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MOTIFSDU JUGEMENT ET JUGEMENT

INTRODUCTION

[1] Il s agit de deux demandes de contréle judiciaire d une décision du Tribunal canadien
des droits de la personne faisant droit & une plainte de discrimination salariale déposée en 1983
par certaines employées de Postes Canada. Le Tribunal a conclu que Postes Canada violait
I"article 11 de laLoi canadienne sur les droits de la personne, L.R.C. 1985, ch. H-6 (laLCDP)
en rémunérant plus généreusement ses employés du groupe des opérations postales (PO), lequel
est a prédominance masculine, que ses employés du groupe commis aux ecritures et réglements
(CR), lequel est a predominance féminine, et ce, pour un travail de valeur égale. L’ Alliance dela
fonction publique du Canada (AFPC), le syndicat qui représente les employées de sexe féminin,
estime gu’ avec les intéréts, le montant de I’indemnité exigée de Postes Canada pour remédier a

cette discrimination salariale est de 300 millions de dollars.

[2] La premiére demande, correspondant au dossier T-1750-05, est la demande de contréle
judiciaire formulée par Postes Canada al’ encontre de la décision faisant droit ala plainte de
discrimination salariale contre Postes Canada. La deuxiéme demande, correspondant au

dossier T-1989-05, est la demande de contréle judiciaire formulée par I’ AFPC al’ encontre de la
décision de réduire de 50 p. 100 les dommages-intéréts accordés aux employés du groupe CR, a

prédominance féminine.
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A) Laplainte

[3] L es procédures dans cette affaire ont été alafois longues et complexes. Le 24 aolt 1983,
I’ AFPC a déposé une plainte ala Commission canadienne des droits de la personne (la
Commission), dans laquelle elle alléguait que Postes Canada avait violé |’ article 11 dela LCDP
en rémunérant plus généreusement ses employés du groupe PO, a prédominance masculine, que
ses employés du groupe CR, a prédominance féminine. La plainte contenait I’ all égation
suivante :

[TRADUCTION]

[...] la Société canadienne des postes, atitre d employeur, a
contrevenu al’articlell delaLoi canadienne sur lesdroitsde la
personne en rémunérant plus généreusement les employés du
Groupe des opérations postales, lequel est a prédominance
masculine, que les employés du Groupe commis aux ecritures et
reglements, lequel est & prédominance féminine, et ce, pour un
travail de valeur égale. Lestaux de rémunération du Groupe des
opérations postal es, a prédominance masculine, peuvent étre
jusqu’a 58,9 p. 100 plus élevés que ceux du Groupe commis aux
écritures et réglements, a prédominance féminine, et ce, pour un
travail de valeur égale. |l est alégué que la composition des deux
groupes quant au sexe a occasionné de la discrimination sur le plan
salaria contre le Groupe commis aux écritures et réglements, et ce,
en contravention de |’ article 11.
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[4] A titre de mesure de redressement rel ativement a cette discrimination alléguée, I' AFPC
exigeait que tous les employés compris dans le groupe CR regoivent des salaires égaux a ceux
des employés du groupe PO, avec intéréts, et que cette mesure de redressement soit applicable
rétroactivement depuis le 16 octobre 1981, soit la date alaquelle Postes Canada avait été établie
en tant que société d’ Etat. A |" audience, les parties ont convenu que |es dates pertinentes aux fins
de la détermination de I'indemnité allaient du 24 ao(t 1982, soit un an avant la plainte, jusgu’ au

2 juin 2002

B) Apercu des procédures

[5] Voici un apercu des différentes étapes de cette longue affaire :

1) 24 ao(t 1983 — I’ AFPC dépose sa plainte aupres de la Commission;

2) 1984-1991 — La Commission mene une enquéte au sujet de la plainte de
I’ AFPC en recuelllant des renseignements pertinents au sujet des postes et en
réalisant des évaluations de postes;

3) 24 janvier 1992 — La Commission publie son « Rapport d’ enquéte final » et
recommande que la plainte soit renvoyée au Tribunal pour étre instruite;

4) 25 novembre 1992 au 27 aot 2003 — Le Tribunal instruit la plainte au cours
de 415 jours d audition;

5) 7 octobre 2005 — le Tribunal publie sa décision de 273 pages.
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C) Enquéte dela Commission au sujet dela plainte

| ntroduction
[6] L’ enquéte de la Commission au sujet de laplainte de |’ AFPC a duré huit ans, entre 1984
et 1992. Comme I’ affirme le Tribunal au paragraphe 5 de sa décision, les plaintes déposées en
vertu del’article 11 dela LCDP conférent ala Commission le pouvoir de recueillir des
« données pertinentes quant a un poste » :

15 Danslecasd une plainte déposée en vertu de |’ article 11 de

laLoi, le pouvoir de la Commission de conduire son enquéte

comprend le pouvoir de recueillir des données pertinentes quant a

un poste. La Commission peut demander des renseignements a

I’intimé comme des listes d’ employés, des descriptions de poste et

des données relatives a un poste, notamment des commentaires de

la part du personnel de supervision et de la part du personnel de

gestion ainsi que des entrevues réalisées aupres d’ employés. Elle

peut méme demander a se rendre sur place et procéder a des
observations.

