appliquent tant au secteur
public qu’au secteur privé. La loi néo-brunswickoikoi de 2009 sur I'équité salariglene

s’adresse qu'au secteur public.

Outils d’évaluation des emplois et méthodes de corapison utilisés pour reconnaitre le
travail accompli dans les catégories d’emplois a pdominance féminine
Pour éliminer la disparité salariale entre les aigpsurtout occupés par des femmes et
ceux surtout occupés par des hommes, les paregateenseurs de I'équité salariale ont adopté
comme outil de comparaison un processus d’évaluates emplois—une méthode destinée a

reconnaitre le travail accompli par les femmes diesisecteurs ou elles sont majoritaires.

L’évaluation des emplois se fait en fonction deatrpifacteurs indiqués précédemment

aux fins de la comparaison : compétences (qudiidicg), responsabilités, efforts et conditions



de travail. Les systemes d’évaluation des emplaoissgnt définis comme non sexistes ou non
discriminatoires, tiennent compte de toutes leaatéristiques des emplois et attribuent en toute
objectivité des points a celles souvent associées catégories d’emplois a prédominance
féminine. Bien que les mécanismes d’évaluation afaeplois soient couramment utilisés pour

établir des échelles salariales plus équitables, aades fins d’équité interne que d’équité

salariale, il est important de se pencher de piés gur leurs différentes fonctions.

Dans le cas de l'équité internées démarches d’évaluation des emplois servent a
comparer tous les emplois exercés pour le compte diéme employeur, sans égard au sexe,
afin de s’assurer que les employés qui remplisgemfonctions de valeur équivalente obtiennent
une rémunération comparable a tous les postegxeanple, au méme niveau hiérarchique d’un
service ou a l'intérieur d’'une catégorie profesaelle donnée. Les exercices d’équité salariale,
d’autre part, obligent les employeurs a évaluerpestes en comparant la valeur des emplois
surtout occupés par des femmes (a prédominancaif@apia celle des emplois surtout occupés

par des hommes (a prédominance masculine).

Pour mener a bien le processus qui consiste agvadis emplois dits masculins pour les
comparer a des emplois dits féminins, il faut rdéuee I'information auprés des titulaires de
ces postes, qui exécutent les taches exigées dacadte de leur travail. Les travailleurs et
travailleuses des groupes professionnels respawtivea prédominance masculine et féminine
doivent remplir des questionnaires détaillés dest duestions portent sur les quatre grands

facteurs et une série de facteurs secondaires-{goiesirs).

Une fois la description de travail établie, chaqoas-facteur se voit attribuer une valeur

en fonction des compétences requises, des resplitdésakbes efforts et des conditions de travail.



Les emplois a prédominance féminine doivent étmmparés aux emplois a prédominance

masculine. Il existe diverses méthodologies pouaie :

1. Comparaison entre emplois (comparaison d'un emploa l'autre). Les emplois surtout
occupés par des femmes sont directement comparésmaplois surtout occupés par des
hommes qui sont jugés avoir la méme valeur. Salaur est la méme, le salaire devrait étre
le méme. Sinon, il faut augmenter le salaire dapii a prédominance féminine de facon a
ce gu'il corresponde au salaire de I'emploi a prét@ance masculine. C’est la méthode que
'on privilégie en Ontarib Elle fonctionne bien lorsque les emplois & prédamce
masculine et féminine affichent des valeurs deotection équivalentes, mais elle est moins

efficace quand les comparateurs sont éparpillésexistants.

2. Comparaison de la valeur proportionnelle (ou méthode des courbes salariales) a
valeur et le taux normal des emplois dans toutes#tégories d’emplois a prédominance
masculine sont reportés sur un graphique, et ungbeoest tracée apres analyse de
régressioh Les emplois & prédominance féminine sont compatésourbe. S'ils sont sous

la ligne, le salaire est augmenté jusqu’a atteitelreveau de la courbe de régression.

3. Comparaison avec des organisations de I'extérieuDans plusieurs secteurs ou dominent
les femmes, il n’y a pas d’emplois occupés majwetaent par des hommes. Pour régler ce

probleme, I'Ontario a adopté une méthode de « talan procuration », qui permet de

! Commission de I’équité salariale (1993), Méthode de comparaison avec des organisations de I'extérieur (guide).
Toronto, Ontario, p. 1. Accessible a http://www.payequity.gov.on.ca/en/resources/guide/ope/ope 11.php
(page consultée le 25 septembre 2012).

2« L’analyse de régression est la fagcon de déterminer quelle ligne correspond le mieux aux points du diagramme.
Cette méthode permet le calcul d'une ligne qui donne la plus petite somme des distances entre les points et la
ligne. Les calculs peuvent étre faits en utilisant un programme informatique ou un calculateur avec la fonction de
régression. Contrairement a la méthode a main levée, cette méthode n'entraine pas d’évaluation par
tatonnements. » Commission de I'équité salariale,
http://www.payequity.gov.on.ca/fr/resources/spacetoy/pro_regression.php (page consultée le 7 octobre 2012).
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comparer des emplois du secteur public ou parapabprédominance féminine a d’autres
emplois a prédominance féminine du secteur publiparapublic, dont la valeur est la méme

et pour lesquels I'exercice d’équité en emploiearéené a terme.

4. Réglement sur I'équité salariale dans les entrepsgsou il n'existe pas de catégories
d’emplois & prédominance masculifieLe réglement québécois stipule que les employeurs
gui ne disposent pas de catégories d’emplois oprédince masculine doivent comparer les
postes surtout occupés par des femmes a des mstest occupés par des hommes a

I'extérieur de leur milieu de travail, en se fontdawnr les taux salariaux du marché.

Exercice d’équité salariale du Nouveau-Brunswick aacernant les services
régis par le gouvernement

En 2006, le gouvernement du Nouveau-Brunswick pttaitede commencer a réaliser
« des évaluations d’emplois visant a offrir 'égudalariale aux travailleurs et travailleuses qui
fournissent des services a contrat au gouvernememepuis lors, le gouvernement
néo-brunswickois a entrepris des exercices d'éaaltariale pour les employés des maisons de
transitiorf, les travailleuses et travailleurs en garde detsfajui travaillent dans les garderies
titulaires d’'une licenceReglement sur les services de garderi€oi sur les services a la

famille)®, les employés des foyers de soins ceuvrant dar&atslissements agréés aux termes de

® Consulter le réglement a www.ces.gouv.qc.ca/documents/publications/R-masc-aout.pdf (page consultée le

17 septembre 2012).

* Pris en considération dans la définition des résidences dans le Réglement 83-77 établi en vertu de la Loi sur les
services a la famille. Voir les normes et aux procédures des établissements résidentiels pour adultes 2012
présentées dans le document http://www?2.gnb.ca/content/dam/gnb/Departments/sd-
ds/pdf/Standards/AdultResidential-f.pdf (page consultée le 25 septembre 2012).

> Voir le Réglement du Nouveau-Brunswick 83-85 établi en vertu de la Loi sur les services & la famille &
http://laws.gnb.ca/fr/showpdf/cr/83-85.pdf (page consultée le 25 septembre 2012).
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la Loi sur lesservices a la famill les travailleuses et travailleurs de soutien ridite (aides a
domicile) employés par des agences sous contrat lavgouvernement et les fournisseurs de
soins directs qui travaillent dans les résidenoesnsunautaires désignées en vertu deolasur

lesservices a la famillé

Les membres de ces groupes, tous actifs dans laidendes soins de santé et des
services d’aide, travaillent dans le secteur pawéNouveau-Brunswick, mais ils offrent des
services régis par le gouvernement provincial gteddent pour une grande part des fonds

publics. LalLoi de 2009 sur I'équité salarialee contient aucune disposition a leur endroit.

Le processus d'équité salariale suivi dans le s employés des foyers de soins
différait de celui appliqué aux autres groupes fitici-dessus). La plupart des travailleuses et
travailleurs des foyers de soins sont membres duwi€gt canadien de la fonction publique
(SCFP). En 2010, ils obtenaient la parité salaréalec le personnel hospitalier syndiqué du
SCFP, & qui avait été accordée I'équité internesein de leur unité de négociafiorLe
gouvernement avait jugé gu’il s’agissait la d’égusalariale, méme si les employés des hopitaux

avaient réalisé un exercice d’équité interne plgtdtn exercice d’équité salariale.

