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INTRODUCTION
Le présent rapport vise trois buts :

(1) rendre compte de I'évolution des mesures statistiques utilisées depuis 25 ans dans les
programmes d’équité en matiere d’emploi ou programmes connexes;

(2) cerner les pressions qui ont été exercées pour faire modifier les définitions;

3) cerner les enjeux et les défis constants et nouveaux dont il faut tenir compte pour
consolider les réalisations passées et assurer un progrés dans I’avenir.

Bien que nous passions en revue plusieurs programmes, il ne faut pas considérer le présent rapport
comme un historique des programmes comme tels. Certains renseignements sur les programmes sont
néanmoins essentiels et utiles 3 un examen des mesures statistiques en évolution.

Apres avoir posé certaines définitions de base et examiné le rfle de la statistique dans 1I’évolution des
notions de discrimination, nous présentons un exposé des programmes d’action positive a 1’échelon fédéral
des Etats-Unis et des programmes d’équité en matidre d’emploi dans la ville de Toronto. Nous entamons
ensuite notre examen des programmes fédéraux canadiens en donnant un apergu des initiatives qui ont
précédé le rapport de 1a Commission Abella, du rapport Abella et des dispositions de la Loi sur 1’équité
en matiere d’emploi et de son réglement d’application. Nous examinons le Programme de contrats
fédéraux, 1'équité en matiere d’emploi au sein de la fonction publique du Canada, son application par la
Commission canadienne des droits de la personne et les programmes interministériels de données sur
I’équité en matiere d’emploi. Dans la conclusion, nous traitons des questions persistantes et nouvelles,
qui sont attribuables 2 des pressions exercées de I’extérieur de méme qu’a des pressions inhérentes aux
programmes et aux définitions existants.



DEFINITIONS DE BASE

L’équité en matiere d’emploi a été considérée comme étant 2 la fois un processus et un résultat, dont
les éléments de base traduisent 1a nécessité de prendre des mesures visant a :

- cerner et elzmmer les entraves a 'emploi qui limitent ou cmpéchcnt 1 avanccmcnt des fcmmcs dcs autochtoncs dcs b

racxalc aient égalcmcnt accés é dcs poss:bxhtés al’ cmplox

Un raffinement de la définition de I’équité en matiere d’emploi a paru subséquemment dans un document
de travail de la Chambre des communes, dans le contexte du projet de réglement relatif aux rapports que
devaient soumettre les employeurs en vertu de la Loi sur ’Equité en matiere d’emploi.

1EH équxtc en matiere d'emploi cst un programme ax¢ | sur lcs resultats qui visc a rccucnlhr dcs cléments dc preuvc du fait
. que la situation 4’ cmplon des groupce désxgnéq (fcmmcs populatxon autochtone, personnes handncapécs et pcrsonncsf':

population active, ainsi que I'amélioration de lcur situation profcssxonnellc de leurs pmfessxonq et de leur salairc dans
: lcs emplois pour lesquels ils sont d1spomblcs ct qualifiés. ¥

1l ressort clairement que la preuve de 1’amélioration recherchée sur le plan de I’équité en matiere d’emploi
est d’ordre numérique et qu’elle exige 1’évaluation constante des concepts et des mesures qui sont déja
définis ou précisés dans la loi, le réglement, les directives relatives au programme, ou généralement
acceptées dans les coutumes et 1'usage. Les expressions pertinentes incluent les suivantes : «peuples
autochtones», «personnes handicapées», «personnes appartenant aux minorités visibles», «représentation
numériques, «population actives, «situation professionnelle», «professions», «niveaux de salaires»,
«disponible» et «qualifié». Dans le contexte des programmes d’équité en matiére d’emploi, plusieurs de
ces concepts évoluent et entretiennent les uns avec les autres des rapports dynamiques.



LES STATISTIQUES ET L’EVOLUTION DES NOTIONS DE DISCRIMINATION

La déclaration et la comparaison de nombres font depuis longtemps partie intégrante des programmes
d’action positive et d’équité en matiere d’emploi. Ceci s’explique par le fait que les notions mémes
d’équité et d’iniquité, d’égalité et d’inégalité sont de nature quantitatives. Ces nombres peuvent étre le
nombre d’employés qui se trouvent dans les établissements des employeurs, le nombre de résidents d’un
secteur, en fonction de leur emploi actuel, leur disponibilité et leurs circonstances socio-économiques.
On compare invariablement les nombres relatifs d’employés appartenant 2 un groupe avantagé ou
privilégié et d’employés d’un ou de plusieurs groupes défavorisés.

Au début des programmes de ce genre, ces comparaisons étaient utilisées pour confirmer des accusations
de discrimination intentionnelle soit, du traitement injuste du groupe défavorisé attribuable 2 des mesures
délibérées. Par la suite, le méme genre de comparaison numérique a servi 2 appuyer des allégations au
sujet des conséquences négatives de certaines méthodes de sélection apparemment justes et objectives,
comme les exigences en matiere de taille et de poids ou des tests normatifs.

La fonction des comparaisons numériques est facile 3 comprendre dans le contexte de la discrimination
intentionnelle et des conséquences négatives. Le seul élément qui distingue la discrimination et les
conséquences est que, dans le cas des conséquences négatives, il n’est pas nécessaire d’établir que
I’employeur avait I'intention de faire preuve de discrimination. L’élément commun est la relative
simplicité des allégations, a savoir qu’une ou plusieurs personnes réduisent délibérément les possibilités
d’emploi d’une catégorie de personnes disponibles et qualifiées, ou qu’une ou plusieurs méthodes de
sélection réduisent par inadvertance ces possibilités.

Les comparaisons numériques jouent aussi un rdle crucial en ce qui concerne les accusations de
discrimination systémique. Toutefois, dans ce cas, les accusations ne visent plus une ou plusieurs
personnes ou des méthodes de sélection, mais plutdt des systemes d’emploi entiers. Comme pour les
allégations de conséquences négatives, il n’est pas nécessaire de démontrer 1'intention de faire preuve de
discrimination.



PROGRAMMES FEDERAUX AMERICAINS ET RESSEMBLANCES AVEC LES
PROGRAMMES CANADIENS!

La Civil Rights Act

La Civil Rights Act des Etats-Unis de 1964 a interdit la discrimination en matiere d’emploi et créé
I’Equal Employment Opportunity Commission (EEOC), chargée de mettre cette loi en application.
L’interdiction de faire une discrimination en matiére d’emploi visait a corriger (1) les taux de chdmage
plus élevés, (2) les situations professionnelles moindres et (3) les niveaux de revenu plus faibles des
femmes et des groupes minoritaires. Ces buts ont essentiellement été repris par Abella (1984, p. 224)
au sujet de 1'équité en matiere d’emploi au Canada :

La loi ayant pour but la réalisation de 1'équité en matiere d'emploi obligerait tous les
employeurs réglementés par le fédéral @ concevoir et @ maintenir des pratiques d'emploi
visant & lever les obstacles discriminatoires au travail et @ améliorer, s'il y a lieu, les
taux d’activité, la répartition par professions et les taux de salaire des femmes, des
autochtones, des personnes ayant une incapacité et des groupes minoritaires d’origine
ethnique et de race données.

Du point de vue canadien, ’aspect le plus frappant de la loi américaine est I’absence d’une ligne de
démarcation nette entre la compétence fédérale et celle des états. La compétence fédérale peut englober
presque tout et n’est limitée que par égard pour le pouvoir politique, mais non pas en raison de
restrictions constitutionnelles. Par contre, en vertu de la Constitution canadienne, la compétence fédérale
s’applique 2 I’heure actuelle seulement 2 I’emploi financé entirement ou en partie par le Trésor fédéral,
ainsi qu’a I’emploi dans certaines industries précisées.

Respect des clauses antidiscriminatoires

Le respect des clauses antidiscriminatoires remonte a 1’intervention américaine dans la Seconde Guerre
mondiale, lorsque 1’administration a favorisé 1’amélioration de 1’emploi des minorités dans ses contrats
de production de défense. Cette mesure a toujours été appliquée en vertu des décrets-lois du président,
sans &tre appuyée par une loi jusqu’au début des années 1970. Au fil des ans, le programme s’est étendu
a presque tous les contrats importants du gouvernement, mais il a continué d’étre administré de fagon
indépendante par les divers départements et organismes adjudicateurs.

Méme si I’EEOC et 1'Office of Contract Compliance Programs (OFCCP) pouvaient, depuis 1964, exiger
des employeurs la production de rapports statistiques, c’est en 1972 qu’est survenu le point tournant en
matiere d’exécution suite au jugement rendu par la Cour supréme des Etats-Unis dans le cas Griggs
versus Duke Power Company (1971). Selon ce jugement, une pratique d’emploi qui exclut les
personnes et n’est pas liée au rendement professionnel est interdite.

Le jugement est axé sur les conséquences de la discrimination plutdt que sur les intentions subjectives des
auteurs, puisqu’il exige 1’examen des répercussions statistiques des pratiques d’emploi et la nécessité de
justifier ces pratiques en faisant valoir les besoins de I’entreprise plutdt qu’en insistant uniquement sur
une preuve subjective selon laquelle I’employeur cherchait délibérément 2 exclure les Noirs, les femmes
ou quelque autre groupe. (Abella, 1984, p. 222)

! Ce compte rendu de la situation américaine est fondé largement sur les travaux de base effectués & contrat pour la
Commission canadienne des droits de la personne par Peter C. Robertson (1987).
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Les modifications apportées en 1972 A la Civil Rights Act étaient directement lides 2 cette notion en voie
de changement de la discrimination. Voici des extraits du Report of the Senate Committee on Labor and
Public Welfare (Rapport 92-415, 1971, p. S, cité dans Robertson, p. 50-51):

En 1964, la discimination en matiére d’emploi tendait & étre considérée comme une série de faits isolés et
reconnaissables, attribuables surtout 2 la mauvaise volonté de certaines personnes ou organisations identifiables. On
croyail alors qu’un régime axé¢ sur la conciliation plutst que sur des démarches obligatoires scraxl la meilleure fagon de
régler ce problémc essenticllement shumain», et que le recours aux tnbunaux ne s 1mposcra1t qu occasnonncllcmcnlﬁ%
L’expérience a révélé que cette vision de la situation étaxl fausse. =

La discrimination en matiére d'emploi, telle qu'cllc apparait de nos jours, est un phénomeéne beaucoup plus complexe
et répandu. Les experts en la mati¢re décrivent généralement le probléme en termes de esystémes et d'«effetss, plutot
que simplement en fonction de torts intentionnels ... Bref, il s’agit d’un probléme dont le réglement, dans bien des cas,
exige non sculement l'aide d’experts, mais aussi la reconnaissance, sur le plan technique, du fait que le probleme existe
bel et bien et que le systeéme contesté est illégal. Or cette forme d’expertise ne se trouve généralement ni dans le service
de gestion du personncl ni dans cclui du contenticux des sociétés, de sortc quc les tentatives de conciliation aboutissent
souvent & une impasse, et I'intimé se montre peu disposé ou incapable de comprendrc le problémc dc la méme fagon que
la commission [EEOC] le voit. ; e

Ainsi, pour mettre en application la «reconnaissance sur le plan technique» par 'EEOC de la
discrimination systémique, on a inclus dans les modifications de 1972 le pouvoir d’intenter des poursuites.

Déclaration de données par les employeurs

En 1966, une formule de déclaration destinée aux employeurs du secteur privé a été congue; il s’agissait
de 1a Formule EEO-1. On a ultérieurement congu des formules et des calendriers de déclaration
semblables pour les programmes d’apprentissage, les sections locales de syndicats, les administrations
locales et d’'état, les districts d’écoles publiques élémentaires et secondaires et les établissements
d’enseignement supérieur.

Tous les employeurs comptant au moins 100 employés doivent présenter chaque année la Formule EEO-1.
En 1984, on dénombrait environ 34 000 entités déclarantes. Les employeurs ayant 50 employés ou plus
et bénéficiant de contrats fédéraux doivent aussi produire cette formule. L’employeur doit remplir une
formule de déclaration distincte pour son siége social ainsi que pour chacun de ses établissements o
travaillent au moins 50 employés (avant 1983, le seuil était de 25 employés).

Les sociétés doivent aussi présenter une formule ol sont groupés tous leurs employés 2 I'échelle du pays,
y compris ceux qui travaillent dans des établissements de moindre envergure ne faisant pas 1’objet d'une
déclaration distincte. Sur chaque formule produite doivent étre clairement indiqués, entre autres facteurs,
la société mere, 1’établissement (ou le groupement) et I’industrie principale. La formule consiste
essentiellement en un classement recoupé des employés par catégories de professions, suivant 1’axe
vertical, et selon le sexe, par race et par origine ethnique, suivant I’axe horizontal.

Le Tableau 1 présente le classement recoupé des catégories utilisées sur 1a formule. 11 y a neuf catégories
de professions ainsi que deux catégories de stagiaires participants 3 des programmes de formation en
cours d’emploi. Outre les femmes, on distingue quatre groupes ethniques ou raciaux défavorisés.