[7] En rapport avec la plainte de 1983 de I’ AFPC, la Commission espérait pouvoir se servir
d'un systeme d’ évaluation des postes élaboré conjointement par I' AFPC et Postes Canada. Le
systéme d’ évaluation, appel é « System One », était « destiné a étre utilisé par les employés
représentés par |es unités de négociation de I'Alliance dans I'ensemble de Postes Canada » :
décision du Tribunal au paragraphe 367. La Commission a cependant renoncé a employer
System One apres que I’ éaboration de ce systeme eut été retardée par des divergences

d opinions entre les parties. L’ AFPC s est par la suite retirée de |’ élaboration du systeme, et les
parties ont fini par conclure que System One n’ était pas un systeme d’ éval uation approprié parce
qu’il ne pouvait pas étre employé pour évaluer le groupe de comparaison PO, qui était représenté

par d autres unités de négociation.
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[8] En conségquence, en octobre 1985, la Commission a commencé a élaborer une « Feuille
de données sur |I’emploi », un questionnaire qu’ elle comptait employer pour recueillir des
données actuelles concernant tant |es postes représentés par la plaignante que les postes de
comparaison. Une fois compilées, ces données serviraient de fondement aux évaluations

subséquentes de la Commission.

Collecte de renseignements sur les emplois du groupe CR par la Commission en 1986

[9] L es principales sources de renseignements relatifs aux postes que la Commission
comptait employer pour évaluer les postes du groupe CR se composaient de listes successives
d’ employés fournies par Postes Canada et de la « Feuille de données sur I’ emploi » de la

Commission, qui devait étre remplie par un échantillonnage d’ employés provenant de ces listes.

[10] LaCommission aopté pour un échantillonnage au hasard d’ employés du groupe CR
parce qu’ elle croyait qu’ « un recensement complet de la population totale des CR, laquelle
comptait environ 2 300 titulaires de postes CR, serait irréalisable en termes de temps et

d'argent » : décision du Tribunal au paragraphe 369. L’ échantillon qu’ envisageait la Commission
au départ se composait de 355 postes du groupe CR. Au cours de |’ été 1986, la Commission a
recu 194 « Feuilles de données sur I’emploi » remplies en entier et utilisables d’ employés du
groupe CR, et ces questionnaires remplis devaient constituer le fondement de I’ évaluation du

groupe CR par la Commission.
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[11] En mémetemps, laCommission aauss élaboré un « Guide d’ entrevue » qui visait a

« orienter I'enquéteur de la Commission durant les entrevues de suivi qui devaient étre effectuées
aupres des titulaires de postes afin de clarifier les réponses données sur les Feuilles de données
sur I'emploi » : décision du Tribunal au paragraphe 370. En décembre 1986, la Commission avait

effectué toutes |les entrevues.

[12] D’avril aseptembre 1987, le personnel de la Commission a évalué I’ échantillon de
194 postes du groupe CR au moyen des données recueillies en 1986. Cependant, comme le
Tribunal I’ explique au paragraphe 17 de sa décision, ces évaluations ont par la suite éé mises de

coté et N’ ont pas été employées dans le cadre du processus d’ enquéte final.

Collecte derenseignements sur les postes du Groupe PO par la Commission en 1991

[13] Audépart, laCommission avait prévu employer laméme « Feuille de données sur
I’emploi » et le méme « Guide d entrevue » employés relativement au groupe CR pour recueillir
et analyser des renseignements sur I’ emploi relatifs au groupe de comparaison PO. Cependant, la
collecte de renseignements sur |’emploi relativement aux postes du groupe PO S est avérée
extrémement difficile pour plusieurs raisons. Comme le Tribunal I’ a expliqué au paragraphe 18 :

118 Il enarésulté, entrelafin de 1987 et le milieu de 1991, une
longue correspondance ainsi que des réunions et des discussions
prolongées entre la Commission et Postes Canada concernant
I'échantillonnage du groupe de comparaison PO et la cueillette de
données sur I'emploi aupres de ce méme groupe. La Commission
n'apas réussi a obtenir la coopération des syndicats compétents du
groupe de comparaison pour recueillir ces renseignements.
Toutefois, Postes Canada a émis des doutes quant alataille de
I'échantillon envisagé des postes de comparaison PO et arefuse
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gue les employés PO remplissent |a Feuille de données sur

I'emploi durant les heures de travail.
[14] Compte tenu de son incapacité a s entendre avec Postes Canada sur lataille des
échantillons et sur les instruments de collecte de données quant aux postes du groupe de
comparaison PO, la Commission a décidé en 1991 de fonder son évaluation du groupe PO sur
dix emplois « génériques » PO, qui ne comprenaient aucun poste réel, mais « représentaient les
dix fonctions les plus homogénes effectuées par les titulaires d'emplois PO » : décision du
Tribunal au paragraphe 375. Une bonne part des renseignements qui avaient é&é employés pour
créer les dix emplois « génériques » PO étaient tirés des « particularités de I’ emploi » que Postes

Canada avait fournies ala Commission.

[15] En créant lesdix emplois « génériques » PO, la Commission a laissé tombé les
superviseurs PO parce qu’ elle croyait qu'il serait difficile de faire cadrer bon nombre des postes
de supervision avec les descriptions de I’ emploi « sans un échantillonnage de titulaires de poste
et sans I'utilisation d'une Feuille de données sur I'emploi » : décision du Tribunal au

paragraphe 376. Cette décision a entrainé une incompatibilité entre les dix emplois

« génériques » PO et | échantillon CR, qui comprenait |es superviseurs au niveau CR-5.