Bien que le gouvernement du Nouveau-Brunswick apeiiis que les quatre autres
groupes commenceraient a profiter de rajusteme&s2d10, il a fallu attendre le budget de 2012
pour que les fonds soient dégagés. On a publigaggmorts sur I'équité salariale en juin 2012

relativement a trois groupes : garde d’enfantsyiees de soutien a domicile et maisons de

® Voir les normes et aux procédures des établissements résidentiels pour adultes 2012 présentées dans le
document http://www?2.gnb.ca/content/dam/gnb/Departments/sd-ds/pdf/Standards/AdultResidential-f.pdf
(page consultée le 25 septembre 2012).

’ Voir le Réglement 83-77 établi en vertu de la Loi sur les services a la famille pour obtenir la définition des
résidences visées par la Loi.

® Association des foyers de soins du Nouveau-Brunswick Inc. (25 janvier 2010), communiqué de presse. Accessible
a http://www.nbanh.com/files/press release 100125 fr.pdf (page consultée le 23 septembre 2012).
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transition. Lors de la rédaction du présent mémoire, I'exeral’équité salariale n’était pas
encore terminé du c6té des résidences communautdies résultats devraient toutefois étre

disponibles avant le prochain exercice financier2@13-2014.

Le gouvernement du Nouveau-Brunswick a déclarépme ce qui est des catégories
d’emplois qui ont droit & des rajustements au tdee I'équité salariale, on versera au total

13,8 millions de dollars en cing ans (environ 3 Mz annééey.

Les résultats de I'exercice d’équité salariale sénhpitulés dans le tableau 1. Veuillez

prendre note que les taux horaires prévus repgsetes données salariales au 31 mars 2011.

° Pour obtenir plus d’information, voir : Nouveau-Brunswick (2012). Secteur de garde d’enfants : Programme
d’équité salariale 2012 / Nouveau-Brunswick (2012). Secteur des services de soutien a domicile : Programme
d’équité salariale 2012 / Nouveau-Brunswick (2012). Secteur des maisons de transition : Programme d’équité
salariale 2012. On peut prendre connaissance des rapports par secteur dans le site Web du gouvernement du
Nouveau-Brunswick a I’adresse http://www.gnb.ca/0012/Womens-Issues/wg-es/payequity-f.asp

1% Nouveau-Brunswick (2012). Hansard 2011-2012 - fascicules, 57-2\40 2012-05-11, Women’s Issues Estimate
(Evaluation de la Direction des questions féminines), Fredericton, N.-B.
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TABLEAU 1. Résultats des programmes d’équité saladle dans les secteurs de garde
d’enfants, des services de soutien a domicile etsdmaisons de transition

Taux en Rattrapage « Juste salaire »
vigueur au (excédent) selon le
31 mars 2011 (%) gouvernement
(% . (5
Pfarsonnel de soutien (garde 10,00 252 12,52
d’enfants)
Personnel d’encadrement
(garde d’enfants) 13,32 (0,17) 13,15
Administratrices/personnel
d’encadrement (garde 16,33 (2,16) 14,17
d’enfants)
Pers_onn‘el des services de 11,00 2.15 13,15
soutien a domicile
Inte_rvenantes d urgence 13,37 0,03 13,40
(maisons de transition)
Trav_allleuses d approche 19,20 (5,39) 13,81
(maisons de transition)
Trav_allleuses de sc_)L_Jtlen 15,64 (2,21) 13,43
(maisons de transition)
Intervenantes aupres des
enfants (maisons de 13,85 (0,45) 13,40
transition)

Personnel du secteur de garde d’enfantsAu début de I'exercice d’équité salariale, letesac

de garde d’enfants représentait approximativemeit®employeurs. On a évalué trois groupes
dans ce secteur. Le salaire des administratriossfpeel d’encadrement et des membres du
personnel d’encadrement est déja supérieur aute« fadaire » selon les résultats de I'exercice
d’équité salariale du gouvernement du Nouveau-Bvigks Le personnel de soutien travaillant

en garderie obtiendra progressivement en cing amajustement horaire de 2,52 $.
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Personnel des services de soutien a domicil®On dénombrait 3 254 employées dans les
services de soutien a domicile au début de I'egera’équité salariale. Elles obtiendront

progressivement en cing ans un rajustement haiei15 $.

Personnel des maisons de transitionCe secteur compte 60 travailleuses, qui se liépartt en
guatre catégories: les intervenantes d'urgence rmdagsons de transition obtiennent un
rajustement de 0,03 $, qui sera accordé la prensiereée. Au terme de I'exercice d’équité
salariale du gouvernement du Nouveau-Brunswicka iété déterminé que les travailleuses
d’approche, les travailleuses de soutien et lesvehantes aupres des enfants gagnent déja plus

gue le « juste salaire ».

Personnel des résidences communautairete gouvernement avait promis qu’a la fin de I'été
2012, I'évaluation du personnel des résidences aamamtaires serait terminée. Si I'exercice
d’équité salariale établit la nécessité d’'un raostnt salarial, les sommes commenceront a étre
distribuées au cours de I'exercice budgétaire 22113 et le rajustement sera étalé sur quatre

ans.

Analyse de I'exercice d’équité salariale du NouveaBrunswick
concernant les services régis par le gouvernement
La présente section offre une analyse de I'exerdiéquité salariale que le gouvernement
du Nouveau-Brunswick a mené dans les secteurs girdie d’enfants, des services de soutien a
domicile et des maisons de transition. Le sectesrfdyers de soins n’'y est pas abordé parce
gue, comme il a déja été dit, la méthodologie egg#an’était pas la méme que dans les autres
secteurs. L'information est structurée en foncties étapes successives d’'un processus d’équité

salariale : 1. organismes décisionnaires, 2. seledes comparateurs masculins, 3. descriptions
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de travail et évaluations des emplois, 4. créaties catégories d’emplois & prédominance

masculine, 5. longs calendriers de paiement etdan#tation et 6. absence de recours.

1. Organismes décisionnaires

Le personnel des secteurs visés par les progrardi@guité salariale formait moins de la
moitié des membres des Comités directeurs conjairdes a des fins de supervision du
processus d’équité salariale. Trois employées déespa domicile participaient a un comité de
neuf personnes, trois employées de services de giedfants participaient a un comité de huit
personnes et cing employées des maisons de toemgfrticipaient a un comité de onze
personnes. Le reste des comités était composé de représestates employeurs et du
gouvernement. La représentativité et par consédagmbuvoir décisionnel penchaient du cété
des employeurs et du gouvernement. La vaste nm@ajoels employés présents provenaient d’'un
secteur non syndiqué et ne pouvaient compter guengiaide limitée pour élaborer et négocier
des éléments importants de I'exercice d’équitérisdda(p. ex., pour choisir les comparateurs
masculins, établir les descriptions de travailedétner le niveau de rémunération et définir
I'écart salarial entre les comparateurs masculiv®me la minorité d’employés qui étaient
syndiqués ne bénéficiait d'aucune représentationdisgle au sein des comités Les
employeurs et le gouvernement du Nouveau-Brunsvegkrcaient plus de contréle sur

I'exercice d’équité salariale que les employéssimsdeurs participants.