TABLEAU 1 : Classement recoupé des catégories utilisées sur la formule EEO-1 américaine

Catégories I ions Sexe
Cadres et gestionnaires Total
Professionnels Hommes
Techniciens Femmes

Travailleurs de la vente
Employés de bureau et commis

Artisans (spécialisés) Race et origine ethnique

Exécutants (semi-spécialisés)

Manoeuvres (non- spécialisés) Blanc (non hispano-américain)

Travailleurs des services Noir (non hispano-américain)
Hispano-américain

Stagiaires (cols blancs) Asiatique ou originaire des les du

Stagiaires (cols bleus) Pacifique

Indien de I’Amérique du Nord ou
originaire de I’Alaska

Parmi les neuf catégories de professions indiquées sur la Formule EEO-1, huit correspondent
raisonnablement bien 2 celles que prévoit le réglement d’application de la Loi sur 1’équité en matidre
d’emploi du Canada. Alors qu’aux Etats-Unis il n’y a qu’une catégorie de «cadres et gestionnaires», le
réglement canadien prévoit quatre catégories de gestionnaires et de surveillants : «cadres supérieurss,
«cadres intermédiaires et autres cadress, «contremaitres» et «surveillantss. Ensemble, les deux premigres
catégories correspondent peut-étre raisonnablement bien 2 la catégorie américaine «Cadres et
gestionnaires», mais les deux dernitres seraient probablement assez dispersées entre les catégories
américaines de gestionnaires, de cols blancs et de cols bleus.

Outre les femmes, on distingue sur la Formule EEO-1 quatre catégories raciales et ethniques, alors qu’il
n'y en a que deux d’aprds le reglement canadien. En ce qui concerne toutefois les composantes du
groupe «minorités visibles», le réglement canadien englobe des catégories ethniques et raciales beaucoup
plus vastes que celles utilisées aux Etats-Unis. L’inclusion de la catégorie «Blanc (non hispano-
américain)» et ’apparente tentative de compter une seule fois les personnes aux origines multiples
(Harvey et Blakely, 1985, p. 117) visent probablement 2 maintenir, des contrfles de comptabilité
acceptables lors de la collecte de données.

Contrairement 2 ce que prévoit la législation canadienne, on semble accepter, pour I’établissement des
Formules EEO-1, les estimations des gestionnaires. Les employeurs américains doivent indiquer s’ils ont
obtenu I'information relative 2 leurs employés au moyen d’un examen visuel, dans les dossiers d’emploi
ou d’une autre fagon.



PROGRAMMES DE LA VILLE DE TORONTO

En 1973, le conseil municipal de Toronto a approuvé des procédures en vue d’«examiner les obstacles
a I’emploi rencontrés par les femmes». La ville a ultérieurement élargi le programme pour inclure les
personnes ayant une incapacité et les minorités raciales. En 1986, elle recueillait des données sur tous
ses employés au moyen de formules congues de pair avec la Commission sur les droits de la personne
de I’Ontario, les syndicats et le comité de recherches sur les ressources humaines de 1’Université de
Toronto.

En 1982, on a commencé les préparatifs en vue d’un programme de respect des clauses
antidiscriminatoires, qui a abouti, en 1985, a I’adoption par le conseil municipal des recommandations
du groupe de travail. Celui-ci était composé de représentants du milieu des affaires, de syndicats, de la
collectivité et d’organismes municipaux. Il a recommandé un programme dont les volets seraient adaptés
aux différentes entités auxquelles la ville adjugeait des marchés.

Présentation de données par les employeurs

La politique de la ville de Toronto sur 1’égalité des chances «vise 2 éliminer la discrimination fondée sur
la race, la religion, la couleur, 1'origine nationale, 1’affiliation politique ou religieuse, le sexe,
I’orientation sexuelle, ’4ge, 1’état matrimonial, la relation familiale et I’incapacité.» Les groupes désignés
au sujet desquels les organismes municipaux et les soumissionnaires du secteur privé doivent présenter
des profils professionnels et salariaux sont les mémes que ceux qu’utilise la ville, soit les femmes, les
Noirs, les Asiatiques de 1’Est et du Sud-Est, les Asiatiques du Sud, les autochtones et les personnes ayant
une incapacité.

Dans les formules de la ville, on distingue également les groupes «Blanc» et «Autre». La catégorie
«Autre» vise 2 inclure toutes les personnes d’origine mixte, y compris les personnes 2 la fois de race
blanche et non blanche. Cette distinction sert vraisemblablement 2 défavoriser les réponses multiples et
les comptes doubles. La catégorie «Canadien» est donnée comme exemple pour chaque groupe
minoritaire, afin de souligner le fait qu'on met 1’accent sur les caractéristiques visibles plut6t que sur le
lieu de naissance et (ou) les antécédents culturels.

Contrairement au réglement d’application de la Loi sur 1I’équité en matiere d’emploi fédérale, le
programme du respect des clauses antidiscriminatoires de Toronto n’inclut pas les Asiatiques de I’Ouest
et les Arabes parmi les groupes désignés. Depuis 1986, la catégorie «autochtones» inclut les personnes
d’origine amérindienne, y compris les personnes nées ailleurs qu’en Amérique du Nord. Cette condition
differe également de I’exigence fédérale selon laquelle les «Latino-Américains», y compris ceux d’origine
amérindienne doivent &tre inclus parmi les minorités visibles plut6t que parmi les autochtones.

D’aprs la formule de collecte des données de 1986 de la ville, une incapacité se définit comme suit :

.. condition physique, mentale ou sociale persnstamc qu1 limite, ou qu1 vous scmblc hrmlcr, lc gcnrc ou 1a quanmé
d’activité que vous pouvez exécuter. Y