Evaluation par la Commission en 1991 des renseignements recueillis au sujet des emplois

[16] En septembre 1991, on ademandé al’ agent responsable de I’ enquéte de la Commission
deréduire |’ échantillon initial de 194 postes du groupe CR a un nombre plus facile a gérer afin

d’ accélérer le processus d’ évaluation. Apres avoir étudié la situation, le nombre de postes du
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groupe CR a été ramené a 93, et ceci est devenu le nouvel échantillon que la Commission a

employé dans ses évaluations de 1991.

[17] LaCommission aévalué lesrenseignements sur |I’emploi relatifs aux 93 postes du groupe
CR et aux 10 emplois « génériques » PO au moyen du plan d’ évaluation des emplois Hay XY Z,
lequel est disponible sur le marché (le plan Hay). Le plan Hay est reconnu comme outil

d’ évaluation et de comparaison d’ emplois aux fins d’ analyses relatives al’ équité salariale
comme celles entreprises par la Commission. Pour son évaluation des 93 postes du groupe CR,
laCommission s est fiée aux renseignements recueillis au moyen des « Fiches de renseignement
sur I’emploi » en 1986, de méme qu’ aux résultats d' entrevues, aux descriptions d’emploi et aux
organigrammes. Pour ce qui concerne les dix emplois « génériques » PO, laCommission S est
fiée aux particularités de |’ emploi compilées a partir de renseignements fournis par Postes

Canada en 1990 et en 1991, ainsi qu’' & des descriptions de I’emploi et des profils d’ emploi.

[18] LaCommission aterminé ses évaluations des postes en novembre 1991. Le 16 décembre
1991, la Commission a publié une ébauche de « Rapport d’ enquéte », et elle a demandé aux
parties de présenter toute observation au sujet de I’ ébauche au plustard le 6 janvier 1992. Les
deux parties ont présenté des observations alafin de janvier 1992, mais aucune de ces
observations n’ a é&té incluse dans le « Rapport final d’ enquéte de la Commission », daté du 24

janvier 1992,



Page: 11

Conclusion dela Commission et renvoi par la Commission au Tribunal en 1992

[19] Dansson « Rapport final d’ enquéte », la Commission aconclu qu'il y avait une

« différence salariale démontrable lorsque I’ on compare les salaires et les valeurs des emplois
dans les groupes a prédominance masculine et féminine nommeés par la plaignante » et a
recommandé que la plainte soit renvoyée au Tribunal pour étre instruite. Apres avoir examiné
cette recommandation, et eu égard al’ ensemble des circonstances entourant la plainte, le

16 mars 1992, les commissaires ont renvoyé la plainte au Tribunal, qui alait assigner I’ affaire a
une formation spécifique pour instruction. Le 1¥ mai 1992, une formation a été constituée et, le
25 novembre 1992, le tribunal a commencé ses audiences qui allaient durer plus d’ une décennie,

jusqu’ au 27 aolt 2003.

D) L audience du Tribunal —1992-2003

[20] Aprésquele Tribunal eut commencé arecevoir des é éments de preuve alafin de 1992,
I’ AFPC a embauché une équipe d’ éval uateurs professionnels d’ emplois (I’ Equipe
professionnelle) afin de « faire un examen spécialisé des évaluations réalisées en 1991 par la
Commission [...] et afin de faire des éval uations indépendantes » : décision du Tribunal au
paragraphe 382. L’ Equipe professionnelle était composée de trois personnes : le D' Bernard
Ingster; M™ Judith Davidson-Palmer; et le D" Martin G. Wolf, qui était le porte-parole du
groupe, et que le Tribunal a qualifié d’ expert du processus Hay en matiére d’ évaluation des
emplois et du processus Hay en matiére de rémunération. L’ AFPC a demandé a |’ Equipe
professionnelle d’ « appliquer la méthode Hay quant a la nature du travail, et ce, conformément

aux “meilleures pratiques’ des experts-conseils de niveau supérieur de Hay, lesgquels sont
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considérés comme étant des experts quant al’ utilisation du processus » : décision du Tribunal au

paragraphe 384.

[21] Enbout deligne, lorsqu’il est devenu évident que les renseignements relatifs aux emplois
et les évaluations d’ emplois de 1991 de la Commission présentaient de graves lacunes ou, pour
reprendre I’ expression du D" Wolf, étaient « abominables », I’ AFPC s est fondée sur les

évaluations de I’ Equipe professionnelle pour tenter d’ étayer la plainte.

[22] L’analysede !’ Equipe professionnelle a été réalisée en deux phases. Au coursdela
premiére, de mai ajuin 1993, I’ Equipe professionnelle aréévalué les 93 postes du groupe CR et
les dix emplois « génériques » PO qui constituaient le fondement du « Rapport final d’ enquéte »
de la Commission. Au cours de la deuxiéme phase, en novembre et décembre 1994, I’ Equipe
professionnelle a évalué 101 postes CR supplémentaires, ce chiffre représentant « le solde
restant de |’ échantillon initial de 1987 de la Commission, lequel était composé de 194 postes » :

décision du Tribunal au paragraphe 385.

[23] Au cours delaphase 1 de son enquéte, I’ Equipe professionnelle a effectué des entrevues
téléphoniques avec plusieurs employés de I’ échantillon du groupe CR de 1986 de la
Commission. L’ un des buts principaux visés par ces entrevues tél éphoniques était d’ obtenir des
renseignements additionnels sur |’ environnement de travail du poste occupé par chacune des
personnes interrogées, parce que, de |’ avis de I’ Equipe, « le facteur des conditions de travail était

I’ aspect le moins bien documenté dans la Feuille de données sur |I’emploi de 1986 ainsi que dans
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d’ autres documents dont disposait I’ Equipe » : décision du Tribunal au paragraphe 390.
L’ Equipe professionnelle a ensuite évalué les résultats des entrevues et d’ autres renseignements

relatifs aux postes CR et PO en mai et juin 1993.