" Direction des questions féminines, Rapports des secteurs d’équité salariale (garde d’enfants, maisons de
transition et services de soutien a domicile), juin 2012, p. 9, disponibles a http://www.gnb.ca/0012/Womens-
Issues/wg-es/payequity-f.asp

12 Certains employés sont syndiqués dans les secteurs des services de soutien a domicile, des résidences
communautaires (foyers de groupe) et des maisons de transition.
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2. Sélection des comparateurs masculins

Au Nouveau-Brunswick, il n'y a pas de catégoriesnaplois a prédominance masculine
dans les secteurs qui participent a cet exerciéguité salariale. Le gouvernement pourrait
envisager deux méthodes mises au point dans dsaptmsinces ou la |égislation en matiére
d’équité salariale englobe les secteurs privé btipet ou sa mise en ceuvre se fait sous I'égide
d'une commission indépendante de ['équité salaridl®©Ontario utilise la méthode de
comparaison avec des organisations de I'extérmmme prévu pour les milieux de travail du
secteur parapublic sans comparateur masculin ddrws bur I'équité salariale Au Québec, en
I'absence de comparateur masculin, les entrepétadissent leur processus d’équité salariale
conformément alRéglement sur I'équité salariale dans les entregwi®u il n'existe pas de

catégories d’emplois a prédominance masculine

Pour créer des catégories d’emplois a prédominamesculine (c’est-a-dire des
comparateurs), le gouvernement néo-brunswickoisiapté la réglementation québécdise
Comme on peut le lire dans les rapports sur I'égseétiariale 2012, « a(A)insi, pour son analyse
sur I'équité salariale, le Nouveau-Brunswick a shde recourir a la méthode prescrite par la loi
au Québec qui préconise d'utiliser un préposé atrbtien comme catégorie d’emploi a
prédominance masculine ou comme facteur de conspardorsqu’il n’en existe aucurt® De
fait, dans le réglement québécois, on définit demmparateurs masculins : « prépose a
I'entretien » et « contremaitre ». Au titre de égwsé a I'entretien » se greffent des appellations

connexes comme concierge, homme a tout faire, aiern homme d’entretien, etc. Le titre de

2 Document de fond : La détermination de la catégorie d’emploi masculin. Accessible a I'adresse
http://www.gnb.ca/0012/Womens-Issues/PDF/BackgrounderMaleComparator-F.pdf (page consultée le
12 septembre 2012).

' Secteur des maisons de transition, Programme d’équité salariale, rapport 2012, p. 141.
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« contremaitre » peut étre apparenté a des appeiatonnexes comme gérant, chef d’équipe,

superviseur, coordonnateur, &tc.

Pour mettre de la chair sur la notion d’équité riak, le gouvernement du
Nouveau-Brunswick a précisé les descriptions deairad’un emploi fictif de « préposé a
I'entretien » et d’un emploi tout aussi fictif decentremaitre », les a évalués, a établi le salaire
moyen du marché du « préposé a I'entretien », mléépie le salaire du « contremaitre » devait
étre supérieur de 20 p. 100 a celui du « prépd&nthetien », a tracé une ligne de régression a

partir de ces données et a comparé les emploidaminance féminine a cette lighe

L’'Ontario a réglé le probleme des catégories d’'@msph prédominance féminine sans
équivalent dans les organisations qui ne dispgsahtde comparateurs masculins pour certains
emplois surtout occupés par des femmes en optamtyme méthode de comparaison avec des
organisations de I'extérietir Cette méthode permet aux milieux de travail destpostes sont
concentrés dans des catégories d’emplois a prédocenféminine de trouver des comparateurs
(c.-a-d. des catégories d’emplois a prédominaneeniée similaires) hors du milieu de travail.
Les employeurs du secteur parapublic admissiblppelés les «employeurs intéressés »,
peuvent sortir de leur milieu de travail pour cdtesud’autres employeurs du secteur public ou
parapublic, les « employeurs de I'extérieur », paaueillir de I'information sur les fonctions et
le salaire dans des catégories d’emplois a prédome féminine similaires, afin de pouvoir

effectuer les comparaisons entre emploisLbade 2010 sur la responsabilisation du secteur

B Info-Equité (2005), Réglement sur I'équité salariale dans les entreprises ol il n’existe pas de catégories d’emplois
a prédominance masculine, www.ces.gouv.qc.ca/documents/publications/infregle.pdf (page consultée le

17 septembre 2012, p. 14).

*vous pouvez obtenir de plus amples renseignements (en frangais seulement) a I'adresse
http://www.ces.gouv.gc.ca/documents/publications/infregle.pdf (page consultée le 17 septembre 2012).

7 Ontario (1993), Loi de 1993 modifiant la Loi sur I'équité salariale (L.O. 1993). Accessible en ligne a I'adresse
http://www.e-laws.gov.on.ca/html/regs/french/elaws regs 930396 f.htm (page consultée le 22 octobre 2012).
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parapublic de I'Ontarid® offre une définition des « organisations du secfmrapublic » qui

incorpore a) les organismes désignés du secteaputalic et b) les organismes financés par des

fonds publics. On lit dans [Buide pour interpréter la Loi sur I'équité salareabe I'Ontarid’ :
Il [secteur public] inclut également les organisnassujettis a l'octroi de permis du
gouvernement tels que les agences de garde d’srdard’aide a I'enfance titulaires de
permis en vertu de lhoi sur les garderiesles maisons de soins infirmiers titulaires de
permis en vertu de l&oi sur les maisons de soins infirmiedgs cliniques d'aide
juridique établies en vertu de lai sur les services d’aide juridiquées services d’aide
sociale a I'enfance, les établissements de soin®rpie durée, les centres d'accuell
autochtones, les services de santé communautasrétdblissements de soins spéciaux

pour bénéficiaires internes, les services de depelment et de réadaptation et les
centres d’aide aux victimes d'agression sexuelle.

Les catégories d’emplois a prédominance fémininel'dmployeur intéressé sont
comparées aux catégories d’emplois a prédominaétenine de I'organisation extérieure a
l'aide de la méthode de la valeur proportionrf@ll&/euillez prendre note que la méthode de
comparaison avec des organisations de I'extériappbque a toutes les catégories d’emplois a
prédominance féminine du milieu de travail de I'doypur intéressé, et ce, méme si certaines
catégories d’emplois a prédominance féminine aotap étre comparées au moyen des
méthodes de comparaison entre emplois (comparaismnemploi a l'autre) ou de la valeur

proportionnellé®.

3. Descriptions de travail et évaluations des emplois
Au moment d’évaluer les emplois, la valeur de ceuest établie en fonction des

descriptions de travail, et les sous-facteurs soesurés en nombre de points selon les

'8 Ontario (sans date), Loi de 2010 sur la responsabilisation du secteur parapublic (L.O. 2010, chap. 25, art. 1, p. 1).
Accessible a http://www.e-laws.gov.on.ca/html/statutes/french/elaws statutes 10b25 f.htm (page consultée le
17 septembre 2012).

19 Commission de I’équité salariale de I'Ontario (2012), Guide pour interpréter la Loi sur I'équité salariale de
I'Ontario. Accessible a http://www.payequity.gov.on.ca/fr/resources/guide/ope/index.php (page consultée le

17 septembre 2012).

% Ibidem, p. 87.

*! Ibidem.
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responsabilités, les compétences, les conditionsadil et les efforts. Les points attribués

déterminent la valeur et par conséquent le tawéheinération des emplois dits féminins.

Dans I'annexe 1, a la fin du présent mémoire, arstade que dans le cadre de I'exercice
d’équité salariale du gouvernement du Nouveau-Bvigks la description de travail de I'emploi
de «contremaitre » comporte plus de responsabitjtée celles proposées dans le reglement
guébécois. Cela a pour effet de surévaluer I'emgéoic contremaitre ». Par exemple, dans la
mesure ou le salaire du « contremaitre » est fégiladoit étre 20 p. 100 supérieur a celui du
« préposé a l'entretien »), plus on attribue dentgsoa I'emploi, plus la valeur financiére de
chaque point diminue. Cela pose un probléeme, paisglus la valeur de I'emploi de
« contremaitre » est élevée, plus la valeur deushagint accordé aux emplois surtout occupés

par des femmes s’amenuise.

lllustrons cela avec un exemple tiré du rapport Isusecteur de garde d’enfants, qui
montre comment la valeur de chaque point a étdi€ét appliquant la formule suivante :

Ecart avec I'estimation des catégories d’emplojsrédominance masculine typiques =

468 points (855-387)

Ecart avec le taux de rémunération des catégoréesptbis a prédominance masculine

typiques = 2,97 $ (14,83 $—- 11,86 $)

297 $ + 468 = 0,00635%

Si la valeur attribuée a I'emploi de « contremaitravait été moins élevée (p. ex.,

300 points), la valeur de chaque point aurait &6 grande (2,97 $ + 300 = 0,0099 $). Dans ce

?? Nouveau-Brunswick (2012), Secteur de garde d’enfants — Programme d’équité salariale — rapport 2012, Direction
des questions féminines, Fredericton, N.-B., p. 90.
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cas, le salaire des administrateurs/personnel dtfement, aux termes de I'équité salariale,

aurait été 3,60 $ plus élevé que celui du « prépdahtretien », et non 2,31 $ plus élevé.