aaaaaaaaaaaaa
~~~~~~~~~~~~~~




Cette définition semble généralement respecter les principes de 1’Organisation mondiale de la santé en
imposant un critere relativement objectif de limitation réelle ou pergue de I’activité, plutdt que le critere
du désavantage apparent sur le plan de I’emploi dont il est question dans le r2glement d’application de
la Loi sur l’équité en matiere d’emploi. Dans le programme de respect des clauses antidiscriminatoires
de la ville de Toronto, il y a trois fagons acceptables de déterminer la présence de personnes faisant partie
des groupes désignés : (1) un dénombrement effectué par la direction, (2) une enquéte aupres des
employés ou (3) un dénombrement effectué par la direction, avec confirmation par I’employé.

La production de données sur I’effectif de la région métropolitaine de Toronto doit se faire selon 15
catégories de professions, soit une matrice A trois colonnes et trois rangées englobant des industries
générales

Administrateurs, membres de conseils de direction, associés et propriétaires
Cadres supérieurs

Cadres intermédiaires et autres

Professionnels

Travailleurs semi-professionnels, techniciens et technologues

Surveillants et contremaitres

N R W)

a

 Semi-spécialisé

G e
R R e e N

e e - e S

Agriculture et o
fonctions connexes : =
Fabrication, Fonctions -
“de construction; de @

ransports et de

e

Fonctions de bureau, de =
‘.commerce et de service

La matrice 2 trois colonnes et trois rangées vise précisément 2 distinguer les niveaux de compétence des
femmes qui dominent les échelons inférieurs de la catégorie des cols blancs a peu prés de la méme fagon
que pour les niveaux de compétence traditionnellement utilisés pour distinguer les hommes dans la
catégorie des cols bleus.

La ville offre aux employeurs sous compétence fédérale des tables de conversion servant 2 transformer
les catégories de professions en fonction des 12 catégories stipulées dans le réglement d’application de
la Loi sur l’équité en matiere d’emploi. En outre, la ville accepte des rapports suivant les catégories
détaillées de 1a Classification type des professions (CTP, Statistique Canada, 1981) ou de la Classification
canadienne descriptive des professions (CCDP, Emploi et Immigration Canada, 1989). Les répartitions
salariales sont recueillies au moyen de formules distinctes de celles utilisées pour les répartitions selon
la profession.



Comparaisons et analyses des données
Les données recueillies par la ville de Toronto servent aux applications suivantes :

(a) L’analyse de la situation professionnelle des groupes cibles;

(b) L’examen, par le conseil municipal, des normes de mise en oeuvre de la seconde phase
du programme de respect des clauses antidiscriminatoires;

(c) Le choix des mécanismes d’exécution 2 utiliser au cours de la seconde phase.

Les données recueillies ne portent pas uniquement sur 1'effectif de I’agglomération torontoise, mais aussi
sur les effectifs de I'Ontario, du Canada et méme de pays étrangers, puisque la ville n’impose pas de
limites géographiques aux fournisseurs avec lesquels elle fait affaires. Pour faire valoir 1’étendue du
champ de collecte des données, on a cité des raisons analytiques et la nécessité d’inclure un contenu
canadien.



PREMIERES INITIATIVES FEDERALES

Au Canada, I’action positive a commencé sérieusement aprés la publication du rapport initial de la
Commission royale d’enquéte sur le bilinguisme et le biculturalisme (1967). Le groupe désigné était celui
des francophones, et le principal employeur visé était 1a Fonction publique du Canada. En 15 ans, la
représentation des francophones au sein de la Fonction publique fédérale est devenue raisonnablement
égale A leur proportion de la population canadienne (Abella, 1984, p. 21).

Cette initiative linguistique n’avait rien 2 voir avec I’action positive, 1’équité en matiere d’emploi ou la
discrimination systémique. Il s’agissait plut6t de refléter les poids relatifs de la population correspondant
aux deux groupes européens fondateurs (Loi sur les langues officielles et résolutions connexes, 1968).
Les efforts déployés en vue d’éliminer les obstacles a I’emploi des francophones au sein de la Fonction
publique ont été vigoureusement renforcés par 1’obligation d’autoriser les fonctionnaires fédéraux 2
travailler dans 1a langue officielle de leur choix (frangais ou anglais) et de servir le public dans 1a langue
officielle préférée par la personne visée.

La Commission royale d’enquéte sur la situation de la femme (1970) a examiné les obstacles a 1’emploi
rencontrés par les femmes. Des programmes volontaires ont ensuite été mis en oeuvre au sein de la
Fonction publique, surtout au cours de I’Année internationale de la femme, en 1975. En 1973, on a
également mis en place un programme destiné 2 favoriser 1’emploi des Noirs de 1a Nouvelle-Ecosse au
sein de la Fonction publique fédérale; en 1978, un autre programme semblable a été mis sur pied pour
les personnes handicapées (Abella, 1984, p. 195-197).

En 1975, une décision du Cabinet a également eu pour conséquence d’appliquer 1’action positive
volontaire au secteur privé sous compétence fédérale. En 1976, ce sont les sociétés d’état fédérales et
les entrepreneurs de I’administration fédérale qui ont été signalés. En 1978, des programmes volontaires
visant les employeurs sous compétence fédérale, autres que la Fonction publique, avaient été groupés au
sein d’Emploi et Immigration Canada (EIC).

En 1978, la Commission canadienne des droits de la personne (CCDP) a aussi été créée. La Loi
canadienne sur les droits de la personne de 1977 interdit la distinction fondée sur la race, 1’origine
nationale ou ethnique, 1a couleur, la religion, 1'age, le sexe, 1’état matrimonial, la situation familiale,
I’incapacité et 1’état de personne graciée. Elle interdit aussi expressément la discrimination en matidre
d’emploi :

Iya acte dlscnmmatom: lorsqu un cmploycur unc assocmtlon patmnalc ou une assomahon syndxcalc (a) ﬁxc ou apphquc i
ou des lignes de conduite ou (b) conclut des ententes ou pose d'autres actes touchant le recrutement, les mises en rapport, -
I'’embauche, les promotions, la formation, 1'apprentissage, le transfert ou tout autre acte li¢ 2 'emploi ou lcmplm:"
possible; qui privent ou pourraient priver un mdmdu ou une catégonc d’ 1ndw1dus dc chances d’ emplox ou d avanccment %
en se fondant sur un motif de distinction. e : S

Elle interdit également la discrimination 2 1’égard des femmes sur le plan salarial :

Constitue un acte discriminatoire le fait pour’ l cmploycur d’msmurcr ou dc prauquer la d:spanté salanalc cntrc lcs- 3
hommcs et ]cs fcmmcs qun cxécutcn[ *dans le méme établissement, dcs foncnons équwalentcs :
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Dans son rapport (1981, p. 91-92), le groupe d’étude Dodge a reconnu !’'importance de la discrimination
systémique en tant qu’entrave aux possibilités d’emploi de cinq groupes : les femmes, les autochtones,
les personnes ayant une incapacité, les jeunes et les travailleurs plus 4gés. Se basant sur I’hypothese de
I'importance accrue de ces groupes pour satisfaire 3 la demande du marché du travail, le groupe de travail
a conclu (p. 102) que :

Certaines formes de mesures légiférées s'imposeront peut-étre pour faire en sorte que les
employeurs adoptent des pratiques d 'emploi qui assurent une meilleure utilisation de cette
source de main-d’oeuvre croissante.

Ainsi, au début des années 1980, les mécanismes basés sur la plainte, prévus par la Loi canadienne sur
les droits de la personne, étaient en place, et I’on reconnaissait le besoin d’adopter des mesures
1égislatives supplémentaires pour lutter contre la discrimination systémique. C’est aussi en 1980 qu’a été
lancé, au sein de trois ministeres fédéraux, un programme pilote d’action positive. L’application de ce
programme 2 I’ensemble de la Fonction publique a coincidé avec la création, en 1983, de la Commission
royale d’enquéte sur 1’égalité en matiere d’emploi (Abella, 1984).
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LA COMMISSION ABELLA

De 1979 2 1984, on avait, dans le cadre du programme volontaire d’EIC visant le secteur privé,
communiqué avec prés de 1 400 employeurs. Seulement 71, soit environ 5%, avaient accepté de
participer 2 un programme volontaire. L’appui empirique donné aux conclusions antérieures de Dodge
n’aurait pas pu étre plus éloguent.

La Commission Abella, comme on 1’a rapidement appelée, a été expressément chargée de faire enquéte

(p. ii)

... sur les possibilités d’emploi qui existent pour les femmes, les autochitones, les
personnes ayant une incapacité et les personnes appartenant aux minorités visibles au
sein de certaines sociétés de la Couronne et de certaines sociétés qui sont la propriété
exclusive du gouvernement du Canada [et] ... d’enquéter sur les moyens les plus efficaces
et équitables de promouvoir les chances d’emploi, d'éliminer la discrimination systémique
et d’assurer Q tous les mémes possibilités de prétendre @ un emploi.

Le mandat de la Commission Abella, comme 1’application parall2le de I’action positive 2 I’ensemble de
la Fonction publique fédérale, comprenait une catégorie de personnes que n’avait pas visé les initiatives
antérieures. Cette catégorie, soit celle des «minorités visibless, représentait un élargissement considérable
par rapport 2 la population noire de la Nouvelie-Ecosse. Son inclusion coincide avec la mise sur pied,
par la Chambre des communes, d’un Comité spécial sur la participation des minorités visibles 2 la société
canadienne (cité dans Abella, 1984, p. 47, voir également le rapport du Comité intitulé L 'égalité ¢a
presse!, 1984). Ces mesures peuvent aisément étre considérées comme une réaction aux défis posés par
I’évolution rapide de la composition des groupes d’immigrants, lesquels désormais se composent en
grande partie de personnes de pays non-européens plutot que d’immigrants venant du Royaume-Uni et
de I’Europe.

Les préoccupations exprimées par le groupe d’étude Dodge au sujet de la discrimination systémique
touchant les jeunes et les travailleurs plus 4gés n’ont pas été retenues. Dans le cas des jeunes, cette
exclusion s’explique possiblement par la baisse, au moment de la mise sur pied de la Commission Abella,
des pressions exercées sur le marché du travail par ladite génération issue de I’explosion démographique.
En ce qui concerne les travailleurs plus 4gés, 1’existence d’une discrimination systémique 2 leur endroit
en tant que groupe n’avait pas encore été généralement acceptée au Canada, méme si le Comité permanent
de la Chambre des communes chargé des droits de la personne et des conditions des personnes
handicapées avait soulevé la question au Parlement.

Les groupes défavorisés et les programmes spéciaux

Le rapport de la Commission Abella commence par un examen des dispositions constitutionnelles. On
y reconnait le role fondamental de I’article 15 de la Charte des droits et libertés (cité dans Abella, 1984,

pl N

(1) La loi ne fait exception de personne et s’applique également a tous, et tous ont
droit 2 la méme protection et au méme bénéfice de la loi, indépendamment de
toute discrimination, notamment des discriminations fondées sur la race, 1’origine
nationale ou ethnique, 1a couleur, la religion, le sexe, I’4ge ou les incapacités
mentales ou physiques.
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) Le paragraphe (1) n’a pas pour effet d’interdire les lois, programmes ou activités
destinés a améliorer la situation d’individus ou de groupes défavorisés, y compris
ceux qui le sont du fait de leur race, de leur origine nationale ou ethnique, de
leur couleur, de leur religion, de leur sexe, de leur 4ge ou de leurs incapacités
mentales ou physiques.

Abella rappelle aussi qu'il est expressément question, dans la note marginale du paragraphe 15(2), de
«programmes de promotion sociale».

Elle explique I’article 15 comme suit (1984, p. 14) :

En tenant compte du chemin que beaucoup doivent encore parcourir avant de parvenir
a [’égalité, et en reconnaissant que des obstacles arbitraires n'ont fait, jusqu'ici, que
reculer davantage l’objectif @ atteindre, le paragraphe 15(2) autorise maintenant les lois,
programmes ou activités destinés a éliminer les contraintes & 1’égalité. Tandis que le
paragraphe 15(1) garantit aux individus le droit d'étre traités en égaux sans
discrimination aucune, le paragraphe 15(2), bien qu'il ne rende pas obligatoire
l'application de mesures, prévoit que le fait de tenter d’améliorer la condition des
individus ou groupes défavorisés ne constitue ni une pratique discriminatoire ni une
violation du droit a I’égalité garanti par le paragraphe 15(1), méme si cela signifie les
traiter de facon différente.

Contrairement a ce qui existe dans le systéme judiciaire américain, il n’est pas nécessaire de conclure 2
I’existence d’une discrimination pour ordonner ou approuver la mise en place d’'un régime d’action
positive. Le paragraphe 15(2) met plut6t ’accent sur la situation défavorisée (Abella, 1984, p. 16) :

Une enquéte judiciaire, s’il y a lieu, consisterait & déterminer si un groupe est ou non
défavorisé. Une telle enquéte, dans le contexte de 1’emploi, chercherait probablement
a prouver que les personnes faisant partie d’un groupe particulier connaissent un taux de
chémage plus élevé, percoivent des salaires plus bas et ont tendance 2 travailler surtout
a des emplois jouissant d’un statut professionel moindre. On a appelé ces taux et
mesures les «indicateurs sociaux» de la discrimination en matigre d’emploi (Blumrosen,
1984, p. 333-335). On peut également les qualifier de discrimination systémique.

Production de données par les employeurs
Le mandat de la Commission Abella exigeait une démarche empirique. Il s’agissait d’examiner les

pratiques d’emploi de 11 grandes sociétés d’Etat et fédérales.> La normalisation des formules, des
nombres et des statistiques utilisées devint donc essentielle.

? Soit : Petro Canada, Air Canada, Canadien National, Société Canadienne d’hypothtques et de logements, Société
Canadicnne des Postes, Société Radio-Canada, Société de recherche de 1'énergic atomique du Canada, Société pour
I'expansion des exportations, Teleglobe Canada, De Havilland Aircraft of Canada Ltd, et la Banque fédérale de
développement. (Abella, 1984, page ii).
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Pour faire état des formules (Abella, 1984, p. 341-357), Abella commence par définir les groupes
désignés autres que les femmes :

Autochtones : R 5 % lndicns inséi’ils Indiens non inscritx Métis Inuik. 2 o

Pcrsonnes ayant une’ mcapacxte S Toulcs les personnes-dont 1’ mcapacxté phyanuc au mcntalc i
scmblc Himiter I'acces aux possibilités d'emploi. .

Contrairement aux définitions actuelles énoncées dans le r2glement d’application de la Loi sur 1’équité
en matidre d’emploi, le rapport Abella n’incluait apparemment pas les personnes originaires de 1’ Asie de
1’Ouest ou des pays arabes parmi les minorités visibles (Abella, 1984, p. 79-99). Comme nous I’avons
déja signalé, Abella (1984, p. 52) a dit craindre que différents groupes de personnes non blanches
different considérablement quant 2 leurs désavantages relatifs, et elle a maintenu, sans toutefois