[24]  Au cours delaphase 2 de son enquéte, I’ Equipe professionnelle a effectué d’ autres
entrevues tél éphoniques pour tenter d’ obtenir des renseignements additionnels concernant le
reste des postes CR de I’ échantillon initial de 1986 de la Commission. Des évaluations de ces

postes CR restants ont été réalisées en novembre et décembre 1994.

[25] Dans son rapport final, I Equipe professionnelle a conclu qu'il existait un écart salarial
important entre les employés du groupe CR a prédominance féminine et les employés du groupe
PO a prédominance masculine, pour un travail de valeur égale. Le D" Wolf a affirmé dans son
témoignage devant le Tribunal que malgré de nombreuses lacunes dans les renseignements
disponibles sur les emplais, il croyait que les renseignements étaient « adéquats », et il estimait
que la méthode employée par I Equipe professionnelle était fiable et que les résultats de ses

évauations étaient valides.

E) L a décision attaquée

[26] Le 7 octobre 2005, environ 27 mois apres la cl6ture de |’ audience, le Tribunal apublié sa
décision de 273 pages. Au cours de I’ audience, qui S est étalée sur présde 11 ans et apris
415 journées d’ audience, le Tribunal a entendu des témoignages de témoins experts et

ordinaires, et arecu 1100 pieces, dont des rapports d’ experts, des vidéos, des manuels de
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formation et des ééments de preuve matérielle. Latranscription de I’ audience fait plus de
46 000 pages. |l convient également de noter que la décision a été rendue par deux membres de
laformation seulement, puisque le président du Tribunal, Benjamin Shecter, a démissionné en

juin 2004, aprés la cléture de I’ audience.

[27] Danssadécision, le Tribunal aformulé cing conclusions qui sont pertinentes au regard

des présentes demandes.

1'° conclusion : Application réroactive de |’ ordonnance sur la parité salariale

[28] LeTribunal astatué que leslignes directrices sur la parité salariale qui s appliquaient ala
plainte de |’ AFPC étaient celles de I’ Ordonnance de 1986 sur la parité salariale,

DORS/86-1082 (I’ OPS de 1986), malgré le fait que la plainte initiale avait été déposée en 1983,
trois ans avant |’ entrée en vigueur de I’ OPS de 1986. Bien que toutes les parties aient convenu
gue I’ OPS de 1986 ne pouvait pas s appliquer rétroactivement, le Tribunal a conclu que son
application dépendait de la nature de la situation factuelle dont il était saisi. En |’ espéce, et en

S appuyant sur |’ ouvrage du professeur Ruth Sullivan dans Dreidger on the Construction of
Statutes, 3° éd. (Toronto : Butterworths, 1994), le Tribunal a statué qu’ étant donné que les faits
qui lui étaient présentés étaient de nature « continue », I’ OPS de 1986 s appliquait ala plainte, et

son application n’ était pas rétroactive.
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2° conclusion : Norme de preuve guant a la fiabilité des @éments de preuve del’ AFPC et

dela Commission

[29] LeTribunal astatué qu’ un des éléments a prouver pour établir gu’il y avait
discrimination salariale systémique consistait a démontrer que le groupe professionnel de la
plaignante et |le groupe professionnel de comparai son exécutaient des fonctions équivalentes. Le
Tribunal aaffirmé que tel serait le cas uniquement si le travail avait été « évalué de fagon fiable
sur le fondement du dosage de qualifications, d’ efforts et de responsabilités nécessaire pour leur
exécution, compte tenu des conditions de travail » : décision du Tribunal au paragraphe 257. En
outre, le Tribunal a statué au paragraphe 69 que la preuve relative alavaleur du travail devait

satisfaire alanorme civile de preuve, soit la prépondérance des probabilités.

[30] Pour enarriver asadécision, le Tribunal a évalué lafiabilité du systeme d’ évaluation des
emplois utilisé, laméthode suivie et les renseignements sur I’emploi et les sources sur lesquels
les évaluations se fondaient. Malgré de nombreux problémes relevés quant alafiabilité de
chacun des « faits importants » susmentionnés, le Tribunal est parvenu aux conclusions
suivantes :

1 selon la prépondérance des probabilités, le plan Hay, utilisé par I’ Equipe
professionnelle pour réaliser ses évaluations, était une méthode « acceptable »
qui « permettra[it] de traiter les questions soul evées dans la présente plainte
en matiére de “ parité salariale’ d’ une maniere raisonnablement fiable » :

décision du Tribunal au paragraphe 571;



Page: 16

2) « selon toute vraisemblance », le processus d’ éval uation que I’ Equipe
professionnelle avait utilisé était « raisonnablement fiable » : décision du
Tribunal au paragraphe 593;

3) les renseignements sur les emplois utilisés par |’ Equipe professionnelle
« étaient raisonnablement fiables, bien que situés au niveau de la* sous-
fourchette inférieure de lafiabilité raisonnable’ » : décision du Tribunal au

paragraphe 700.