4. Création de catégories d’emplois a prédominance masline

La création de catégories d’emplois a prédominanasculine aména poser plusieurs
guestions sur ces aspects : i. la création de catguas masculins fictifs, ii. le niveau salarial
choisi pour le comparateur masculin, iii. la séatettde secteurs non syndiqués et iv. la
détermination de la différence de rémunérationecles comparateurs masculins les moins et les

plus qualifiés.

i. Comparaisons limitées a deux comparateurs masans fictifs

Les comparaisons salariales effectuées sans comparmasculin sont complexes. Pour
cet exercice d’équité salariale, les secteurs co@ee étaient dépourvus de comparateurs
masculins. Le gouvernement du Nouveau-Brunswickég cles postes fictifs de « préposé a
I'entretien » et de «contremaitre », en accolanthacun une description de travail. Les
descriptions de travail et les évaluations d’emptmit subjectives (p. ex., elles ont pour effet de
surévaluer ou dévaluer certaines catégories d’@s)ploes emplois de « préposé a I'entretien »
et de «contremaitre » existent dans une foule dieux de travail, ou ils sont assortis de
responsabilités difféerentes et de taux de rémuoératrés variables. La solution du
gouvernement du Nouveau-Brunswick pour aplanirecdittersité souléve des questions quant a

la procédure gqu’il a choisie.

ii. Etablissement du niveau de rémunération des compateurs masculins
En créant ses catégories d’emplois fictives, levgauement du Nouveau-Brunswick a

rejeté les données de Statistigue Canada parce lgueiveau salarial semblait faible et pouvait
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ne pas refléter le marché au Nouveau-Brunswitk €ependant, selon les documents du
gouvernement du Nouveau-Brunswick, les donnéestdist®jue Canada consultées (p. ex.,
CNP 6663; Recensement 2006) remontaient a 2006liehude consulter les données plus
récentes de I'Enquéte sur la population active tetisique Canada, le gouvernement a
embauché MarketQuest Research (MQR) pour réaliseremquéte aupres de 49 employeurs
néo-brunswickois dont le personnel n'est pas syridrois employeurs ont été exclus parce
gu’ils ignoraient les réponses ou n'ont pas répasau questions. Quatre autres employeurs ont
aussi été exclus : « Quatre des taux salariauxdnteté exclus puisqu’ils étaient tres éloignés
de la fourchette de données résultant du sonda@eadistique Canada et de I'enquéte MQR, et
pouvait ne pas étre représentatif du taux mogle cette catégorie d’emptbi» A-t-on jugé
que ces taux de traitement se situaient a I'extérike la fourchette acceptable parce qu'ils

étaient trop élevés?

La décision d'utiliser les données de 2010 plutde gelle de 2011 a également et
assurément eu une influence sur les résultats. dievegnement du Nouveau-Brunswick a
annoncé les résultats des programmes d’équitéiadalagn juin 2012. Le taux de salaire
minimum a connu quatre hausses, de 50 cents chfmisie entre le I avril 2010 et le
1% avril 2012, passant de 8,50 $ I'heure a 10 $ Fbelie gouvernement du Nouveau-Brunswick
n'a pas tenu compte de ces changements qui aunagtifié 'ensemble de la situation salariale.

~

Il a calculé ses rajustements a partir de l'infaiorade 2010 sur les postes de « préposé a

3 Gouvernement du Nouveau-Brunswick (sans date), Document de fond : La détermination de la catégorie
d’emploi masculin. Accessible a http://www.gnb.ca/0012/Womens-Issues/PDF/BackgrounderMaleComparator-
F.pdf (page consultée le 17 septembre, p. 2).

* Gouvernement du Nouveau-Brunswick (sans date), Document de fond : La détermination de la catégorie
d’emploi masculin. Accessible a http://www.gnb.ca/0012/Womens-Issues/PDF/BackgrounderMaleComparator-
F.pdf (page consultée le 17 septembre 2012, p. 3).
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I'entretien » et a inclus des taux de rémunératjonauraient été inférieurs au taux de salaire

minimum au §" avril 2012.

On retrouve dans le tableau 2 des données de l&aqgsur la population active de
Statistique Canada (20£2)ur le salaire moyen dans la catégorie des ca@senettoyeurs et
concierges d’immeubles qui correspond dans sesdgsatignes a la description de travalil
gu'utilise le gouvernement du Nouveau-Brunswick rpbemploi de « préposé a I'entretien ».
Les données de Statistique Canada sur le salaigermdans cette catégorie d’emplois a
prédominance masculiffecomprennent des appellations d’emploi comme cogeieésidant,
homme d’entretien, homme a tout faire et prépo$énrdretien d'immeubles qu’on trouve au

Nouveau-Brunswick.

Les résultats de I'enquéte de MarketQuest Resedatilissent le taux horaire moyen a
11,86 $ pour un « préposé a l'entretien ». Ce niv&aarial est proche des taux présentés en
2010 par Statistique Canada en ce qui a trait ewaitleurs non syndiqués. On est toutefois en
droit de se demander, compte tenu du moment dediae (juin 2012) et du fait que le
gouvernement du Nouveau-Brunswick a comparé lesaniv de rémunération des emplois
féminins en 2011 aux niveaux de rémunération degl@snmasculins en 2010, pourquoi le
gouvernement n'a pas utilisé les chiffres de 20tdsque la rémunération des « préposeés a

I'entretien » non syndiqués avait atteint 12,3h&ure?

» Statistique Canada, Enquéte sur la population active, 2012, calculs personnalisés, Classification nationale des
professions G93 (préposés au nettoyage - travaux légers, nettoyeurs spécialisés, concierges et concierges
d’immeubles). Exemples de titres a http://stds.statcan.gc.ca/soc-cnp/2006/cs-rc-fra.asp?cretaria=G93

(page consultée le 15 septembre 2012)

*° En 2011, les hommes formaient environ 60 p. 100 du groupe de 9 900 employés de cette catégorie d’emplois au
Nouveau-Brunswick. Statistique Canada (sans date), Enquéte sur la population active, 2012, calculs personnalisés,
Classification nationale des professions G93 (préposés au nettoyage - travaux légers, nettoyeurs spécialisés,
concierges et concierges d'immeubles). Exemples de titres a http://stds.statcan.gc.ca/soc-cnp/2006/cs-rc-
fra.asp?cretaria=G93 (page consultée le 15 septembre 2012).
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TABLEAU 2. Salaireshoraires moyensdes concierges, nettoyeurs et préposés a l'entratie
d'immeubles, Nouveau-Brunswick, 2010 et 201

2010 2011
Total (tous les employés) 13,928 14,118
Travailleurs non syndiqués 11,89 S 12,33 $
Travailleurs syndiqués 17,35 $ 17,13 $

De plus, les gens de MarketQuest Research onttéédes données seulement sur les
emplois du genre « préposé a I'entretien » et aibtappel a un nombre limité d’employeurs, ce
gui souleve d’autres questions quant a la manien¢ lé gouvernement du Nouveau-Brunswick
a recueilli les données salariales relatives atepds « contremaitre ». En outre, 'emploi-type
de « contremaitre », tel qu'’il a été créé par levgonement du Nouveau-Brunswick aux fins de
I'exercice d’équité salariale, comprend des taaledirection et des responsabilités importantes
pour lesquelles on obtient des salaires passabtgrhenélevés dans le monde réel. Par exemple,
les données salariales de 'Enquéte sur la populattive de Statistigue Canada concernant les
professions de gestion, a I'exclusion des postesadee supérieur, indiquent qu’en 2011, les
titulaires des postes de gestionnaire de niveaunrédiaire ou inférieur au Nouveau-Brunswick
gagnaient en moyenne 30,98 $ I'héfir€e taux de traitement horaire moyen s’appliques:
postes comme ceux de directeur de I'exploitatiodectentretien d'immeubles, de gestionnaire
des ressources humaines et de responsable des &idieft du service des achats). Ces postes

sont associés a des fonctions que 'on retrouve tadescription de travail du « contremaitre »

? Ibidem, exemples d’appellations d’emploi (page consultée le 15 septembre 2012).