recommander, que le recensement devrait recueillir le plus de détails possible sur I’appartenance a un
groupe, y compris des données sur la race, afin de suivre le progres des groupes les plus grandement
désavantagés.

Le rapport incluait des descriptions des 12 grandes catégories de professions suivantes :

Cadres supérieurs .
Cadres intcrmédiairc
Professxonncls

S o Surveillantss
i Contrcmzmrcs i

R R

Ces catégories ont été conservées dans le rdglement d’application de la Loi sur I’équité en matiere
d’emploi, et I’on peut trouver sensiblement les mémes descriptions, parfois méme identiques, dans le
«Document de référence technique n° 3» du document intitulé Loi sur l'équité en matiere d’emploi et
exigences concernant les rapports (1986). La Commission Abella a jugé inacceptable d’utiliser neuf
catégories de professions, probablement celles qui étaient recommandées dans les programmes fédéraux
volontaires (Action positive - manuel de formation technique, 1984, p. 64) et qui avaient depuis
longtemps été utilisées dans les rapports américains.

Les dirigeants des 11 sociétés devaient remplir 13 formulaires, du mieux qu’ils le pouvaient, en se basant
sur les données existantes. Les instructions ne précisent pas s’il est préférable de se fier 2 1’identification
par les gestionnaires des groupes désignés ou 2 une enquéte auprds des employés, ou encore A une
combinaison quelconque de ces deux méthodes, bien que I’identification volontaire par les employés ait
subséquemment été préconisée dans la partie du rapport portant sur I’exécution (Abella, 1984, p. 211).
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Controles de comptabilité insuffisants

Les formulaires servent 3 recueillir des données au sujet de deux dimensions du désavantage, soit le
niveau de revenu et le statut professionnel. Ils ajoutent aux données sur I’effectif, caractéristiques des
programmes américains, des données sur le roulement, ¢’est-a-dire sur les embauchages, les promotions
et les départs. Leur faiblesse vient du fait qu’on n’y applique pas le genre de contrdles utilisés en
comptabilité pour totaliser les stocks et les flux en dollars et en cents.

Par exemple, bien qu’on demande d’inscrire sur les formulaires les totaux de tous les employés, il n’est
pas nécessaire de préciser le nombre de Blancs sans incapacité, qui ne seraient normalement pas inclus
dans un groupe minoritaire désigné (c.-a-d., autochtones, personnes ayant une incapacité ou minorités
visibles). Il n’y a pas non plus de directives écrites sur la facon de classer les employés qui appartiennent
a plusieurs groupes minoritaires désignés (par exemple, une personne autochtone ayant une incapacité).
Cependant, chaque fois qu’on compte les femmes, il faut, d’aprés les formulaires, dénombrer par
exemple, au complet les hommes et les femmes, ainsi que calculer leur total respectif.

Sur tous les formulaires servant 2 recueillir des données sur I’effectif, il faut apparemment fournir des
totaux pour toutes les durées d’affectation - temps plein et non permanent - mais seuls les salariés a temps
partiel sont comptés séparément. Les formulaires servant a recueillir des données sur le roulement sont
encore plus compliqués : les salariés non permanents sont explicitement exclus des comptes de
recrutements et de cessations de fonctions, mais non des comptes de promotions. Enfin, la marche 2
suivre compliquée pour diviser les gammes de salaire des catégories de professions en quarts égaux n’est
pas accompagnée de directives suffisantes pour prouver qu’on a procédé comme il le fallait.

Comparaisons et analyses des données

Dans Abella, les analyses (1984, p. 102-121) ont d0 &tre limitées 2 des comparaisons entre hommes et
femmes, étant donné le trds petit nombre de données portant sur les groupes minoritaires désignés. Les
analyses ne consistaient en outre qu’en des comparaisons entre les sociétés et entre périodes, méme si une
quantité assez considérable de données externes sur le chdmage, I’activité, la profession et le revenu était
incluse dans les profils précédents des groupes désignés (Abella, 1984, p. 60-99). En I’absence de
comparaisons explicites avec des données externes sur l’activité ou le chomage, Abella n’a pas présenté
d’estimations précises de la sous-représentation ni d’autres liens directs avec la premitre dimension du
désavantage. ~

Les deux autres dimensions, a savoir la catégorie de travailleur et le niveau de revenu, ont été examinées
entre sexes et entre périodes uniquement 2 partir des données obtenues au moyen des formulaires. On
ne s’est aucunement reporté aux répartitions externes quant aux professions et aux revenus. En ce qui
concerne les données sur le roulement, uniquement celles portant sur les recrutements ont été examinées
de pr2s, I’accent étant mis sur le rapport entre les «taux de participation» constamment faibles des femmes
dans les professions de gestion, de professionnels, de semi-professionnels et de techniciens au sein des
11 sociétés, de 1978 2 1983, et leur faible niveau de recrutement pour ces professions.
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Recommandations d’ordre statistique et connexes

Abella a beaucoup insisté sur le réle que Statistique Canada était appelé 2 jouer quant 2 1’équité en
matiere d’emploi en général et plus précisément en ce qui concerne I’élaboration de données externes
convenables. Elle a notamment fait valoir 1’importance de produire des données du recensement (1984,
p. 232) portant sur les promotions, l'absentéisme, les antécédents professionnels, la formation et
Uinstruction préalables a l’emploi (outre le niveau de scolarité), le nombre de mois ou d’années ainsi que
la rémunération dans l'emploi actuel, le nombre d’heures travaillées par semaine, la durée d’emploi avec
les employeurs précédents et le nombre d’années au sein de la population active. Les données devaient,
selon elle, étre analysées en fonction du sexe, de la race, du groupe minoritaire et de 1’incapacité, par
industrie et selon la région géographique la plus petite possible. Elle a aussi expressément recommandé
(1984, p. 232) que Statistique Canada entreprenne un plus grand nombre d 'études longitudinales afin de
mesurer l'intégration des groupes désignés a la population active.

L’envergure et le détail des données statistiques externes qu’elle recommandait, ainsi que les codts
considérables associés A leur production, traduisent certes sa conviction du fait que les résultats allaient
en définitive jouer un rble important en ce qui concerne 1’équité en matiere d’emploi. Cette vue concorde
parfaitement avec les arguments qu’elle a présentés au sujet de l'importance des statistiques pour
déterminer le désavantage subi par certains groupes d’apres le paragraphe 15(2) de 1a Charte des droits
et libertés.
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LA LOI SUR L’EQUITE EN MATIERE D’EMPLOI ET SON REGLEMENT
D’APPLICATION

Le juge Abella a présenté son rapport en octobre 1984. En mars 1985, le gouvernement était prét a
annoncer sa réponse 3 la Chambre des communes. Quatre catégories d’employeurs étaient visées :

(1) les sociétés d’Etat fédérales, (2) les entreprises sous réglementation fédérale, (3) les sociétés
soumissionnant en vue de 1’obtention de marchés fédéraux et (4) la Fonction publique fédérale. Tous
les employeurs étaient tenus de commencer 2 planifier et 2 mettre en oeuvre 1’équité en matidre d’emploi,
ainsi que de présenter des rapports numériques sur la composition de leur effectif.

Les rapports des sociétés d’Etat, ainsi que des ministeres et organismes fédéraux devaient étre présentés
au Secrétariat du Conseil du Trésor. Les exigences imposées dans la Fonction publique consistaient
essentiellement en une réaffirmation de I’engagement envers le programme mis sur pied en méme temps
que la Commission Abella. La Loi sur 1’équité en matidre d’emploi allait subséquemment s’appliquer
aux employeurs sous compétence fédérale, y compris 2 la plupart des sociétés d’ Etat.

Le projet de loi, qui allait &tre adopté un an plus tard, a été présenté a la Chambre des communes en juin
1985. 1l visait surtout le désavantage sur le plan de I’emploi (article 2) :

_,v_;;_,__ x ] S e e B S S

de chances en matiere d° emplcn pour ‘des motifs élrangers Asa ‘compétence et, A cette fin, de corriger les désavantages
subis, dans le domaine de I'emploi, par les femmes, les autochtones, les personnes handicapées et les personnes que leur
race ou leur couleur place parmi les minorités visibles du Canada, conformémcnl au principe selon lequel 1'équité en
mati¢re d'emploi requiert, outre un trallement 1dent1que des pcrsonnes des mesures spéciales et des aménagements
adaptés aux différences. 4 4 s

Tout comme Abella a transformé la mention américaine des trois dimensions sociales du désavantage en
un énoncé de questions intéressant strictement les employeurs, le renvoi tacite au paragraphe 15(2) de la
Charte des droits et libertés limite les «mesures spéciales et les aménagements adaptés aux différences»
a corriger «les désavantages subis, dans le domaine de I’emploi», par les groupes désignés.

11 est en outre reconnu, i 1’alinéa 4b), que les mesures spéciales doivent étre prises et les arrangements
mis en place... pour que le nombre de personnes faisant partie de groupes désignés dans les différents
postes soit au moins proportionnel a leur représentation : (i) au sein de la population active, (ii) dans
les secteurs de la population active susceptibles d'étre distingués en fonction de critéres de compétence,
d’admissibilité ou d’ordre géographique, desquels l'employeur peut procéder au recrutement ou Q
l’avancement de ses employés.

Cette disposition semble faire explicitement allusion 2 des comparaisons entre des données provenant des
employeurs et des statistiques externes, en plus de limiter éventuellement ces comparaisons a ceé que nous
avons appelé 1a premi2re dimension du désavantage. On se souviendra que cette premi2re dimension était
«des taux de chOmage élevés», dans le contexte américain, et des «taux de participation faibles», pour
Abella.

Les dimensions du statut professionnel moindre et des faibles niveaux de revenu ne sont pas clairement
énoncées dans 1a Loi sur I'équité en matiére d’emploi. 11 est toutefois question, dans la Loi, «d’avantages
ou de chances en matidre d’emploi». On pourrait raisonnablement inclure dans les avantages les
traitements ou salaires, ou peut-étre méme le statut professionnel.
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A lui seul, le paragraphe 6(1) de la Loi semble suivre la pratique adoptée par Abella, qui consiste 2
limiter 1’examen empirique des trois dimensions du désavantage au niveau des employeurs. Toutefois,
si on le lit en regard de I’alinéa 4b), on voit clairement que sont exigées des comparaisons avec des
statistiques externes au sujet des différents postes de I’employeur. Mais ni la Loi sur 1’équité en matiere
d’emploi ni son réglement d’application ne précisent I’envergure de ces comparaisons, a savoir si elles
doivent étre limitées 2 1’ensemble de la population active, ou & des professions ou salaires, ou peut-étre
méme aux recrutements, promotions ou cessations de fonctions.

Production de rapports par les employeurs

En ce qui concerne les rapports que doivent produire les employeurs, le paragraphe 6(1) de la Loi sur
’équité en matiere d’emploi inclut toutes les dimensions qu’a examinées Abella, soit les catégories de
professions, les échelles de rémunération, les recrutements, les promotions et les cessations de fonctions.
En outre, pour chacune de ces dimensions, les rapports doivent préciser «la représentation des membres
des mémes groupes (groupes désignés)».

En plus de reprendre les dimensions examinées par Abella, le paragraphe 6(1) prévoit deux aspects
importants relatifs 2 I’employeur au sujet desquels il faut fournir des données : (1) les industries de ses
salariés et (2) le lieu de son établissement. 1’ajout de ces dimensions de I'industrie et de 1’emplacement
est tout a fait conforme aux recommandations formulées par Abella pour ce qui est de comparer les
données des employeurs et d’élaborer des statistiques externes. Il augmente les volumes de données
attendues des employeurs et améliore ’exactitude probable de toute comparaison avec les statistiques
externes, en plus d’accroitre considérablement la tension dynamique entre les volumes de données
déclarées et les ressources nécessaires pour établir et exploiter toutes les comparaisons possibles avec des
statistiques externes.

Le régiement d’application de la Loi sur 1’équité en matiere d’emploi est trés systématiquement fondé sur
les exigences en matidre de production de rapports élaborées pour Abella. La Loi elle-méme (article 3)
ne s’applique qu’aux employeurs ayant 100 salariés ou plus (2 I’exclusion des ministeres et des entreprises
«de nature locale et privée dans le Territoire du Yukon et les Territoires du Nord-Ouest»). De méme,
le Reglement établit des seuils numériques au sujet de la quantité de détails sur l’industrie et
I’emplacement qu’il faut fournir.

Un employeur est tenu d’indiquer, dans le Formulaire 1, les nombres totaux de salariés pour chaque
industrie et région métropolitaine précisées, de méme que pour chaque province et territoire. Les
rapports détaillés sont limités aux régions métropolitaines, provinces et territoires dont le nombre de
salariés était, a toute époque de la période de rapport annuelle, égal ou supérieur 2 100. En outre, les
salariés des industries comptant moins de 1 000 employés doivent étre groupés avec ceux de I’industrie
qui compte le plus grand nombre de salariés.

De plus, sur le Formulaire 1, les totaux de salariés doivent &tre indiqués selon le statut professionnel,
dimension qui n’est pas énoncée dans la Loi, soit salariés permanents 2 temps plein, salariés permanents
a temps partiel et salariés temporaires.

D’aprés le Réglement, le salarié 2 temps plein est la personne «qui travaille réguli¢rement le nombre
d’heures complet ou normal fixé par I’employeur», tandis que le salarié a temps partiel est toute personne
qui travaille seulement une partie de ces heures. Le salarié temporaire est une personne «employée
temporairement, pour quelque nombre d’heures que ce soit, pendant une période déterminée ou des
périodes totalisant 12 semaines ou plus» au cours de I’année civile, sauf les étudiants 2 temps plein qui
travaillent durant les vacances scolaires.
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Les formulaires 2 2 6 sont divisés en parties A, B et C identiques, correspondant aux trois catégories de
statut professionnel. On y demande des renseignements sur tous les salariés, les hommes, les femmes,
les autochtones, les personnes handicapées et les personnes faisant partie des minorités visibles (selon le
sexe).

Les formulaires se distinguent selon la population comptée et leurs catégories croisées supplémentaires :

Population Catégories croisées
Formulaire 2 Employés Catégories de professions par quarts de
rémunération
Formulaire 3 Employés Echelles de rémunération
Formulaire 4 Recrutements Catégories de professions
Formulaire 5 Promotions Catégories de professions