[31] Postes Canada soutient que les conclusions du Tribunal dénaturent la norme civile de
preuve en [TRADUCTION] « inventant et en appliquant une norme inédite de “ sous-fourchettes
inférieures de lafiabilité raisonnable” ». Postes Canada soutient aussi que le Tribunal a élaboré
cette norme pour pouvoir conclure a sa responsabilité malgré une preuve gu’ €lle areconnue
comme lacunaire, et plutdt gue de conclure que la preuve de discrimination n’ avait pas été faite,
le Tribunal acherché atenir compte de ces lacunes en réduisant les dommages-intéréts de

50 p. 100; une gquestion que souléve I’ AFPC dans sa demande de contrdle judiciaire dans le

dossier T-1989-05.

3° conclusion : Caractére approprié du groupe professionnel de compar aison

[32] En s appuyant sur ladéfinition de la prédominance detel ou tel sexe dans |’ OPS de 1986,
le Tribunal a conclu que le groupe CR était a prédominance féminine et que le groupe PO était a

prédominance masculine, et il aaccepté le choix de groupes de comparaison fait par I' AFPC.
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4° conclusion : Présomption |égale de discrimination fondée sur le sexe

[33] LeTribunal astatué quel’article 11 delaLCDP créait une présomption selon laguelle un
écart salarial est causé par une discrimination systémique fondée sur le sexe, et que cette
présomption peut seulement étre réfutée par un des facteurs de laliste exhaustive figurant &
I"article 16 de I’ OPS de 1986. Postes Canada soutient que méme si une telle présomption existe,
les facteurs que I’ employeur peut invoquer pour réfuter cette présomption ne devraient pas se

limiter a ceux énumérés dans |’ OPS de 1986.

5° conclusion : Réduction des dommages-intér éts par le Tribunal

[34] Enfin, bien qu’il eut conclu que les éléments de preuve présentés par I’ AFPC et la
Commission étaient suffisants pour établir le bien-fondé de la plainte de discrimination, le
Tribunal aestimé que les dommages-intéréts devraient étre réduits de 50 p. 100 pour tenir
compte de divers « @ éments d’incertitude » alafois dans les renseignements sur les emplois
utilisés par la Commission et par I’ Equipe professionnelle et dans les formes de rémunération
non salariale. Comme I’ aaffirmé le Tribunal au paragraphe 944 :

1944 Reconnaissant ces ééments d'incertitude dans I'état des

renseignements sur I'emploi et dans les documents sur les formes

de rémunération indirecte, le Tribunal conclut qu'il ne peut pas

accepter, en totaité, I'écart de rémunération établie par I'Alliance
et endossée par la Commission.

[35] Enconséquence, le Tribunal aconclu au paragraphe 949 que:

1949 [...] laproposition définitive d'adjudication au titre de la
perte de salaire pour chaque employé CR admissible|...] devrait
étre réduite de 50 p. 100 en conformité avec I'état de « fiabilité
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raisonnable inférieure » des renseignements sur I'emploi pertinents
et des formes de rémunération indirecte.

. QUESTIONSEN LITIGE
[36] Commeindiqué ci-dessus, il y acing questions en litige a examiner dans les présentes
demandes :

1) le Tribunal at-il erré en appliquant rétroactivement I’ OPS de 1986 de la
Commission a une plainte déposée en 1983, plutdt que I’ ordonnance qui était
en vigueur al’ époque;

2) le Tribunal at-il erré en appliquant une norme de preuve incorrecte que le
Tribunal aurait inventée;

3) le Tribunal at-il erré en concluant que le groupe PO était un groupe de
comparaison approprié au regard de cette plainte;

4) le Tribunal at-il erré en statuant que des lors qu’ une disparité salariale
relative a des fonctions équivalentes est établie, I'article 11 de la LCDP pose
une présomption |égal e de discrimination fondée sur le sexe qui peut
seulement étre réfutée par un des motifs énumérés al’ article 16 del’ OPS de
1986;

5) le Tribunal a-t-il erré en concluant que les dommages-intéréts pouvaient étre
réduits de 50 p. 100 pour tenir compte de certains éléments d’ incertitude
touchant les renseignements sur les emplois et les formes de rémunération

non salariae.
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I1l.  LOISET REGLEMENTSPERTINENTS

[37] Leslois et réglements pertinents au regard des présentes demandes sont la Loi
canadienne sur lesdroits de la personne, L.R.C. 1985, ch. H-6 (LCDP), I’ Ordonnance de 1978
sur |’ égalité de rémunération, T.R./78-155 (I’ OER de 1978) et I’ Ordonnance de 1986 sur la
parité salariale (I' OPS de 1986). L es dispositions pertinentes ont été jointes alafin du présent

jugement al’ annexe « A ».

IV. NORMESDE CONTROLE

[38] DansDr. Q c. College of Physicians and Surgeons of British Columbia, 2003 CSC 19,
[2003] 1 R.C.S. 226, la Cour supréme a affirmé la primauté de la méthode pragmatique et
fonctionnelle pour déterminer la norme de contrdle appropriée. La Cour a statué que la norme

appropriée était déterminée au moyen d’' une analyse de quatre facteurs, a savoir :

1) laprésence ou I’ absence dans laloi d’'une clause privative ou d’ un droit d’ appel;

2) I’ expertise du tribunal relativement a celle de la cour de révision sur laquestion
en litige;

3) I’objet delaloi et de la disposition particuliére;

4) lanature de la question — c.-&-d. de droit, de fait ou mixte de fait et de droit.

[39] Pour ce qui concerne le premier facteur, laLCDP ne comporte pas de clause privative et

ne prévoit pas de droit d’ appel. Ce facteur est donc traité comme neutre, ¢’ est-a-dire qu'il

n’appelle ni une plus grande ni une moins grande retenue al’ égard de ladécision du Tribunal.