28 Statistique Canada (sans date), CANSIM — tableau 282-0070, Enquéte sur la population active (EPA), estimations
du salaire des employés selon le genre de travail, la Classification nationale des professions pour statistiques
(CNP-S), le sexe et le groupe d'age, annuel (dollars courants); salaires horaires moyens des employés a temps plein
et partiel agés de 15 ans et plus; la catégorie des « cadres supérieurs » a été exclue, comprend les catégories
d’emplois Al a A39, http://stds.statcan.gc.ca/soc-cnp/2006/ts-rt-fra.asp?cretaria=A (page consultée le

15 septembre 2012).

22



gue le gouvernement du Nouveau-Brunswick utiliskes fins de comparaison dans le cadre de

I'exercice d’équité salariale.

Tout cela fait qu’'on est en droit de se poser desstipns au sujet de l'utilisation que le
gouvernement du Nouveau-Brunswick fait des donnmaas les taux salariaux ainsi que
relativement aux descriptions de travail d’emplaaseulin qu’il a choisies pour mener son
exercice d’équité salariale, sans oublier les tsalgriaux correspondants. Cela est encore plus
déterminant quand on sait que le taux salarial gréposé a I'entretien » est a la base de tous les
calculs du gouvernement du Nouveau-Brunswick et garséquent des résultats obtenus,
puisqu’il a servi & établir le taux salarial deut@e comparateur masculin et donc le «juste

salaire » des femmes.

iii. Sélection des secteurs non syndiqués en vue dedrice d’équité salariale

Le gouvernement du Nouveau-Brunswick a décidé deedes salaires des travailleurs
syndiqués des calculs de I'exercice d’équité sakariCela a pour effet de réduire d’autant plus le
niveau salarial du comparateur masculin et du mémp celui des emplois surtout occupés par
des femmes. Pourtant, rien ne justifie d’exclusettavailleurs syndiqués, et en utilisant un
comparateur sans affiliation syndicale pour évalegemplois dans le secteur privé, on constate
gue les exercices d'équité salariale n’auront pasriémes retombées pour les travailleuses

syndiquées que pour celles qui ne le sont pas...

En combinant les données salariales des postegjgg@scet non syndiqués, on constate
gue les concierges, nettoyeurs et préposés adtarird’immeubles du Nouveau-Brunswick

gagnaient en moyenne 14,11 $ I'heure en 2011 (188|%2ure en 2010).
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L’éventail des taux salariaux est similaire danscés des employés syndiqués des
municipalités (tableau 3). Les données de 2011esusalaires horaires des cols bleus syndiqués
(CUPE/SCFP) des petites et grandes municipalitédalweau-Brunswick permettent d’établir
les échelles salariales suivantes pour les postesgehre « préposé a I'entretien » et
« contremaitre » respectivement : de 14,94 $ Ila@aur un préposé a I'entretien et au nettoyage
a Woodstock a 28,92 $ I'heure pour un prépose efgritien des terrains de jeux a Moncton,
puis de 21,80 $ I'heure pour un contremaitre atljaifFredericton a 30,68 $ I'heure pour un

contremaitre général — services d'immeubles a Saian (2010).

TABLEAU 3. Salaires horaires moyensde cols bleus syndiqués choisis travaillant dans sle
municipalités du Nouveau-Brunswick®

Titre Région Taux horaire
Préposé a 'entretien et au nettoyage Woodstock (2011) 14,94 S
Préposé de I’entretien des terrains de jeux Moncton (2011) 28,92 S
Contremaitre adjoint Fredericton (2011) 21,805
Contremaitre général — services d'immeubles | Saint-Jean (2010) 30,68 S

La sélection de comparateurs masculins non synsligueintient les salaires a de bas
niveaux comparativement aux comparateurs mascsajindiqués. Cela crée une pression a la
baisse sur des catégories d’emplois dévalués dépujisurs, ce qui se traduit par des échelles
salariales réduites quand vient le temps de rérsuté@rravail des femmes. Autrement dit, les

emplois surtout occupés par des femmes continudiétre associés a des salaires moindres que

*® Conventions collectives du SCFP Nouveau-Brunswick, sections locales des travaux publics municipaux de
Fredericton, Moncton, Saint-Jean, Bathurst, Dieppe, Edmundston, Miramichi, Quispamsis, Campbellton, Caraquet,
Dalhousie, Grand Falls, Grand Bay-Westfield, Oromocto, Sackville, Shediac, St. Stephen, Tracadie-Sheila, Sussex,
Blacks Harbour, Woodstock, Chipman, McAdam, Minto, Nackawic, Petit-Rocher, Shippagan, Sainte-Anne,
St-Leonard. Voir gouvernement du Nouveau-Brunswick, ministére de I'Education postsecondaire, de la Formation
et du Travail, Systeme de consultation des conventions collectives (SCCC) a I'adresse
http://www?2.gnb.ca/content/gnb/fr/services/services renderer.2235.Collective Agreement Retrieval System (C

ARS).html
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les emplois comparables occupés surtout par desnesntCela a pour effet d’accroitre le risque

de maintien dtatu quo- un écart salarial di au sexe.

iv. Déterminer la différence de rémunération entre legomparateurs masculins

Dans le Reglement sur I'équité salariale dans les entregwi®u il n'existe pas de
catégories d’emplois a prédominance masculiagQuébec a établi que le taux de rémunération
horaire dans la catégorie « préposé a l'entretielewait représenter 60 p. 100 du taux de
rémunération horaire dans la catégorie « contreenai{c.-a-d., un écart salarial de 40 p. 100).
On a mené des recherches approfondies pour détariéoart salarial moyen entre ces deux
types d’emploi au Québec et ainsi en arriver aéwetrt de 40 p. 100. « Elle [la norme de
60 p. 100] représente la relativité moyenne du h@&rdu travail entre la rémunération du

‘préposé a la maintenance’ et celle du ‘contrera&ftr»

Le reglement québécois met de I'avant la nécedsitiixer les taux salariaux du marché
tant dans la catégorie d’emplois du « contremaitgee dans celle du « préposé a l'entretien ».
Une fois l'analyse terminée, I'écart salarial ealkcalé et s'il n’atteint pas 40 p. 100, le salaire,
gue ce soit celui du « contremaitre » ou celui guéposée a I'entretien », doit étre rajuste.

Il est possible que la relativité entre les tauxalres de rémunération que vous venez

d'attribuer aux comparateurs différe de la normes@és si, par exemple, votre secteur

d’'activité est fortement féminisé. Dans ce cas,rdemunération est potentiellement

empreinte de biais sexistes. La norme vous empéahe de perpétuer la discrimination
systémique présente dans votre secteur d’activité

30 Info-Equité (2005), Réglement sur I'équité salariale dans les entreprises ol il n’existe pas de catégories d’emplois
a prédominance masculine, www.ces.gouv.qc.ca/documents/publications/infregle.pdf (page consultée le

17 septembre 2012, p. 7).