Formulaire 6 Cessations de fonctions Catégories de professions

Le nombre de salariés permanents 2 temps plein et & temps partiel doit étre établi au 31 décembre de
1’année visée par le rapport. Le nombre de salariés temporaires indiqué doit étre celui enregistré a la date
ol ce nombre était le plus élevé. Les recrutements, les promotions et les cessations de fonctions doivent
8tre comptés pour 1’ensemble de 1'année visée par le rapport.

Par «promotion» on entend nécessairement (1) un déplacement permanent d’un poste ou d’un emploi a
un autre poste ou A un autre emploi dans 1’établissement de 1’employeur, (2) d’'une rémunération ou
échelle de rémunération plus élevée que celle de I’ancien poste ou emploi et (3) d’un rang plus élevé dans
la hiérarchie de 1’établissement de 1’employeur. La cessation de fonctions s’applique 2 un salarié qui
prend sa retraite, démissionne ou est renvoyé, mais exclut un salarié qui a été mis 2 pied de fagon
temporaire ou s’est absenté en raison d’une maladie, d'une blessure ou d’un conflit de travail.

Catégories de professions

Les industries sont basées sur la Classification type des industries (CTI) de 1980 de Statistique Canada.
Les 12 catégories de professions utilisées dans les tableaux sont essentiellement les mémes que ceux dont
a traité Abella. Leur définition précise est donnée en fonction de la Classification type des professions
de 1980 (Statistique Canada, 1981).

Pour les Formulaires 2 et 3, 1a rémunération des salariés permanents 3 temps plein et 4 temps partiel qui
n’'ont pas travaillé une année complete de méme que celle des salariés qui ont été promus, doit étre
reportée sur |’année.
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Autochtones et minorités visibles

D’apres la Loi sur 1’équité en matiere d’emploi, les groupes désignés sont «les femmes, les autochtones,
les personnes handicapées et les personnes que leur race ou leur couleur place parmi les minorités visibles
du Canada.» Tous les groupes sont définis dans le Réglement (Emploi et Immigration Canada, 1986),
sauf celui des femmes, qu’il ne semble pas nécessaire de définir. D’apres le Reglement, les salariés des
trois groupes définis doivent se considérer comme appartenant 2 des groupes désignés; autrement dit, il
faut que les personnes faisant partie de ces groupes «se reconnaissent comme tels auprés de 1’employeur
ou acceptent que celui-ci les reconnaisse comme tels».

Ce libellé semblerait permettre les deux méthodes d’identification utilisées par la ville de Toronto, c’est-a-
dire une enquéte auprds des salariés 2 laquelle ils ont volontairement participé, ou I’identification par la
direction, avec confirmation par les salariés. Il semble exclure la possibilité que la direction puisse a elle
seule reconnaitre que les salariés appartiennent 2 des groupes minoritaires, pratique permise dans les
programmes fédéraux américains et le Programme de respect des clauses antidiscriminatoires de la ville
de Toronto.

Les autochtones sont définis comme étant «les Indiens, les Inuit ou les Métis». Les minorités visibles sont
définies comme étant les personnes, autres que les autochtones, que leur race ou leur couleur place parmi
les minorités visibles du Canada ... les personnes qui ne sont pas de race blanche ou qui n’ont pas la peau
blanche.

Il y a trois éléments de cette définition qu’il convient de noter. Premitrement, lorsqu’on parle de
minorités visibles, le mot «race» désigne des personnes qui ne sont pas de race blanche; deuxi®mement,
le mot «couleur» désigne des personnes qui n’ont pas la peau blanche; troisidmement, les autochtones
doivent 8tre considérés comme un groupe distinct des minorités visibles.

La race blanche englobe les principaux peuples d’Europe, d’Asie du Sud-Ouest et d’Afrique du Nord.
Dans le «Document de référence technique n° 2», Loi sur l'équité en matiére d’emploi et exigences

concernant les rapports (1986), sont énumérées les «catégories exigeant que les intéressés s’identifient
eux-mémes» en ce qui concerne les minorités visibles. Il s’agit des suivantes :

~ Japonais
- Indo-Pakistanais-
Autres*

Chinois -
gphﬂlpplns e e e ;
~ Asiatiques du Sud-Est

Dans la pratique, I’inclusion des personnes d’origine latino-américaine parmi les minorités visibles semble
avoir pour but de souligner I’appartenance a un groupe d’origine «amérindienne», «indienne» ou
«indigéne», ou encore d’origine africaine (Lampkin, 1985, p. 673-674). C’est ce que révele clairement
le choix des origines ethniques utilisées pour définir, dans le Recensement de 1986, cette portion de la
population des minorités visibles (Coulter, 1989).
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L’inclusion des «Asiatiques occidentaux et Arabess» dans la catégorie des minorités visibles semblerait
contredire ce qu’on entend par «race blanche», 2 laquelle appartiennent les principaux peuples de 1’ Asie
du Sud-Ouest et du nord de I’Afrique. 1l ne faut toutefois pas oublier que, dans la Loi sur l'équité en
matiére d 'emploi, les minorités visibles sont définis en fonction de la «race ou de la couleur» et que, dans
le Reglement, il est bien dit que les minorités visibles sont les personnes qui ne sont pas de race blanche
ou qui n'ont pas la peau blanche. Contrairement au Programme de respect des clauses
antidiscriminatoires de Toronto ou aux profils de la population active inclus dans Abella, qui ne
comportent pas de catégories pour les Asiatiques occidentaux ou les Arabes, la loi fédérale semble donc
inclure ces personnes si elles ne sont pas de race blanche.

Personnes handicapées

D’aprés le r2glement d’application de la Loi sur l'équité en matiére d’emploi, les «personnes
handicapées» sont les personnes qui :

(1) ont une incapacité persistante d’ordre physique, mental, psychiatrique ou
sensoriel ou qui ont des difficultés d’apprentissage persistantes,

(ii) se considerent ou croient qu'un employeur ou employeur éventuel pourrait les
considérer comme étant défavorisées sur le plan de I’emploi en raison de
I’incapacité visée au sous-alinéa (i).

Bien que le premier critere soit clairement objectif, c’est-a-dire la présence ou 1’absence d’une incapacité
persistante, le second semble permettre des soupgons fondés sur I’expérience personnelle de la personne
visée de méme que des déductions d’intention de la part d’un «employeur ou employeur éventuels.
Rappelons que I’intention n’entre pas en ligne de compte en ce qui concerne la discrimination systémique
et que le paragraphe 15(2) de la Charte des droits et libertés exige des indices objectifs plus convaincants
d’un désavantage (Abella, 1984, p. 15).

En fonction du critere objectif de la présence ou de I’absence d’une incapacité persistante, le «Document
technique de référence n° 2» répertorie les «catégories exigeant que les intéressés s’identifient eux-
mémes», lesquelles se caratérisent comme étant toute manifestation persistante de :

- problémes de coordination et de manque de dextérité
- problemes de motricité

- déficiences physiques invisibles

- surdité ou déficience de I’oufe

- cécité ou déficience de la vue

- mutisme ou déficience de la parole

- difficultés de développement mental

- problemes psychiatriques

- problémes d’apprentissage

- autres incapacités (a préciser).

L hémophilie est donnée comme exemple des «déficiences physiques invisibles» et le mongolisme, comme
exemple de «difficultés de développement mental». On ne donne pas d’exemple des «autres déficiences».
Le document technique inclut également une définition de «personnes handicapées», tirée de la convention
159 de I’Organisation internationale du travail (OIT), qui est la suivante : individu dont les perspectives
de trouver et de conserver un emploi convenable et d’y obtenir des promotions sont sensiblement réduites
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a la suite d’une diminution de ses capacités physiques ou mentales diment reconnue par une autorité
compétente.

Le passage «les perspectives de trouver et de conserver un emploi convenable et d’y obtenir des
promotions sont sensiblement réduites» que renferme cette citation semble sous-tendre et expliquer
I’expression «défavorisée sur le plan de I’emploi» que renferme le Réglement.

La définition de I'OIT traduit un ton manifestement objectif et n’inclut pas d’expression équivalente 2
celle que renferme le R2glement quant au fait que les personnes handicapées peuvent elles-mémes se
considérer comme défavorisées. Malheureusement, elle semble estomper certaines des distinctions nettes
établies par I’Organisation mondiale de la santé (OMS), dont discutent Abella (1984, p. 38), Hum (1988,
p- 8, 9 et 28), dans un rapport préparé pour le Secrétariat du Conseil du Trésor, et McDowell (1988,
p. 8), dans un rapport préparé pour Statistique Canada en collaboration avec Emploi et Immigration
Canada (maintenant Développement des resssources humaines Canada).

Hum établit les distinctions suivantes entre déficience, incapacité et handicap :

Une déficience est toute perte ou condition anormale d’une fonction psychologique,
physiologique ou anatomique.

Une incapacité est le résultat d’une déficience. On la définit comme étant toute réduction
ou absence de la capacité d’exécuter une activité de la maniére ou dans la plénitude
considérée comme normale pour un étre humain.

Un handicap est le résultat d’une déficience ou d’une incapacité. 1l constitue un
désavantage pour l'individu parce qu’il limite ou empéche 1’exécution d’un réle d’une
Jagon normale, selon 1'dge, le sexe et les facteurs sociaux et culturels de l'individu en
question.
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PROGRAMME DE CONTRATS FEDERAUX

Le Programme de contrats fédéraux vise les entreprises qui fournissent des biens et des services aux
ministeres et organismes fédéraux. Les entreprises «qui comptent 100 employés et plus qui désirent
soumissionner des marchés fédéraux de biens et de services d’une valeur de 200 000 $ et plus doivent
s’engager a mettre en oeuvre 1’équité en matiere d’emploi et attester leur engagement» (EIC, 1990, p. 2).
Quelque 742 entreprises sont assujetties aux examens de conformité; approximativement la moitié de ces
examens ont éé entamés.’

Environ 30% des examens ont été effectués, puis dans tous les cas sauf deux, on a conclu que I’entreprise
se conformait aux exigences. Ceci signifie que I’entreprise a (1) établi des objectifs quantitatifs et des
calendriers, (2) éliminé les obstacles discriminatoires que renfermaient les régimes d’emploi et (3) mis
en place un systdme pour suivre les progrés accomplis dans le but de réaliser ’équité en matidre
d’emploi. Une deuxi®me série d’examens de conformité vise 3 mesurer les progrés effectivement
accomplis en vue de réaliser ce but.

Un second examen devrait 8tre effectué environ deux ans aprs qu’on a conclu 2 la conformité de
I’entreprise. Les vingt premiers examens de ce genre ont été entamés au cours de I’hiver 1990-1991.
Une comparaison entre les buts et calendriers et les données obtenues au moyen du systéme de contréle
constituera un point de départ important pour le second examen.

Au cours du premier examen, on fait valoir I'importance des définitions et des rapports prévus par le
réglement d’application de la Loi sur I’équité en matiere d’emploi, notamment des 12 catégories de
professions précisées dans le Reglement. Les employeurs sont aussi incités 2 ventiler ceux-ci en petits
groupes qui appuieront davantage un examen et une réforme des régimes d’emploi en place («Equité en
matiere d’emploi : Directives aux employeurs», dans Emploi et Immigration Canada, 1986, p. 22).

Pour le Programme de contrats fédéraux, on partage les données externes sur la disponibilité avec le
Programme légiféré d’équité en matidre d’emploi (PLEE) d’Emploi et Immigration Canada (maintenant
Développement des ressources humaines Canada). La seule différence, sur le plan des définitions, est
que, dans le Programme de contrats fédéraux, on tient compte de toutes les régions métropolitaines de
recensement, telles que définies par Statistique Canada, ol un entrepreneur compte des employés.

3A noter que ces renseignements reflétent la situation a 1°éé 1991,

23



FONCTION PUBLIQUE DU CANADA

Le Secrétariat du Conseil du Trésor administre le programme d’équité en matiere d’emploi de 1a Fonction
publique du Canada. Tous les ministéres et organismes fédéraux sont inclus; le programme fonctionne
suivant un cycle triennal et exige la production des rapports annuels, qui sont complétés par des enquétes
exécutées 2 1’échelle de la Fonction publique. A tous les trois ans, les ministeres et organismes doivent
fixer des objectifs de représentation des groupes désignés pour des classifications d’emploi détaillées, et
ces objectifs doivent étre approuvés par le Conseil du Trésor.

Production de données par les ministéres et organismes

Les groupes désignés énumérés dans le réglement d’application de 1a Loi sur l'équité en matiére d’emploi
sont maintenant inclus, mais il n’en a pas toujours été ainsi. Dans une enquéte menée en 1985 2 I'échelle
de la Fonction publique, on a posé aux employés la question suivante :

Souffrez-vous d’une incapacité permanente liée 2 ce qui suit (cochez tout ce qui
s’applique) : coordination ou dextérité, motricité, parole, épilepsie, arriération mentale,
vision (cécité compl2te ou partielle), ouie (sourd ou malentendant).

Cette liste semble généralement conforme 2 la définition de 1’incapacité en tant que déficience
fonctionnelle de 1’OMS.

Dans une révision apportée en 1986 a I’enquéte menée 2 I’échelle de la Fonction publique, on a ajouté
au début de la section sur 1'incapacité une question qui traduit 1’élément subjectif de 1a définition de
personnes handicapées que renferme le Réglement d’application de la Loi sur l'équité en matiére
d'emploi :

Pour les besoins de 1’emploi, vous considérez-vous ou croyez-vous qu'un employeur
éventuel vous considérerait comme étant défavorisé en raison d’une incapacité persistante
et grave? (Ne signalez que des problemes de santé qui limitent vos activités d’emploi.)

Une réponse affirmative 2 cette question obligeait de préciser I’incapacité. En plus de remplacer
I’expression «arriération mentales par «difficulté d’apprentissage», on a ajouté a la liste de I’enquéte de
1985 les aspects suivants : «trouble psychiatrique, trouble mental, autre incapacité persistante et grave
(veuillez préciser)s.

La question révisée de 1986, incluant I’obligation de fournir des précisions, impose en réalité les deux
criteres de 1a limitation objective et de 1a perception subjective que prévoit le réglement d’application de
la Loi sur l'équité en matiére d’emploi. Au lieu d’insister, comme dans le Reglement, sur les déficiences,
on pose des questions liées aux incapacités. Aucun exemple n’est donné pour la catégorie «Autress.

En ce qui concerne les personnes appartenant aux minorités visibles, le questionnaire de 1985 insiste sur
les trois groupes suivants : Africains (Noirs), Asiatiques et Océaniens, ainsi qu'une combinaison de ces
groupes. Dans le questionnaire révisé de 1986, on a ajouté la catégorie «Asiatiques occidentaux ou Nord-
Africains», en plus d’énumérer un certain nombre de groupes asiatiques et océaniens et d’inclure une