Page: 20

[40]  Pour ce qui concerne le deuxiéme facteur (I’ expertise du Tribunal), le juge La Forest de

la Cour supréme, dans des motifs concordants dans Canada (Procureur général) c. Mossop,
[1993] 1 R.C.S. 554, afait I affirmation suivante ala page 585 :

[...] L'expertise supérieure d'un tribunal des droits de la personne
porte sur I'appréciation des faits et sur les décisions dans un
contexte de droits de la personne. Cette expertise ne sétend pas
aux questions générales de droit comme celle qui est soulevée en
I'espece. Ces questions relévent de la compétence des cours de
justice et font appel a des concepts d'interprétation deslois et aun
raisonnement juridique général, qui sont censésrelever dela
compétence des cours de justice. Ces derniéres ne peuvent
renoncer ace role en faveur du tribunal administratif. [...]

[41] Dans Canada (Procureur géenéral) c. Alliance de la fonction publique du Canada, [2000]
1 C.F. 146 (1" inst.) (AFPC), lejuge Evans aaussi reconnu |’ « expertise importante » du
Tribunal quant a ses conclusions de fait, affirmant au paragraphe 86 :

186 Ces observations sappliquent naturellement aux membres
du tribunal dont la décision fait I'objet de la demande de contrdle
en I'espéce. Je souligne toutefois que le tribunal atenu au-dela de
250 jours d'audience, dont plusieurs ressemblaient a des
séminaires de formation dirigés par les témoins experts au
bénéfice des parties et du tribunal, et qu'il a étudié plusieurs
volumes de preuves documentaires et a vécu avec la présente
affaire pendant sept ans. On peut raisonnablement en conclure que
les membres du tribunal avaient vraisemblablement une meilleure
compréhension des problemes liés alamise en pratique du
principe de I'équité salariale dans la fonction publique fédérale que
celle qu'un juge pourrait probablement acquérir, méme au fil d'une
audience de huit jours et demi sur une demande de contrdle
judiciaire.

En conséguence, la Cour fera preuve d' une retenue considérable a |’ égard des conclusions de fait

du Tribunal.
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[42] Letroisiéme facteur, soit lanature de laloi et des dispositions en cause, porte aussi a

croirequ’il y alieu defaire preuve de retenue al’ égard de ladécision du Tribunal. Le

juge Evans a clairement indiqué dans AFPC, précité, au paragraphe 53, que la LCDP est une loi
quasi constitutionnelle dont les dispositions « doivent étre interprétées de fagon large et libérale
de maniére afavoriser leurs objets sous-jacents. » En outre, I’interprétation de |’ article 11 dela
LCDP, en particulier, qui établit le principe de I’ équité salariale sans traiter de sa mise en cauvre,
laisse « beaucoup de latitude ala Commission et au Tribunal » pour décider de la maniére dont
le principe doit étre mis en pratique dans un contexte d'emploi : AFPC, au paragraphe 76.
Comme lejuge Evans |’ a affirmé aux paragraphes 83 et 84 dans AFPC :

183 Pour revenir al'article 11, je ne peux pas conclure gu'en
édictant le principe de |'égalité de rémunération pour fonctions
équivalentes, le Parlement avait I'intention d'établir de ce fait un
cadre définitionnel si précis que son application dans tout contexte
donné plonge inévitablement le tribunal dans des questions
dinterprétation delaloi et, par conséquent, dans des questions de
droit, qui sont susceptibles de contrdle selon lanorme de la
décision correcte dans |le cadre d'une demande de contrdle
judiciaire.

184 Lefait quelamise en cauvre d'une disposition |égidlative
fasse appel a une série de connai ssances techniques beaucoup plus
étendues que celles que possedent les cours de justice constitue
une indication claire qu'elle comporte plus que des questions de
droit de portée générale, qu'un raisonnement juridique et que des
valeurs quas constitutionnelles.

[43] Lequatriéme facteur est la nature de la question ou des questions dont la Cour est saisie.

La Cour d appel fédérale aconclu ce qui suit relativement aux différentes questions tranchées
par un tribunal en vertu delaLCDP: al’égard des questions de droit, il n'y alieu defaire

preuve d’ aucune retenue; al’ égard des questions de fait, il y alieu de faire preuve d' une grande
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retenue; et al’ égard des questions mixtes de droit et de fait, il y alieu de faire preuve d’' une
certaine retenue : Lincoln c. Bay Ferries Ltd., 2004 CAF 204, 322 N.R. 50; Morris c. Canada

(Forces armées canadiennes), 2005 CAF 154, 334 N.R. 316.

[44] Enl espece, lapremiéere question est une question mixte de fait et de droit, puisque le
Tribunal doit qualifier la situation factuelle particuliére et ensuite appliquer I’ ordonnance
appropriée ala situation. La deuxieme question est aussi une question mixte de fait et de droit,
puisgue la Cour doit déterminer, eu égard aux faits, si le Tribunal a appligué la bonne norme de
preuve aux ééments de preuve pertinents pour déterminer si I’on avait prouvé a premiére vue
gu'il y avait discrimination. Latroisiéme question est une question mixte de fait et de droit
puisque le Tribunal doit examiner les éléments de preuve qui lui ont été présentés en appliquant
les principes relatifs au choix d’ un groupe de comparaison qui sont énonceés dans I’ ordonnance
applicable. La quatrieme question en est une d’ interprétation deslois, et il s agit clairement

d’ une question de droit. La cinquiéme et derniére question est une question mixte de droit et de
fait, puisque la LCDP confére un vaste pouvoir discrétionnaire au Tribunal relativement aux
dommages-intéréts, et puisgu’ une telle adjudication dépend dans une large mesure des faits de
I’ espece. Cependant, la décision du Tribunal comporte un élément juridique, puisque le Tribunal
doit interpréter et appliquer la norme juridique de preuve ala responsabilité avant d’ évaluer les

dommages.