*! Commission de I’équité salariale du Québec (2005), Info-Equité, Réglement sur I’équité salariale dans les
entreprises ou il n’existe pas de catégories d’emplois a prédominance masculine,
www.ces.gouv.gc.ca/documents/publications/infregle.pdf (page consultée le 17 septembre 2012, p. 7 et 8).
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Le gouvernement du Nouveau-Brunswick n’a pas etikssalaire du « contremaitre » sur
le marché du travail et a opté pour un écart sdlaie 20 p. 100 plutdét que de 40 p. 100. La
ministre Margaret-Ann Blaney a déclaré : « La ceudes salaires, qui permet de faire la
comparaison entre le préposé a I'entretien et persiseur [...] correspondait a un écart salarial
de 20 p. 108. » Cela a été confirmé dans les rapports d'éairiale :

Le taux horaire de rémunération attribué au prégo$éntretien doit correspondre a

80 % de la rémunération du contremaitre. [...] Au Wau-Brunswick, la norme de

80 % représente la relativitté moyenne du marchédrakail entre la rémunération du

préposeé a l'entretien et celle du contremaitresfecedire la différence de salaire entre un

employé et son supervisetir)

En établissant I'écart salarial entre le comparatmasculin moins qualifié et le
comparateur masculin plus qualifié a 20 p. 100déwalue et diminue le taux de traitement du
« contremaitre ». Si le gouvernement du Nouveaund®uick avait utilisé I'écart de 40 p. 100, le

salaire du « contremaitre » aurait atteint 18,9806t que 14,83 $, et on aurait vu plus de

rajustements dans un plus grand nombre de catégbemplois a prédominance féminine.

La Coalition pour I'équité salariale a demandé auvgrnement du Nouveau-Brunswick
d’expliquer comment il s’y était pris pour fixerétart a 20 p. 100. Le gouvernement du
Nouveau-Brunswick prétend que I'écart de 40 p. dflsé au Québec « ne correspond pas a la
relativitt moyenne du marché du travail néo-brunkueis ». L’administration provinciale n'a

présenté aucune étude pour justifier ce pourcemtg@gart.

32 Nouveau-Brunswick (2012). Hansard 2011-2012 - fascicules, 57-2\40 2012-05-11, Women’s Issues Estimate
(Evaluation de la Direction des questions féminines), Fredericton, N.-B, p. 16.

** Nouveau-Brunswick (2012), Secteur de garde d’enfants — Programme d’équité salariale — rapport 2012, Direction
des questions féminines, Fredericton, N.-B., p. 89.
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5. Longs calendriers de paiement et taux d'inflation

Les versements d’équité salariale pour I'exercif&222013 totalisent 6,4 millions de
dollars et sont octroyés tant aux employés du segeblic (3 M $) qu’aux trois groupes du
secteur privé (3,4 M $) qui ont participé a I'exeecd’équité salariale. Le calendrier de paiement
des sommes consenties au titre de I'équité sadasak quelques travailleuses et travailleurs
ayant droit a des rajustements (membres du persdarsmutien des services de garde d’enfants,
intervenants d'urgence des maisons de transitiomenbres du personnel des services de
soutien a domicile) s’étale sur cing ans. Mentioreque les intervenants d’'urgence des maisons

de transition recevront la totalité de leur rajostat de 0,03 $ I'heure en 2012-2013.

On ne tient de plus aucunement compte des tauftadion annuels des cing années qu'il
faudra attendre avant que le calendrier de paiemestachéve. En échelonnant les rajustements
sur cing ans et en faisant fi de l'inflation, leugernement maintient une pression a la baisse sur

la rémunération des femmes.

6. Absence de recours

Comme on peut le lire dans le rapport de 2004 cw @ de travail sur I'équité salariale,
pour que tout salarié puisse « participer librementdéveloppement du programme d’équité
salariale, présenter ses commentaires ou demamdesvigion et éventuellement déposer une
plainte [...] il faut qu’il ne se sente pas menacé g@a possibles mesures de représailles ».
Pourtant, en I'absence de |égislation s’applig@ansecteur privé, les employés des secteurs qui
ont pris part a I'exercice d’équité salariale duggrnement du Nouveau-Brunswick ne jouissent
pas d’'une telle protection. Les employés ne disptod@ucun mécanisme de recours judiciaire
dans I'éventualité ou certains aspects du proced®guité salariale et/ou les résultats de

I'exercice d’équité salariale suscitaient un diféd.
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Conclusion
L’équité salariale exige une réévaluation du tilagecompli par les femmes dans les
catégories d’emplois a prédominance féminine. glamet de reconnaitre la valeur du travail
des femmes en mettant I'accent sur les compéterempsises pour remplir les fonctions
concernées, le niveau de responsabilité lié auepdss efforts qu’il faut déployer pour
s’acquitter des taches et les conditions de traga# I'on ignore et mésestime, ce qui fait que le

travail des femmes est mal rémunéré par rapporeeplois surtout occupés par des hommes.

Pour éliminer ces inégalités, les processus d'@tao non sexistes des emplois
comparent des catégories d’emplois a prédominaégenine a des catégories d’emplois a
prédominance masculine. Il existe différentes mdthagies pour effectuer un exercice d’équité

salariale, qui sont décrites dans le mémaoire.

En 2007, le gouvernement du Nouveau-Brunswick areénain processus d’équité
salariale auquel ont finalement participé les tillugses et travailleurs des services de garde
d’enfants, des foyers de soins, des services diesoa domicile, des maisons de transition et
des résidences communautaires. Les foyers de sotrsmployé une méthode de comparaison
semblable a la méthode de comparaison avec desisatans de I'extérieur, mais les emplois
visés ont été comparés a ceux d’'une unité de retgmtidu secteur public qui a réalisé un
processus d’équité interne plutét qu’un processeuité salariale. Dans le cas des quatre autres
groupes, le gouvernement du Nouveau-Brunswick Bséitune méthodologie dont certains
éléments sont empruntés a un reglement québéedteglement sur I'équité salariale dans les
entreprises ou il n'existe pas de catégories d’'@isph prédominance masculinees résultats
des exercices d’équité salariale dans les sectugarde d’enfants, des services de soutien a

domicile et des maisons de transition sont devgniidics en juin 2012. lls découlaient des
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calculs faits en 2010 sur les salaires associéscamparateurs masculins. On est en train de
terminer le processus du coté des résidences coautaires, et on ne dispose d’aucune

information pour le moment.

Dans ce mémoire, on signale les principales faselegelevées par la Coalition pour
I'équité salariale du Nouveau-Brunswick dans I'exes d’équité salariale que le gouvernement
du Nouveau-Brunswick a réalisé dans les secteugarie d’enfants, des services de soutien a
domicile et des maisons de transition. Pour étus pkécis, on pose des questions et on attire
I'attention sur les problemes méthodologiques irtgpus qui affectent les résultats de I'exercice
d’équité salariale dans les secteurs des emploggscipants : 1) sous-représentation des
employés au sein du processus deécisionnel, 2)tm@leales comparateurs masculins,
3) descriptions de travail et évaluations des erapld) création des catégories d’emplois a
prédominance masculine, 5) longs calendriers denpenit et taux d’inflation e8) absence de

recours en cas de différend pour les employés.

Le tableau 4 présente d'autres résultats possid#ebexercice d’équité salariale, pas
tellement du point de vue de '« auteur » de I'eiee mais selon les choix surtout qui ont été et
pourraient étre faits sous I'angle des problemesésedans le présent mémoire : 1) I'écart entre
deux comparateurs masculins fictifs et 2) l'utilisa exclusive de salaires d’employés non
syndiqués du secteur privé. Bien qu’il demeure imgiet, dans la mesure ou il ne repose pas sur
'assise d’'un exercice d’évaluation des emploigi'éguité salariale exécuté en bonne et due
forme, ce tableau montre comment deux des choectefés contribuent a maintenir de bas

salaires pour les femmes.
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Le mémoire se termine par une série de recommamdadi I'intention du gouvernement

du Nouveau-Brunswick.