catégorie «Noirs», sans parler d’origine africaine. Dans le questionnaire révisé de 1989, on a précisé
I’ajout de 1986, soit : «Minorité visible - Asiatiques occidentaux ou Africains du Nord», en plus d’ajouter
le groupe : «Minorité visible - Latino-Américains».
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Avec la révision de 1989, la définition de minorité visible employée au sein de la Fonction publique
fédérale est donc devenue 2 peu prés identique 2 celle incluse dans le réglement d’application de la Loi
sur 1'équité en matriére d’emploi. Le seul écart, soit ’inclusion des groupes Asiatiques occidentaux,
Africains du Nord et Latino-américains parmi les minorités visibles, semble constituer une allusion
indirecte aux personnes qui n’ont pas la peau blanche. Ceci concorde avec notre interprétation, dans le
présent document, de I’intention que traduit le réglement d’application de la Loi sur l'équité en matiére
d’emploi.

Les ministéres et organismes doivent faire rapport annuellement des résultats réels et prévus pour six
catégories de professions : gestion, scientifiques et spécialistes, administration et service extérieur,
techniciens, soutien administratif et exploitation. Pour chacun de ces groupes, il faut indiquer dans le
rapport le nombre et le pourcentage de personnes parmi les groupes désignés qui faisaient partie de
Ieffectif I'année précédente, de méme que les objectifs établis pour 1’année visée par le rapport ainsi que
pour les trois années subséquentes (Secrétariat du Conseil du Trésor, 1987). Il faut également indiquer
pour chaque catégorie de profession, pour I’année en cours et les trois années subséquentes, 1’effectif total
du ministere ou de I’organisme et le nombre de postes vacants prévus.

Hum (1988, p. 22) signale que les ministeres et organismes ne sont pas tenus d’utiliser le questionnaire
du Secrétariat du Conseil du Trésor pour identifier leurs employés qui font partie des groupes désignés,
ce qui, selon lui, nuit 2 la cohérence des données 2 1’échelle de 1a Fonction publique. Il ressort aussi
clairement de la documentation provenant du Secrétariat du Conseil du Trésor qu’on a beaucoup réduit
les détails exigés pour le cycle de planification 1988-1991 (1987, p. 10); il est méme prévu d’en éliminer
complétement I’utilisation, en faveur de banques de données centrales, pour le cycle triennal commengant
au printemps 1992,

Parmi les six catégories de professions visées, la gestion est la seule qui correspond exactement 2 une des
catégories définies dans le réglement d’application de la Loi sur l'équité en matiére d'emploi, 2 savoir
celle des cadres supérieurs. Trois autres, soit celles des scientifiques et professionnels, des techniciens
et du soutien administratif, correspondent raisonnablement bien aux catégories des professionnels, des
semi-professionnels/techniciens et des employés de bureau respectivement qu’inclut le Réglement. Les
agents d’administration et du service extérieur sont répartis entre les catégories des cadres intermédiaires
et autres cadres et des professionnels que prévoit le Reglement.

La catégorie de I’exploitation de 1a Fonction publique correspond aux catégories des employés du secteur
des services et des travailleurs spécialisés, semi-spécialisés et autres travailleurs manuels que prévoit le
Reglement. Quatre des catégories de la Fonction publique correspondent au groupe des surveillants et
contremaitres du Reéglement. Enfin, il n’y a pas de catégorie, dans 1a Fonction publique, qui correspond
a celle des employés du secteur de la vente du réglement d’application de la Loi sur l'équité en matiére
d’emploi.

On peut tracer ces correspondances et divergences parce que les six grandes catégories de professions se
divisent en prés de 300 groupes, chacun comportant de deux 2 11 paliers de rémunération. Les régles
initiales utilisées pour répartir les groupes de professions entre les groupes de la Classification type des
professions de Statistique Canada (soit les mémes que ceux identifiées par un code CTP 2 quatre chiffres
dont on s’est servi pour définir les 12 groupes de professions du réglement d’application de la Loi sur
1’équité en matiére d’emploi) ont subséquemment été raffinés pour tenir compte des différences entre les
niveaux de traitement (Commission de la Fonction publique du Canada, 1984 et 1985; Secrétariat du
Conseil du Trésor, 1988a). Ce travail a abouti 2 la publication d’un rapport sur la situation des groupes
désignés au sein de la Fonction publique au 31 décembre 1987.
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Application de controles de comptabilité

Le «Rapport de la situation», publié par le Secrétariat du Conseil du Trésor, en décembre 1988, englobe
tous les employés a temps plein et a temps partiel occupant un poste pour une période indéterminée pour
lesquels on a utilisé les formulaires types 2A et 2B du r2glement d’application de la Loi sur l'équité en
matiére d’emploi. En conformité avec le Re2glement, les employés temporaires ont été exclus, parce
qu’ils représentent moins de 20% de I’effectif de la Fonction publique. Le rapport ne présente que les
totaux 2 1'échelle nationale.

Pour tenir compte des différences importantes entre les catégori rofessions de la Fonction publique
et celles gui ont été établies aux fins de I’équité en matiere d’emploi, le Secrétariat du Conseil du Trésor
(1989b) a subséquemment publié des «Données statistiques», qui incluent les répartitions des groupes
désignés entre les principales catégories de professions et niveaux de rémunération de la Fonction
publique, ainsi que des répartitions sur les plans géographique et de la rémunération. Le Tableau 3 de
cette publication présente les répartitions, selon les groupes désignés et des paliers de rémunération fixes,
des employés a temps plein occupant un poste pour une période indéterminée, ce qui correspond
raisonnablement bien an Formulaire 3A du rdglement d’application de la Loi sur l’équité en matiére
d’emploi.

Structure pyramidale de la rémunération

Pour avoir une idée de I'interaction entre les catégories de professions et les quarts de rémunération, on
peut examiner les valeurs que révelent les données provenant du formulaire 2A pour les montants
maximum et minimum des échelles de rémunération. Les cadres supérieurs se distinguent par le fait que
le maximum et le minimum de leur rémunération sont les plus élevés, soit respectivement 105 000 $ et
50 000 $ (Bureau de recherches sur les traitements, 1988). Les 10 autres catégories de professions ont
en commun deux minimums de rémunération qui different peu, soit 12 500 $ et 15 000 $.

Le maximum de la rémunération distingue ces 10 catégories de professions. Ce maximum, pour les
professionnels, est de 95 000 $ et, pour les cadres intermédiaires et autres cadres, de 75 000 $. Les
semi-professionnels, les techniciens et les contremaitres ont le méme maximum, soit 65 000 $, tandis que
les travailleurs qualifiés ont un maximum de 60 000 $.

Le maximum, pour les employés du secteur des services, est de 50 000 $, et pour les surveillants, de
45 000 $. Les employés de bureau, les travailleurs manuels semi-spécialisés et les autres travailleurs
manuels ont le méme maximum, soit 40 000 $. On peut donc conclure, 2 I’exception des cadres
supérieurs, que les catégories de professions précisées dans le réglement d’application de la Loi sur
I'équiré en matiére d’emploi tendent 2 caractériser la structure de rémunération de la Fonction publique
fédérale d'une manitre pyramidale, toutes les autres catégories de professions ayant 2 peu prés le méme
minimum de rémunération, et senlement un maximum de rémunération différent.

Rappelons que la Loi sur l'équité en matiére d’emploi vise a faire en sorte que I’emploi des personnes
faisant partie de groupes désignés soit proportionnel «aux compétences, 2 I’admissibilité et 2 la répartition
géographique» de ces personnes. On pourrait aussi raisonnablement s’attendre 2 ce que les compétences
et criteres d’admissibilité associés aux emplois plus exigeants se traduisent par une rémunération de base
plus élevée. Malheureusement, ce n’est pas ce que traduit la caractérisation pyramidale de la
rémunération au sein de la Fonction publique par catégories de professions et quarts de rémunération,
comme le prévoit le réglement d’application de la Loi sur l'équité en matiere d'emploi.
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COMMISSION CANADIENNE DES DROITS DE LA PERSONNE

On recommande d’utiliser le «Questionnaire d’enquéte sur 1’équité en matidre d’emploi» (1988) de la
Commission canadienne des droits de 1a personne tant pour les enquétes officielles que pour les examens
volontaires mixtes menés avec les employeurs. Ce questionnaire vise 2 obtenir des renseignements plus
détaillés au sujet des employés que ceux prévus par la Loi sur 1’équité en matiere d’emploi. En fait, le
principal module du questionnaire est intitulé «<Formulaire 2A détaillé».

L’utilisation de ces formulaires est expliquée comme suit (1988, p. 10) :

Veuillez fournir une ventilation plus détaillée du ou des catégories de professions devant
faire I’objet d’'un examen (d'une enquéte) en remplissant les «formulaires détaillés» ci-
joints. Vous distinguerez ainsi un ensemble d’unités professionnelles composant la ou
les catégories de professions identifiées. Par exemple, vous pourriez avoir la catégorie
des mécaniciens d’aéronefs en tant qu’unité de la catégorie générale des «travailleurs de
métiers spécialisés et artisans».

On conseille d’utiliser les catégories identifiées par un code a quatre chiffres de la Classification type des
professions (CTP) plut6t que des titres de poste ou des classifications internes (1988, p. 13). L’obligation
de fournir des «chiffres sur la disponibilité internes et externes» (1988, p. 11), en fonction de 1'unité de
profession et du groupe désigné, milite aussi en faveur de I'utilisation de la CTP. Les employeurs
peuvent également, pour chaque unité de profession, distinguer les niveaux subalternes, intermédiaires
et supérieurs, de méme que les apprentis et les stagiaires.

La partie II du «Questionnaire d’enquéte sur 1’équité en matidre d’emploi» inclut des modules
supplémentaires intitulés «Formulaire 4 détaillé», «Formulaire 5 détaillé» et «Formulaire 6 détaillé». Ces
documents visent a compléter les données sur 1’effectif des unités de professions énoncées dans le
«Formulaire 2A détaillé» par I’ajout de données sur le roulement, pour ces unités, soit au sujet,
respectivement, des recrutements, des promotions et des cessations de fonctions de salariés a temps plein.
La démarche suivie est exactement paralizle a celle qui a été adoptée relativement aux formulaires 2, 4,
5 et 6 pour les 12 catégories de professions générales prévues par le réglement d’application de la Loi
sur l'équité en matiére d’emploi.
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PROGRAMME INTERMINISTERIEL DE DONNEES

Les statistiques externes utilisées pour tous les programmes d’équité en matiere d’emploi sont élaborées
et produites au moyen d’un programme interministériel composé de représentants de Statistique Canada,
de Développement des ressources humaines Canada (auparavant Emploi et Immigration Canada) de la
Commission canadienne des droits de la personne, de la Commission de la Fonction publique et du
Secrétariat du conseil du Trésor. Elles sont basées sur les dispositions de 1a Loi sur l’équité en matiére
d’emploi et son reglement d’application. L’affectation d’un montant considérable de fonds 2 ce
programme et la participation active de Statistique Canada traduisent 1’application de recommandations
formulées par la Commission Abella.

La totalisation des statistiques externes porte surtout sur la premitre dimension du désavantage, c’est-a-
dire la participation, pour reprendre |’expression d’Abella. On a produit peu de totalisations au sujet des
niveaux de revenu des groupes défavorisés ou de leur statut professionnel. La participation est
communément appelée la «disponibilité» et elle s’exprime, dans la pratique, comme une variante de ce
qu’on appelle traditionnellement 2 Statistique Canada la «population active expérimentées.

Données sur la disponibilité

La population active expérimentée est définie comme étant un sous-ensemble de la population active totale
(Statistique Canada, 1987a), p. 38). Pour le Recensement du Canada de 1986, qui constitue la principale
source de statistiques externes, elle inclut les personnes dont le dernier emploi remonte 2 1985 ou aux
cinq premiers mois de 1986 précédant le recensement, pourvu que ces personnes répondent 2 'une des
conditions suivantes :

) elles sont actuellement employées,

) elles sont temporairement mises 2 pied,

3) elles ont cherché du travail au cours des quatre semaines précédant le recensement, ou
4) elles occuperont un nouvel emploi dans les quatre semaines suivant le recensement.

Sont exclues de la population active expérimentée, mais incluses dans la population active totale, les
personnes en chOmage n’ayant jamais travaillé ou dont le dernier emploi est antérieur 2 1985, qui
répondent 2 la troisizme ou 2 1a quatrieme des conditions ci-dessus. Les personnes ne répondant 2 aucune
de ces conditions sont carrément exclues de la population active totale, indépendamment de la période
au cours de laquelle elles ont déja travaillé ou du fait méme qu’elles ont déja travaillé.

Les personnes carrément exclues de la population active totale comprennent un nombre inconnu de
«travailleurs découragés». Il s’agit des personnes qui ont cessé de chercher activement un travail (la
troisigme condition ci-dessus) parce qu’elles ne s’attendent pas d’en trouver. Les personnes exclues de
la population active expérimentée, mais incluses dans la population active totale, comprennent un nombre
moins indéterminé de personnes qui se cherchaient activement un emploi soit pour la premiere fois, soit
aprds s’étre absentées de la population active pendant plus d’un an et demi.

La définition principale de la disponibilité vise 2 englober certains des travailleurs découragés puisqu’elle
inclut les personnes ne faisant pas partie de la population active qui ont travaillé en 1985 ou 1986, méme
si elles ne se cherchent pas activement un emploi ou n’ont pas de perspectives d’emploi immédiates. La
définition de disponibilité ne permet pas de compter les personnes se cherchant activement un emploi mais
n’ayant pas travaillé en 1985 ou 1986. Les personnes qui ne sont pas comptées incluent les nouveaux
venus sur le marché du travail, indépendamment de leur niveau de scolarité, et les personnes,
principalement les femmes, qui tentent de réintégrer la population active aprés une longue absence.

28



Une définition secondaire de la disponibilité est liée exclusivement au groupe désigné des personnes
handicapées. Elles’applique a2 I’Enquéte sur la santé et les limitations d’activités, enquéte-échantillon qui
a cofté plus de 7 millions de dollars et qui a inclus plus de 70 000 adultes handicapées, qu’on a identifiés
grice 2 certaines questions de sélection posées lors du Recensement de 1986 (Cohen, 1989, p. 28).