[45] En suivant laméthode pragmatique et fonctionnelle dictée par la Cour supréme dans

Dr. Q, précité, je conclus que :

22



1)

2)

3)

4)

5)
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la question de savoir si le Tribunal a erré en appliquant rétroactivement
I”OPS de 1986 de la Commission a une plainte déposée en 1983 sera
examinée selon la norme de la décision raisonnable simpliciter;

la question de savoir si le Tribunal a erré en appliquant une norme de preuve
incorrecte sera examinée selon la norme de la décision raisonnable
simpliciter. Cependant, les conclusions de fait du Tribunal relativement a
cette question seront écartées seulement si elles sont manifestement
déraisonnables;

la question de savoir si le Tribunal aerré en concluant que le groupe PO
pouvait constituer un groupe de comparaison approprié sera examinée selon
le critére de la décision raisonnable simpliciter;

la question de savoir si le Tribunal a erré en statuant que, dés lors qu’ une
disparité salariale est établie, I’ article 11 de la LCDP pose une présomption
de discrimination fondée sur le sexe qui peut seulement étre réfutée par un
des motifs énumérés al’ article 16 de I’ OPS de 1986 sera examinée selon la
norme de la décision correcte;

la question de savoir si le Tribunal aerré en réduisant de 50 p. 100 les
dommages-intéréts accordés pour tenir compte d' éléments d’ incertitude
touchant les éléments de preuve sera examinée selon la norme du caractere

raisonnable simpliciter.
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[46] DansBarreau du Nouveau-Brunswick c. Ryan, 2003 CSC 20, [2003] 1 R.C.S. 247, la
Cour supréme ainterprété les normes du caractére raisonnable simpliciter et du caractere
manifestement déraisonnable. Le juge laccobucci, s’ exprimant au nom de la Cour aux
paragraphes 48 et 49, a affirmé qu’ en vertu de la norme du caractére raisonnable simpliciter, une
cour de révision devait confirmer une décision administrative si les motifs étayaient
adéguatement la conclusion finale :

148 Lorsguel’ analyse pragmatique et fonctionnelle mene ala
conclusion gue la norme appropriée est la décision raisonnable
simpliciter, la cour ne doit pas intervenir a moins que la partie qui
demande le contrdle ait démontré que la décision est déraisonnable
(voir Southam, précité, par. 61). Dans Southam, par. 56, la Cour
décrit de la maniére suivante la norme de la décision raisonnable
simpliciter :

Est déraisonnable la décision qui, dans I’ensemble,
n'est étayée par aucun motif capable de résister a
un examen assez pousse. En conséquence, la cour
qui contréle une conclusion en regard de la norme
de la décision raisonnable doit se demander S'il
existe quelque motif étayant cette conclusion. [...]

149 Ceaindique que lanorme de la décision raisonnable exige
gue la cour siégeant en contrdle judiciaire reste prés des motifs
donnés par letribunal et « se demande » si I’un ou |’ autre de ces
motifs étaye convenablement ladécision. Ladéférence judiciaire
demande non pas la soumission mais une attention respectueuse a
ces motifs.[...]

[Souligné dans |’ original.]

[47] Lanorme du caractére manifestement déraisonnable exige cependant que la cour de
révision fasse preuve d' une retenue encore plus grande. Comme I’ a affirmé e juge laccobucci au

paragraphe 52 dans Ryan :
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52 Lanorme de la décision raisonnable simpliciter est auss
tres différente de la norme de la décision manifestement
déraisonnable qui exige une déférence plus grande. Dans
Southam, précité, par. 57, la Cour explique que la différence entre
une décision déraisonnable et une décision manifestement
déraisonnable réside « dans le caractére flagrant ou évident du
défaut ». Autrement dit, dés qu’ un défaut manifestement
déraisonnable a été relevé, il peut étre expliqué simplement et
facilement, de fagon a écarter toute possihilité réelle de douter que
ladécision est viciée. Ladécision manifestement déraisonnable a
été décrite comme étant « clairement irrationnelle » ou « de toute
évidence non conforme alaraison » [...]. Une décision qui est
manifestement déraisonnable est a ce point viciée qu’ aucun degré
de déférence judiciaire ne peut justifier de la maintenir.

V. ANALYSE

1"® question : LeTribunal a-t-il erré en appliquant rétr oactivement I’ OPS de 1986
dela Commission a une plainte déposée en 1983, plutbt que
I’ordonnance qui était encore en vigueur au moment de la plainte?

Index relatif ala 1'® question

Sujet N° de par agr aphe
Décision du Tribunal 55
Position de Postes Canada 63
Position del’ AFPC 75
Position de la Commission 85
Conclusion de la Cour 89

L es ordonnances

[48] LalLCDP aété proclamée en vigueur le 1¥ mars 1978. L’ article 11 de la LCDP énonce
les principes généraux concernant la pratique discriminatoire consistant a payer des salaires
différents aux employés de sexe masculin et de sexe féminin qui exécutent des fonctions
équivalentes. Le paragraphe 27(2) confere ala Commission le pouvoir de prendre des

ordonnances aux fins de |’ application de la LCDP.
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[49] L’OER de 1978 était I’ensembleinitial de lignes directrices édictées par la Commission
en vertu delaLCDP. L’ OER de 1978 définit les quatre critéres du paragraphe 11(2) delaLCDP
pour évaluer des fonctions (qualifications, efforts, responsabilités, conditions de travail), et les
facteurs « raisonnables » justifiant le paiement de salaires différents a des employés de sexe

masculin et féminin.