TABLEAU 4. Résultats partiels des exercices d’équitsalariale portant sur les choix des
écarts salariaux et des salaires d’employés syndigsi

Personnel de soutien

Taux
salariaux
en
vigueur
($) au
31 mars
2011

« Juste
salaire » ($)
selon le
gouvernement
sur la base
des salaires
des employés

non syndiqués
en 2010

(11,86) et un

écart de 20 %

(contremaitre
= 14,83)

12,52

« Juste
salaire » ($)
sur la base
des salaires
des préposés
a l'entretien
non
syndiqués en
2010 (11,86)
et un écart de
40 %
(contremaitre
=19,77)

« Juste
salaire » ($)
sur la base
des salaires
des préposés
a I'entretien
syndiqués et
non
syndiqués en
2011 (14,11)
et un écart de
20 %
(contremaitre
= 17,64)

« Juste
salaire » ($)
sur la base
des salaires
des préposés
a I'entretien
syndiqués et
non
syndiqués en
2011 (14,11)
et un écart de
40 %
(contremaitre
= 23,52)

(garde d’enfants) 10,00 13,62 14,89 16,20
Personnell d’encadrement 13,32 13,15 15,29 15,63 18,19
(garde d’enfants)

Administratrices/personnel

d’encadrement (garde 16,33 14,17 18,01 16,84 21,43
d’enfants)

Srmenie] GEE Setvliss de 11,00 13,15 15,29 15,63 18,09
soutien a domicile

e rRiE niss U 2ies 13,37 13,40 15,94 15,93 18,97
(maisons de transition)

CrmezllEiees ampprodie 19,20 13,81 17,05 16,43 20,29
(maisons de transition)

TN EllELESE ol Sl 15,64 13,43 16,02 15,97 19,06
(maisons de transition)

Intervenantes auprés des

enfants (maisons de 13,85 13,40 15,94 15,93 18,97

transition)
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Recommandations

La méthodologie utilisée par le gouvernement duwdau-Brunswick dans les processus
d’équité salariale pour le personnel des servieegatde, de soutien a domicile et des maisons
de transition pour femmes victimes de violence wgale a donné des ajustements étonnamment
bas ou nuls. La Coalition a déterminé qu’il existecertain nombre de problémes importants de
nature méthodologique qui doivent étre résolus dénpouvoir aboutir a une véritable équité
salariale. Nous recommandons par conséquent :
* gue le gouvernement revoie et améliore la méthgimlotilisée pour les lieux de travail ne

possédant pas de comparateurs masculins;

e que le gouvernement travaille avec des experts est @rganismes pro-égalité pour

véritablement mesurer I'équité salariale et obtdes résultats valables.

Nous savons que les mesures volontaires sontesugetties décisions arbitraires pouvant

constituer un obstacle & I'équité salartaleC’est pourquoi nous recommandons :

* |'adoption, pour le secteur privé, de mesures léties en matiére d’équité salariale
comportant des lignes directrices claires, suil@mprincipes énumeérés a I'annexe 2;

* gue ces mesures législatives prévoient la misgigdrd’'un organisme indépendant chargé
de promouvoir I'équité salariale et de traiter pd&intes, qui a compétence pour mener des
enquétes de sa propre initiative et qui possegeugoir de rendre des décisions exécutoires

sur I'application de la Loi.

** Marie Thérese Chicha, A Comparative Analysis of Promoting Pay Equity: Models and Impacts, International
Labour Office, Geneva, 2006, p. 17.
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Assurer I'équité salariale pour le personnel qufreofdes services régis par le
gouvernement est complexe. Le personnel est deng& plusieurs employeurs ou il N’y a pas
de comparateur masculin. Ces employées offrent seegices qui complétent les services
gouvernementaux, mais sont bien moins payées gpergonnel du secteur public qui fait un
travail de méme valeur. Elles travaillent pour @esployeurs dépendants des normes et du
financement gouvernementaux mais le gouvernemerburait souvent pas suffisamment de

fonds pour assurer I'équité salariale. C’est poargqus recommandons :

* gue des mesures législatives spécifient que lescesrrégis par le gouvernement soient
considérés comme faisant partie du « secteur phliapy

* que la méthode de comparaison par procuratioradoptée pour le secteur parapublic.
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Annexe 1.
Contremaitre - Description de fonctions

QUEBEC

Orientations relatives a la description du poste decontremaitre en vertu des
réglementations du Québet :

Le « contremaitre » est généralement en charge groupement d’emplois organisés en

service, en département, en unité d’opération as sbautres formes d’organisation selon les
pratigues de votre entreprise. Son travail estcté@maé par la planification des activités, la

coordination des taches et des fonctions et largigoi@n du personnel occupant ces emplois. Les
fonctions de gestion représentent la majeure pagtigon travail; il peut cependant, a I'occasion,
exécuter des taches en lien avec les opératiomartes en période de pointe. Il est important de
noter qu’il N’est pas prévu que le « contremaiteeipervise le « préposeé a la maintenance ».

NOUVEAU-BRUNSWICK

Description de fonctions - Contremaitré®

Le contremaitre est responsable de la gestion djeotie des installations de soins et
d’éducation a la petite enfance conformément aug, Ieeglements, normes, directives et
modalités. lls sont responsables pour planifiegaoiser, diriger, contréler et évaluer les
fonctions d’'une installation d’apprentissage etdgades jeunes enfants. Ils sont responsables de
la gestion des ressources financieres et humafiresl’assurer I'entretien de l'installation. En
outre, ils coordonnent la mise en ceuvre des expiEsed’apprentissage de qualité pour les
nourrissons, les enfants d'age préscolaire et ieolqui encouragent I'épanouissement
intellectuel, physique, social et affectif. Le cmmhaitre est chargé de veiller a la santé, a la
sécurité et au bien-étre du personnel et des enfant

Fonctions
Le contremaitre exerce les fonctions suivantes :

» veiller au respect des directives, des normes,est réglements (les normes visant les
responsables d’installations de garderie, les nsrdiemploi, les normes en matiére de
santé publique, les normes en matiere de prévedés incendies)

» élaborer, appliquer et revoir des directives et ligises directrices opérationnelles et
relatives aux installations (c.-a-d. I'évaluatbemplois; les sanctions disciplinaires; guide
et soutenir; le recrutement; le perfectionnemeotgssionnel)

e s'occuper de la gestion financiére (c.-a-d. étabhsent de budgets et de prévisions;
comptabilisation des recettes et des dépensespmekt la feuille de paie; gestion de la
petite caisse; analyse des colts; rédaction dam#es de subventions)

*> Commission de I’équité salariale du Québec. Mai 2005. L’équité salariale dans les entreprises ou il n’existe pas
de catégories d’emplois a prédominance masculine. Info-Equité.

*® Nouveau-Brunswick. (2012). Secteur de garde d’enfants : Programme d’équité salariale 2012 / Nouveau-
Brunswick. (2012).
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planifier et mener (avec les employés ou les psidesels ressources, lors de conférences
de cas ou encore lors de réunions avec les fafaitgloyes)

surveiller la mise en ceuvre des programmes et lrecale travail en matiere
d’apprentissage et de garde des jeunes enfants

la gestion des dossiers (c.-a-d. les fichiers dsqmel et les enfants)

la gestion quotidienne (c.-a-d. les plaintes da®mia et du personnel, la proportion de
personnel par rapport aux enfants, les remplacdatptanification des horaires de travail)
la gestion de crise (c.-a-d. les pannes d’életdtides maladies, les inondations, les
incendies, les maladies graves et des blessures)

I'achat, la réception et la contréle de I'invengaites fournitures, matériaux et équipements
la gestion d’enregistrement et d’inscription

créer et maintenir un environnement qui protégedaté, la sécurité et le bien-étre des
enfants et du personnel

coordonner la planification des menus qui tienmempte de 'age des enfants, les portions
recommandées et les besoins nutritionnels seloiGuae alimentaire canadien, les
pratiques culturelles et religieuses, et les giker et les conditions médicaux qu’un enfant
peut avoir

coordonner le nettoyage, le déneigement et I'entéve de la glace et les opérations de
'aménagement paysager

diriger I'entretien et la réparation des machinges équipements, et les systémes de
chauffage, climatisation, ventilation, plomberie¢kectrique de I'installation

identifier les dangers (potentiels ou réels) detésatans le cadre d'une installation de
garderie

mettre en ceuvre et maintenir des modalités et d@egoles pour mener les exercices en
cas de feu et de sortie de secours et la gesé@isrsitbiations d’'urgence, par exemple, une
blessure

établir et maintenir des liens d’esprit ouvert@jpératif avec chaque famille

s’occuper de la transportation (chauffeur, entneties véhicules, dépenses d’essence)
coordination des levées de fonds et des événerspétiaux

Quialifications

Le travail & ce niveau exige de posséder un dipldidaudes secondaires ou I'équivalent et
d’avoir réussi un programme en affaires ou un aptogramme de formation équivalent, ainsi
gue de posséder cing ans d’expérience croissdotepartinente.