D’apres les données sur la disponibilité publiées par Emploi et Immigration Canada (1989a), la seule
contrainte que |’échantillon considérable de I’Enquéte sur la santé et les limitations d’activité a posée
relativement au détail des totalisations a été de limiter I’information sur I’activité aux provinces et
territoires ou les données de recensement pouvaient étre publiées en fonction des RMR.

La définition secondaire differe de la premigre du fait qu’elle inclut (1) les personnes ne faisant pas partie
de la population active qui avaient travaillé 3 une période quelconque depuis 1981, méme si elles ne se
cherchaient pas activement du travail ou n’avaient pas de perspectives d’emploi imminent et (2) les
personnes en chfmage qui avaient travaillé 2 une période quelconque depuis 1981 et qui se cherchaient
activement un emploi ou avaient des perspectives d’emploi imminent. On a élargi la période visée
(antécédents de travail depuis 1981 plutdt que depuis 1985 ou 1986) vraisemblablement pour inclure un
plus grand nombre de travailleurs découragés. Comme I’incapacité est une condition dynamique, qui
souvent empire avec 1’dge, on peut aussi s’attendre 2 ce que I’élargissement de la période visée permette
d’inclure un nombre considérable de personnes de plus en plus limitées dans leurs activités.

Personnes handicapées

Le questionnaire de I’Enquéte sur la santé et les limitations d’activité est conforme de trés prés aux
définitions de 1’Organisation mondiale de la santé (OMS) et aux travaux associés de 1’Organisation de
coopération et de développement économiques (McWhinnie, 1981, repris dans McDowell, 1988, p. 38-
40). Le questionnaire utilisé pour I’Enquéte sur la santé et les limitations d’activité est basé sur une série
de questions au sujet des «activités quotidiennes») destinées 2 explorer les restrictions d’activité, les
inaptitudes, les «incapacités» (dans le sens ol 1’entend 1’OMS), ainsi qu’a cerner les causes sous-jacentes,
c’est-a-dire les «déficiences» au sens de I’OMS.

Les questions relatives aux activités quotidiennes portent notamment sur les déficiences physiques et
sensorielles. D’apres une étude effectuée par des membres du Clarke Institute of Psychiatry de Toronto,
le nombre d’incapacités psychiatriques qui sont mal identifiées au moyen du questionnaire de I’Enquéte
sur la santé et les limitations d’activité, parmi les personnes ayant des incapacités psychiatriques et
physiques, est supérieur au nombre de celles qui le sont correctement (Goering, Lancee et Cochrane,
1989, Tableau 9). Mais parce qu'un nombre marginalement supérieur de ces incapacités est oublié
completement, il y a peu d’incidence nette sur le taux d’incapacité global.

Un aspect que le questionnaire de I’Enquéte sur la santé et les limitations d’activité sous-estime tout
particulierement est la fréquence de la dépression, bien qu’il soit connu que celle-ci est étroitement liée
aux limitations d’activités (Goering, Lancee et Cochrane, 1989, p. 23). La fréquence des cas de difficulté
d’apprentissage est aussi probablement sous-estimée (p. 26). Pour 1’enquéte postcensitaire sur les
limitations d’activités de 1991, les questionnaires ont été congus de fagon 2 corriger ces lacunes.

L’Enquéte sur la santé et les limitations d’activité comporte également plusieurs ensembles de questions
relatives aux activités quotidiennes qui portent sur les difficultés particuli®res que posent les limitations
d’activités dans divers contextes de la vie quotidienne, y compris sur le marché du travail. Cing
questions relatives aux limitations quant aux genres ou aux quantités de travail qu’une personne peut faire
ainsi qu’une question au sujet de ’empéchement complet de travailler servent 2 délimiter un sous-
ensemble de la population totale de personnes dgées de 15 2 64 ans handicapées, qui ne sont pas
pensionnaires d’une institution (Furrie, 1989). Ce sous-ensemble, qui porte le titre de «limitations au
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travail», semble satisfaire tant au critere objectif (le fait d’avoir une incapacité) qu’au critere subjectif (le
fait de se considérer comme étant défavorisé) énoncés dans le réglement d’application de la Loi sur
l’équité en matiére d’emploi.

Autochtones et minorités visiblés

Comme on a mentionné précédemment, dans le réglement d’application de la Loi sur 1'équité en matiére
d’emploi, les autochtones sont définis comme étant «les Indiens, les Inuit ou les Métis». En outre, les
réponses inscrites dans les catégories «Inuits, «Indien de I’Amérique du Nord» et «Métis» 2 la question
sur I’origine ethnique du Recensement de 1986 sont incluses dans le compte des autochtones (Coulter,
1989, p. 7). Les personnes qui ont coché 2 la fois une origine autochtone et une origine ethnique de
minorité visible ont été comptées dans les deux groupes désignés, en plus d’étre dénombrées séparément
aux fins de comptabilisation. Ce traitement des personnes appartenant a plus d’un groupe minoritaire
désigné fait ressortir un détail dont il n’est pas question dans le Réglement.

D’apras le R2glement, les personnes faisant partie de minorités visibles sont celles qui ne sont pas de race
blanche ou qui n'ont pas la peau blanche. Les catégories d’auto-identification énumérées dans la
documentation qui accompagne le R2glement incluent les origines africaines, asiatiques et océaniennes,
ainsi que la catégorie «Asiatiques occidentaux et Arabes» et le groupe «Latino-Américains» comme
exemples des «autres» minorités visibles. On a déja conclu que ces deux derniers groupes ont
probablement été inclus parce qu’on ne voulait compter que les personnes, originaires de 1’'Asie

occidentale, des pays arabes et de I’Amérique latine, n’ayant pas la peau blanche.

Pour déterminer les personnes qu’il convenait de considérer parmi les minorités visibles (Coulter, 1989,
p. 3-7), on a établi un lien complexe entre les réponses 2 la question relative a I’origine ethnique du
Recensement de 1986 et les réponses données aux questions sur le lieu de naissance et la langue
maternelle. Pour établir les données sur la disponibilité du Recensement de 1981, on a également fait
entrer en ligne de compte une question relative 2 la religion, mais cette question n’a pas été posée en
1986. 1l convient de noter que, malgré le fait qu’il soit possible d’établir des correspondances
défendables entre les notions de race, employées dans la Loi sur l'équité en matiere d'emploi et 1a notion
d’origine ethnique, employée dans les recensements du Canada, il n'y a pas d’équivalent, dans les
recensements, 2 la notion de la couleur qu’inclut la Loi.

Dans le Recensement de 1986, les personnes sont comptées non seulement parmi les minorités visibles,
mais aussi comme membres des groupes constituants. Ceux-ci incluent les catégories d’auto-identification
énumérées dans le «Document de référence technique n° 2» qui accompagne le réglement d’application
de 1a Loi sur l’équité en matiere d'emploi, soit les Latino-Américains et les personnes originaires des iles
du Pacifique. On a également ajouté une catégorie de minorités visibles multiples.

Cette derni2re catégorie comprend toutes les personnes qui appartiennent 2 plus d’une minorité visible,
tandis que les groupes constituants incluent toutes les personnes qui ont indiqué comme origine ethnique
une seule minorité visible. Dans I'un et I’autre cas, le répondant peut aussi avoir indiqué une origine
dans un groupe qui n’est pas considéré comme une minorité visible (Coulter, 1989, p. 4 et 7; Boxhill,
1990, p. 16).
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Catégories de professions et catégories géographiques

L’identification statistique des femmes en tant que groupe désigné ne pose pas plus de difficultés que leur
définition dans le réglement d’application de la Loi sur I’équité en matiére d’emploi. On peut ainsi
examiner les diverses catégories de professions stipulées dans le Reglement. Ces catégories sont
constituées A partir des catégories portant un code CTP 2 quatre chiffres, essentiellement comme elles sont
indiquées dans le réglement d'application de 1a Loi sur l'équité en matiére d’emploi, et plusieurs
totalisations incluent ce code.

Les totalisations établies dans le cadre du programme interministériel de collecte des données sont
ordinairement réparties en fonction de la province, du territoire et de la région métropolitaine de
recensement (RMR) de résidence de 1a population disponible. On inclut ordinairement les 24 RMR, et
non pas seulement les huit qui sont indiqués dans le reéglement d’application de la Loi sur 1'équité en
matiere d’emploi. Les RMR ont initialement ét¢ définies, dans le Reglement, en fonction du
Recensement de 1981, mais le Raglement a par la suite été modifié pour permettre 1’adoption des
définitions de RMR utilisées pour le Recensement de 1986.

Enquéte sur DPactivité

Le recensement ne renferme presque aucune statistique sur le roulement, notamment sur les recrutements,
les avancements et les cessations de fonctions, de sorte qu’il ne permet pas de faire des totalisations
correspondant aux formulaires 4, 5 et 6 du Reglement. Par contre, I’Enquéte sur I’activité (EA) vise
tellement 2 mesurer le roulement qu’il semble difficile d’en tirer des données sur 1’effectif. L’Enquéte
sur I’activité est menée en tant que supplément de I’Enquéte sur la population active (EPA), de sorte
qu’elle n’englobe pas les populations du Yukon et des Territoires du Nord-Ouest, des réserves et des
établissements indiens, des établissements institutionnels et des bases militaires.

En raison de I’exclusion des territoires ainsi que des réserves et établissements indiens, une portion
importante du groupe désigné que constituent les autochtones se trouve exclue. En ce qui concerne les
populations visées, I’Enquéte sur I’activité porte sur un échantillon de trés grande taille composé de
75 000 a2 100 000 personnes. L’échantillon est établi au moyen d’un choix trds stratifi€¢ et 2 étapes
multiples de secteurs, ainsi que de logements 2 I’intérieur de ces secteurs (Statistique Canada, 1987c,
p. 6).

L’utilisation d’une stratégie d’échantillonnage stratifiée et axée sur des secteurs signifie que I’'Enquéte sur
I’activité ne peut pas fournir de bonnes estimations, pour chaque province et RMR, des autochtones et
des minorités visibles. Ceci est di au fait que les membres de ces groupes se regroupent souvent dans
des quartiers résidentiels qui peuvent éventuellement, mais non pas nécessairement, étre inclus dans le
cadre d’échantillonnage (Foy, Hofmann, Satin et Murray, 1989, p. 16). L’Enquéte sur I'activité doit
donc uniquement servir 2 compléter le détail géographique du recensement au moyen d’observations
analytiques portant sur les expériences sur le marché du travail des groupes désignés.

La premidre série d’entrevues a été effectuée en janvier et février 1987. Le questionnaire visait a
recueillir des détails sur un maximum de cinq emplois différents occupés au cours de I’année civile 1986,
ainsi que sur les périodes entre les emplois et les activités de recherche d’un emploi. Une seconde série
d’entrevues a été effectuée auprés du méme échantillon de personnes, un an plus tard; elle était axée sur
les emplois occupés au cours de I’année civile 1987, ainsi que sur les périodes sans travail et les activités
de recherche d’un emploi.
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Cette seconde série d’entrevues, menées en janvier et février 1988, comportait des questions visant a
cerner les personnes appartenant aux minorités visibles et les autochtones, ainsi qu’une affirmation, qu’il
fallait cocher le cas échéant, au sujet de I’existence d’un état physique ou mental, ou d’un probleme de
santé de longue durée; cette affirmation était liée 2 des questions portant sur les difficultés rencontrées
dans 1a recherche d’un emploi. Un nouvel échantillon a été constitué pour 1a série d’entrevues menées
en janvier et février 1989, portant sur I’année civile 1988. Le questionnaire utilisé comprenait les mémes
questions que I’année précédente ainsi que I’affirmation 2 cocher.

En janvier et février 1990, une liste abrégée de questions relatives aux activités quotidiennes et de
questions connexes a été ajoutée au questionnaire de I’Enquéte sur I’activité portant sur le travail au cours
de I’année civile 1989. C’était la premigre fois que tous les groupes désignés étaient pris en compte dans
un échantillon pour I’Enquéte sur P'activité (seules les femmes ont été identifiées dés le début). En
janvier et février 1991, on a refait pour la troisieme fois des entrevues auprds du méme échantillon.

Dans I’Enquéte sur la santé et les limitations d’activité, les questions relatives aux activités quotidiennes
ont servi A cerner les incapacités et les déficiences sous-jacentes. Pour I’EA, on utilise une liste abrégée
des questions les plus efficaces relatives aux activités quotidiennes pour cerner les incapacités; les
déficiences sous-jacentes n’ont méme pas été explorées. La méthode utilisée pour identifier les
autochtones et les minorités visibles differe encore plus de celle qui a servi pour le recensement.

La question relative 2 I’origine ethnique que comprend le Recensement de 1986 inclut des éléments 2
cocher pour toutes les catégories d’autochtones, mais pour seulement deux catégories des minorités
visibles, soit les Chinois et les Noirs. La plupart des personnes faisant partie de minorités visibles sont
identifiées au moyen des réponses en toutes lettres a 12 question dans les trois espaces prévus 2 cette fin.
Toutefois les entrevues pour I’Enquéte sur I’activité sont effectuées par téléphone, et I'équivalent d’une
réponse écrite doit &tre contrdlé de beaucoup plus prés pour &tre efficace.

Le questionnaire de I’Enquéte sur I’activité oblige ainsi 1’intervieweur 2 lire les affirmations 2 cocher
correspondant 2 tous les groupes d’autochtones et aux personnes appartenant aux minorités visibles. A
la demande de la personne interviewée, I'intervieweur peut aussi lire la liste donnée entre parenth?ses
pour chaque élément. Chaque élément a cocher du questionnaire exige de fournir une réponse affirmative
ou négative.

Combinés aux données sur les périodes entre emplois et le temps consacré a la recherche d’un emploi,
les détails relatifs a I’emploi que renferme I’Enquéte sur 1’activité font de celle-ci une excellente source
pour examiner en profondeur la dynamique qui sous-tend la mesure de la disponibilité que traduisent les
données du recensement. Toutefois, les seuls renseignements sur les niveaux de scolarité que fournit
I’Enquéte sur I'activité ont trait aux études effectuées au cours de l’année civile précédant chaque
entrevue. L’information relative aux titres scolaires ou a I’admissibilité provient uniquement des réponses .
a une question relative au niveau de scolarité que renferme 1’Enquéte sur la population active, a laquelle
on peut lier le fichier des répondants de I'EA.

Enquétes nationales aupres des diplomés
Le Recensement de 1986 renferme des détails considérables au sujet des niveaux de scolarité et des
domaines d’étude. Toutefois, il n’inclut pas de liens directs entre le niveau de scolarité et le cheminement

professionnel. Or les enquétes nationales auprés des diplOmés visent justement a fournir une information