Autre

Démontrer une bonne connaissance des lois, regtepmermes, directives et modalités
provinciales gouvernant le fonctionnement et I'adgistration des installations de soins et
d’éducation a la petite enfance

Capacité de travailler en équipe

Excellentes compétences en communication, en ggrien résolution de problémes et en
prise

de décisions; excellentes aptitudes aux rappdesparsonnels

Capacité de maintenir la confidentialité et un degjeveé de discrétion

Capacité de bien travailler avec les autres (esfdéamilles, employés, organismes
gouvernementaux, partenaires de la communautépfeisgionnels, etc.)
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» Capacité a demeurer calme et faire des décisigparymes et efficaces dans les situations

e d’'urgence

» Capacité a effectuer plusieurs taches a la fo&taddlir I'ordre de priorité des fonctions du
poste

Conditions de travall

Le contremaitre travaille dans un environnemengest, mouvementé et bruyant. Il doit

prendre les précautions qui s'imposent pour assareanté et sécurité des enfants, les familles,
des employés ainsi gu'eux-mémes. De plus, il p&at énfronté a des interactions verbales
désagréables ou exigeantes avec les enfants, falefa et/ou avec les employés. Ils sont

responsables de maintenir la confidentialité destdes renseignements recuelillis dans
I'installation d’apprentissage et garde des jelardants.
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Annexe 2.
Principes d’une loi sur I'équité salariale pour lesecteur privé

Afin de garantir a toutes les femmes et a toubdesmes le plein exercice de leur droit &
I'équité salariale, la loi sur I'équité salariale slecteur privé devrait répondre aux 16 principes
fondamentaux et essentiels suivants :

1. L’équité salariale n’est pas négociableC’est un droit de la personne fondamental reconnu
par plusieurs ententes internationales ratifieedgp&€anada. Comme tout autre droit de la
personne, I'équité salariale ne doit pas étre t&éa la négociation.

2. La loi est proactive Elle impose a I'employeur I'obligation de réalis&quité salariale et
doit démontrer qu’il s’est conformé aux exigencedalloi. Une loi est qualifiée de proactive
plutét que de réactive lorsque sa mise en ceuvrecessite pas le dépbt de plaintes par les
employés.

3. La loi est inclusive elle couvre le personnel a temps plein et a tepapsel, permanent ou
temporaire, occasionnel, temporaire et saisonnier.

4. La loi a préséance sur toute autre ententeloute disposition d’'une entente, d’un contrat
individuel de travail, d'une convention collectivddun décret ou d’une entente relative a des
conditions de travail, y compris un réglement dungonement qui y déroge est nulle de
plein droit.

5. Les postes sont évalués a partir d'un outil d’évalation non-sexiste, selon quatre
facteurs : responsabilités, compétence, conditiorde travail et tous les types d'efforts
incluant les efforts physiques et mentaux.

6. Une catégorie d’emplois a prédominance fémininelésigne une catégorie d’emploi qui
correspond a au moins un des critéres suivantsnaaos 60 % des employés concernés sont
des femmes, ou lorsque I'évolution historique duxtde représentation des femmes révele
gu’il s’agit d’une catégorie d’emplois a prédominarféminine, ou lorsque cette catégorie
d’emplois est couramment associée aux femmes aaguer 'écart entre le taux de
représentation des femmes dans cette catégorieptbest leur taux de représentation dans
I'effectif total de 'employeur est jugé significapar la Commission.

7. Une catégorie d’emplois a prédominance masculingésigne une catégorie d’emploi qui
correspond a au moins un des critéres suivantsnaaos 60 % des employés concernés sont
des hommes, ou lorsque I'évolution historique dixtde représentation des hommes réveéle
gu’il s’agit d’une catégorie d’emplois a prédominammasculine, ou lorsque cette catégorie
d’emplois est couramment associée aux hommes, mgue I'écart entre le taux de
représentation des hommes dans cette catégorigldieet leur taux de représentation dans
I'effectif total de 'employeur est jugé significapar la Commission.

36



8. Un programme d'équité salariale comprend:
a) lidentification des catégories d'emplois apréinance féminine et des catégories

d'emplois a prédominance masculine, au sein diedfaise;

b) la description de la méthode et des outilsadi@tion de ces catégories d'emplois et
I'élaboration d'une démarche d'évaluation;

c) l'évaluation de ces catégories d'emplois sa@smuatre facteurs énuméreés plus haut, leur
comparaison, l'estimation des écarts salariaux edlcul des ajustements salariaux;

d) les modalités de versement des ajustementsasada

9. La loi assure la participation des employées et ergyés dans le développement et
I'implantation du plan d’équité salariale. Elle prévoit la création, par 'employeur, d’'un
comité d’équité salariale paritaire ou les empleyéeemployés syndiqués et non syndiqués
qui ne font pas partie de la gestion, ainsi quep®yeur sont représentés. Au moins deux
tiers des membres du comité d'équité salarialeéseptent les employés. Ces membres
doivent, pour au moins la moitié d'entre eux, @&es femmes occupant de préférence des
emplois a prédominance féminine.
 Chaque groupe choisit ses propres représentantegpedsentants. Au besoin, la
composition de la représentation des employéesmgtiogés doit étre inclusive et
représentative sur une base par capita.

* Le comité d’équité salariale est responsable deb@¥ation et de la mise en ceuvre du
programme d’équité salariale.

10.La loi assure I'accés a I'information par les emplgés.

* L’employeur a l'obligation de remettre au comitéégliité salariale-I'information
nécessaire a la réalisation de son mandat.

* L’'employeur doit afficher dans des endroits vistblet facilement accessibles aux
employés, le rapport du comité d’équité salariale dpit comprendre les catégories
d’emploi, les salaires, I'outil d’évaluation, legsultats de I'évaluation ainsi que les
ajustements salariaux déterminés pour atteindgeité® salariale ou un avis qu'aucun
ajustement salarial n'est requis.

11.La loi est mise en ceuvre par une Commission de l'éig¢ salariale créée spécialement a
cet effet.

» Cette Commission dispose de ressources finan@étasmaines et de pouvoirs suffisants
et se rapporte a ’Assemblée Iégislative.

» La Commission est composée de trois membres, ra@jernent de femmes, dont une
présidence, nommée par le lieutenant-gouvernewoeseil aprés consultation aupres
d'organismes les plus représentatifs d'employedienployés et de femmes. Les
personnes nommées doivent posséder une expemiseagdans le domaine de I'équité
salariale, le domaine des droits de la persondestelations de travail.

» La Commission promouvoit I'équité salariale, regeg plaintes, peut faire enquéte de sa
propre initiative et prend des décisions finalas'sgpplication de la loi.

12.La loi interdit de réduire les salaires pour mettreen ceuvre I'équité salarialeNonobstant
toute autre disposition de la loi, I'employeur e@tppour mettre en ceuvre I'équité salariale :
a) réduire, geler ou placer hors échelle la rénatigér d'un employé ou
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b) placer un employé a un échelon inférieur deehéail des rémunérations, a celui qui a été
ajusté a la hausse.

13.La loi prévoit un délai maximum de deux ans apres son adoption pour mettre eneckuvr
programme d’équité salariale et compléter les ajushts qui en découlent.

14.Le salaire comprend la valeur totale des revenus liés a I'emploi, les avantages sociaux,
les avantages a valeur pécuniaire et la rémunératidflexible.

15.La loi prévoit le maintien et la surveillance de lEquité salariale.

e La loi donne clairement la responsabilité a I'eoypur d’assurer le maintien a long
terme de I'équité salariale.

 La loi prévoit les modalités du maintien de I'éguisalariale (mise sur pied et
composition d’'un comité, fréquence des révisionamiores d’années pour faire les
ajustements, etc.)

* La loi prévoit le maintien lors de la création deumeaux emplois ou de nouvelles
catégories d'emplois, lors de modifications aux lemmpexistants ou aux conditions qui
leur sont applicables ou lors de la négociationdaurenouvellement d'une convention
collective.
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