sur ces liens.

32



En 1978, Statistique Canada a mené une enquéte au sujet des expériences sur le marché du travail des
personnes diplomées en 1976 d’universités et de coll2ges communautaires canadiens (Statistique Canada,
1990a, p. 5). L’enquéte menée en 1984 auprés des diplomés de 1982 a été élargie pour tenir compte des
programmes professionnels et de métiers. Le contenu a aussi fait I’objet d’un élargissement. L’enquéte
de 1988 réalisée aupres des diplomés de 1986 s’est appliquée aux programmes universitaires, des colléges
communautaires et d’enseignement professionnel et de métiers, en plus d’avoir un contenu plus vaste que
I’enquéte de 1978.

L’enquéte de 1984, comme celle de 1988, a été effectuée par téléphone, en se basant sur un échantillon
systématique stratifié selon la province, le niveau de scolarité et le domaine d’études. Pour I’enquéte de
1984, il y a eu plus de 35 000 répondants et pour celle de 1988, plus de 40 000. Parce que les quartiers
résidentiels ne constituent pas un élément de stratification, on peut s’attendre 2 ce que ces enquétes
fournissent des estimations fiables des diploémés faisant partie des groupes désignés, y compris ceux des
autochtones et des personnes appartenant aux minorités visibles.

En 1987, on a effectué de nouvelles entrevues aupres de la cohorte des diplomés de 1982, soit trois ans
apres 1’entrevue initiale et cinq ans apres la fin des études. Le questionnaire utilisé pour cette nouvelle
entrevue incluait une question servant a distinguer les diplomés qui étaient des Inuit, des Indiens inscrits,
des Indiens non inscrits et des Métis. Une autre question a été posée pour distinguer les diplomés ayant
des limitations d’activités au foyer, a ’école ou au travail ainsi que sur d’autres plans «2 cause d’un état
physique ou mental ou d’un probléme de santé de longue durées. A ceux qui ont dit avoir des limitations
de ce genre, on a également posé la question suivante : «De quelle sorte d’incapacité ou de handicap de
longue durée souffrez-vous?»

Les catégories suivantes de réponses n’étaient pas lues au téléphone, mais utilisées par I’intervieweur pour
classer les réponses : motricité, agilité, vue, ouie, parole, apprentissage, probldmes émotifs,
psychiatriques, autres (a préciser). Les répondants pouvaient indiquer des incapacités dans plusieurs
catégories. Pour chaque catégorie indiquée, I’intervieweur devait également demander depuis combien
de temps le répondant souffrait de I’incapacité en question et inscrire la réponse en années.

Au cours des entrevues menées en 1988 aupras des diplomés de 1986, on a posé A peu prés les mémes
questions sur les origines autochtones et les incapacités; la seule différence importante est qu’on a posé
une question de suivi pour savoir si la personne était un Indien inscrit ou un Indien non inscrit lorsqu’elle
a répondu étre «Indien de I’Amérique du Nord». Une nouvelle entrevue auprés des diplomés de 1986
a eu lieu au printemps de 1991. Les questions sur I’incapacité étaient 2 peu prés les mémes, mais la
question sur l’origine autochtone a été remplacée par une question provenant de 1’Enquéte sur 1’activité
relative 2 1’origine ethnique.

En d’autres termes, on pourra distinguer tous les groupes désignés parmi les diplomés de 1986, les
femmes ayant été distinguées des le début. Parce que la méthode employée pour discerner les personnes
handicapées differe sensiblement des méthodes utilisées dans I’Enquéte sur la santé et les limitations
d’activité et I'EA, la question de savoir si I'Enquéte nationale auprds des diplomés peut fournir des
estimations compatibles demeure 2 ce stade-ci empirique. L’Enquéte nationale aupres des diplomés
constitue une source importante de données pour le «modele de mobilité des étudiants» du Systeme de
projections des professions au Canada (SPPC) d’Emploi et Immigration Canada.
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PRESSIONS EXTERNES, QUESTIONS PERSISTANTES ET NOUVELLES

Dans le domaine de 1’équité en matiere d’emploi, le Canada, tout en étant innovateur, s’est basé sur
I’expérience américaine. Ainsi, certaines des difficultés liées 2 l'utilisation de statistiques dans les
programmes fédéraux américains ont été évitées, mais des probleémes propres 2 I’approche canadienne
sont survenus. Dans cette dernidre section du rapport, nous voulons faire la distinction entre les
probl2mes que la démarche canadienne a permis d’éviter et les problémes qu’elle a suscités.

Statistiques externes sur la disponibilité

L’élément qui caractérise surtout les programmes 2 I’échelon fédéral américain est 1’absence presque
complete de comparaisons entre les données des employeurs et les données externes sur la disponibilité.
Cette lacune peut s’expliquer logiquement par le trés vaste univers d’employeurs qui doivent présenter
des rapports. Ensemble, ils constituent une si forte proportion de 1’ensemble du marché du travail qu’on
peut s’attendre 2 ce que des comparaisons entre employeurs donnent des résultats trés semblables 2 ceux
que produiraient des comparaisons avec des statistiques externes. Malheureusement, les comparaisons
entre employeurs sont ordinairement limitées 2 une seule industrie 2 la fois.

Parce qu’on s’appuie largement, dans les programmes fédéraux canadiens, sur les statistiques externes,
celles-ci ont nécessairement fait 1’objet d’'un examen rigoureux. On a souvent fait observer qu’elles
n’incluaient pas de mesure directe de ’admissibilité ou des titres scolaires. Cependant, elles englobent
une proportion indéfinie de travailleurs découragés.

Ce groupe de travailleurs découragés comprend une autre proportion inconnue, soit celle des personnes
qui se disent completement incapables de travailler en raison de déficiences ou d’incapacités. Un trds
grand nombre de ces personnes qui se disent completement incapables de travailler n’ont pu acquérir
d’expérience de travail en 1985 ou 1986. Cet aspect est important parce que la disponibilité des
personnes handicapées est définie en fonction d’un horizon qui remonte 2 1981 plutdt qu’a 1986, comme
c’est le cas pour les autres groupes désignés.

Sont exclues des statistiques externes sur la disponibilité les personnes qui n’ont pas d’antécédents de
travail récents et qui se cherchent activement un emploi. Signalons notamment parmi ce groupe les
femmes qui réintegrent le marché du travail aprés de longues absences et les personnes qui viennent
récemment de terminer leurs études postsecondaires, dont plusieurs possédent des titres supérieurs et
cherchent leur premier emploi. Les répercussions de ces diverses inclusions ou exclusions peuvent étre
mesurées mais n’ont pas, jusqu’ici, fait I’objet d’un examen approfondi.

Rémunération et catégories de professions

Les exigences prévues par le réglement d’application de 1a Loi sur I'équité en matiére d'emploi en ce qui
concerne les données sur la rémunération different, 2 plusieurs égards, des pratiques et conventions
statistiques établies. Par conséquent, les données sont difficiles 2 recueillir, comme le révelent de
nombreux rapports d’employeurs, en plus d’étre difficiles 2 analyser. Certes, la répartition des employés
en fonction de paliers de rémunération fixes qu’exige le Formulaire 3 est assez traditionnelle.

Néanmoins, on ne peut pas s’attendre 2 ce que les répartitions se comparent exactement 2 des équivalents
dans les statistiques externes parce que la rémunération pour le travail supplémentaire est exclue, ce qui
créé un biais 2 la baisse, et parce que les salaires des employés permanents 2 temps partiel et des
employés qui ont obtenu une promotion sont reportés sur toute 1’année, ce qui occasionne un biais 2 la
hausse. Les quarts de rémunération utilisés pour répartir les employés 2 I’intérieur de chacune des 12

34



catégories de professions posent probablement les problémes les plus graves étant donné qu’ils sont basés
sur 2 peine deux observations aberrantes.

Dans les catégories de professions précisées dans le réglement d’application de la Loi sur l’équité en
matiére d'emploi, on distingue deux niveaux de gestion, et on sépare les contremaitres et surveillants de
leurs subordonnés, cols blancs et cols bleus, tandis que dans les programmes américains, on ne trouve
pas ces distinctions. Dans le programme de la ville de Toronto, une plus grande fragmentation visait les
emplois de soutien, occupés principalement par des femmes; les emplois étaient en effet répartis en
fonction de niveaux de compétence, semblables a ceux utilisés pour les emplois 2 cols bieus
traditionnellement occupés par des hommes. Dans les deux cas, la fragmentation visait sans doute 2 faire
ressortir plus efficacement la deuxiéme dimension du désavantage, soit celle du statut professionnel.

Auto-identification et controles de comptabilité

L’exigence prévue par le r2glement d’application de 1a Loi sur I 'équité en matiére d 'emploi, selon laquelle
les employés doivent s’auto-identifier ou accepter d’étre considérés comme faisant partie des groupes
désignés, oblige les employeurs déclarants 2 recueillir et 3 compiler des statistiques en respectant des
normes plutft strictes. Les décomptes qui, dans le contexte américain, ¢’est-a-dire pour remplir le
Formulaire EEO-1, peuvent étre considérés comme des estimations de la gestion ne sont manifestement
pas acceptables. Il faut plutdt que les employeurs acquitrent une compétence statistique, qui ne fait pas
partie de 1’expérience de la plupart d’entre eux. Non seulement les employeurs devront-ils acquérir
beaucoup de connaissances nouvelles, mais les contrdles de comptabilité compris dans les formulaires et
le Réglement présentent des lacunes.

Parmi les 373 employeurs qui ont présenté des rapports la premidre année, soit en 1988, 139 avaient
inclus des commentaires sous la rubrigue «Sommaire du rapport» (Emploi et Immigration Canada, 1988,
p. 7). Dans 103 sommaires, c’est-a-dire plus du quart des déclarants (p. 10), on a mentionné des
problémes posés par les enquétes d’auto-identification. Comme ils ont acquis au cours des années
subséquentes plus d’expérience dans 1’exécution d’enquétes, les employeurs ont apparemment amélioré
leurs compétences en matiere statistique.

L’obligation qui est stipulée dans le Reglement de déclarer les recrutements, les promotions et les
cessations de fonctions offre la possibilité de compléter les données sur 1’effectif par un exposé dynamique
sur les progres qu’a réalisé ou non I’employeur en vue de parvenir 2 une représentation équitable des
groupes désignés parmi ses employés. Malheureusement, 1’absence de liens de comptabilité entre les
données que doivent produire les employeurs constitue une entrave.

Les totaux partiels par catégorie de professions ne sont pas fournis sur le Formulaire 2, et les totaux
marginaux pour «tous les salariés» n’entretiennent pas de liens immuables avec les dénombrements des
salariés par sexe et par groupe désigné fournis aux formulaires 2 2 6. Les entraves 2 I’analyse créées par
I’absence de contrlles de comptabilité stricts ne constituent peut-&tre pas le probléme le plus grave. Les
contrfles de comptabilité sont particulierement importants lors de la collecte et de la compilation des
données.

Les connaissances statistiques que doivent acquérir les employeurs visés sont déja considérables, 2 cause
des normes qu’ils doivent respecter pour recueillir les données au moyen d’une auto-identification. Dans
les circonstances, 1’absence de controles de comptabilité exhaustifs dans les formulaires et le Réglement
ne peuvent qu’avoir nui 2 la qualité des données produites. Les conséquences directes de ces difficultés
sont d’une part la comparabilité douteuse des données fournies par les employeurs et des statistiques
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externes et, d’autre part, la confusion entre la tendance a produire de meilleurs rapports statistiques et
la véritable équité en matitre d’emploi.

Groupes désignés

La définition des groupes désignés, autres que celui des femmes, a fait 1’objet d’'un examen presque aussi
scrupuleux que la définition de la disponibilité. La définition d’autochtones est en elle-méme simple,
mais son application uniquement aux personnes d’origine amérindienne de I’Amérique du Nord complique
la reconnaissance, comme membres d’une minorité visible, des Latino-Américains qui ne sont pas de race
blanche. La solution choisie, pour les programmes de la ville de Toronto, consiste 2 grouper et compter
ensemble tous les Amérindiens et les Inuit, d’od qu’ils viennent dans les Amériques.

Les Asiatiques occidentaux et les Arabes qui ne sont pas de race blanche constituent un autre groupe de
minorité visible difficile a identifier. Le r2glement d’application de la Loi sur l'équité en matiére
d’emploi et la documentation d’accompagnement ne précisent pas adéquatement s’il faut compter
uniquement les personnes qui ne sont pas de race blanche. Comme on ne pose pas de questions au sujet
de la couleur dans les enquétes utilisées pour obtenir des données sur la disponibilité, il s avere
impossible de faire une estimation précise de cette population.

Les essais effectués en vue du Recensement de 1991 incluaient des questions sur la race ou la couleur,
comme le recommandait Abella, mais aucune des formulations ne visait & distinguer les Asiatiques
occidentaux, les Arabes et les Latino-Américains autres que de race blanche (White, 1989, p. 8). La
question que renferme 1’Enquéte sur I’activité pour déterminer 1’appartenance 2 une minorité visible et
I’origine autochtone, qui a maintenant été reprise dans I’Enquéte nationale auprés des diplomés, ne fait
pas non plus de distinction selon que la personne est ou n’est pas de race blanche. Le questionnaire
d’enquéte du Secrétariat du Conseil du Trésor permet mieux de faire cette distinction; il y est en effet
question de «Minorité visible - Asiatique de 1’Ouest ou Nord-Africain» et «Minorité visible - Latino-
Américain», «Minorité visible» signifiant «personne qui n’est pas blanches.

Recensement et enquéte postcensitaire a tous les cing ans

En guise de conclusion, signalons qu’il faudra peut-&tre se fier de plus en plus, au cours de la prochaine
décennie, 2 des enquétes-échantilions pour le programme interministériel de données sur 1’équité en
matiere d’emploi. D’une part, le Recensement de 1986 a presque été annulé 2 cause de compressions
budgétaires, et la gravité des considérations budgétaires de ce genre a augmenté considérablement au
cours des années suivantes. Bien qu’un cycle de cinq ans, c’est-3-dire de 1991 2 1996, soit acceptable
pour ce qui est de renouveler les données fondamentales sur la disponibilité, un cycle de 10 ans, soit de
1991 a 2001, ne I’est probablement pas.

D’autre part, on ne peut pas s’attendre 3 ce que I’Enquéte sur la santé et les limitations d’activité,
effectuée aprés le Recensement de 1991, soit entreprise aprés chaque recensement. La décision de ne pas
renouveler les données fondamentales sur la disponibilité pour un des quatre groupes désignés serait
probablement moins acceptable que celle de ne pas les renouveler en temps opportun pour 1’ensemble des
groupes.
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