[50] Le 18 novembre 1986, la Commission apris|’OPS de 1986. Comme I’ indique la Note
explicative accompagnant sa publication, celle-ci visait a:

[...] préciser @) les modalités d'application de I'article 11 de la L oi

canadienne sur les droits de la personne; b) les facteurs reconnus

raisonnables pour justifier la disparité salaria e entre les hommes

et lesfemmes qui exécutent, dans le méme établissement, des
fonctions équivalentes.

[51] L’OPSde 1986 est plus étoffée que celle de 1978. Entre autres gjouts, I’ OPS de 1986 :

1 augmente le nombre de facteurs raisonnables qui justifient le paiement de
salaires différents aux hommes et aux femmes en vertu du paragraphe 11(3)
delaLCDP (énoncés al’article 16 del’ OPS de 1986);

2) précise quand des employés travaillent dans un méme établissement pour
I’ application de |’ article 11 (article 10);

3) prévoit expressement le recours a des groupes de comparaison indirecte pour
évaluer I’ équivalence des fonctions lorsgu’ aucun groupe de comparai son

directe n’ est disponible (article 15);
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4) indique a quelles conditions la méthode d’ évaluation de I’ employeur peut étre
utilisée (article 9);

5) énonce des critéres pour déterminer si un groupe de comparaison est a
prédominance masculine ou féminine en fonction d’ une échelle graduée de

prédominance (articles 13 et 14).

[52] Laplainte en | espece a été déposée par I’ AFPC le 24 ao(t 1983. Le Tribunal a statué que
I’ ordonnance applicable était I' OPS de 1986. Au paragraphe 167 de sa décision, le Tribunal a
affirmé :

1167 Par conséquent, le Tribunal conclut que I'OPS de 1986 est
applicable aux questions qui doivent étre tranchées dans la plainte
actuelle. La question de larétroactivité de cette ordonnance ne
sappligue pas ala présente plainte, laguelle a été déposeée en vertu
del'article 11 delaLoi. Lesfaitsimpliqués sont des faits en cours
ou continus et, a ce titre, ne soulévent aucune préoccupation quant
alarétroactivité. De plus, le Tribunal estime qu'il n'y aaucune
violation des droits acquis de Postes Canada en raison du caractére
applicable de I'OPS de 1986.

L es parties conviennent qu’il ne peut pasy avoir d’application rétroactive de
I’Ordonnance

[53] Lesprincipes juridiques concernant la présomption de non-rétroactivité ne sont pas
contestés. Le Tribunal et les parties conviennent que I’ OPS de 1986 est assimilable aun
reglement : voir |’ arrét de la Cour supréme du Canada dans Bell Canada c. Association
canadienne des employés de téléphone, 2003 CSC 36, [2003] 1 R.C.S. 884. Dans cette affaire, la

Cour ajugé qu'il y avait une présomption al’ encontre de |’ application rétroactive de I’ OPS de
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1986, ainsi que des autres ordonnances prises par la Commission. Comme la Cour I’ a affirmé au
paragraphe 47 :

147 [...] lesordonnances prises par la Commission, comme
toute mesure | égidative subordonnée, sont assujetties ala
présomption d absence d’ effet rétroactif. Etant donné que la Loi
ne contient pas de termes précis qui traduiraient I’ intention de
renoncer a cette présomption, aucune ordonnance ne peut

s appliquer rétroactivement. Il s'agit la d’ un empéchement majeur
atoute tentative d’ influencer I’issue d’ une affaire en cours
d’instance devant le Tribunal par la prise d’ une nouvelle
ordonnance. [...]

En conséquence, si la Cour juge que le Tribunal a appligué I’ OPS de 1986 rétroactivement, alors

le Tribunal aerré.

[54] LaCour supréme du Canada a défini larétroactivité dans Benner c¢. Canada (Secrétaire
d’ Etat), [1997] 1 R.C.S. 358 au paragraphe 39 :

139 Lesmots « rétroactivité » et « rétrospectivité », bien que
fréquemment utilisés dans le domaine de I’ interprétation deslois,
peuvent porter aconfusion. E. A. Driedger, dans « Statutes:
Retroactive Retrospective Reflections » (1978), 56 R. du B. can.
264, aux pp. 268 et 269, en a proposé des définitions concises, que
j estime utiles. Voici ces définitions:

[TRADUCTION] Une loi rétroactive est une loi dont
I’ application s applique a une époque antérieure a
son adoption. Une loi rétrospective ne dispose qu’a
I’égard de I'avenir. Elle vise I’avenir, mais €elle
impose de nouvelles conséquences a |I'égard
d’ événements passés. Une loi rétroactive agit a
I’égard du passé. Une loi rétrospective agit pour
I"avenir, mais elle jette aussi un regard vers le passé
en ce sens quelle atache de nouvelles
conséquences a |I'avenir a I’égard d’un événement
qui a eu lieu avant |’adoption de la loi. Une loi
rétroactive modifie la loi par rapport a ce qu'elle
était; une loi rétrospective rend la loi différente de



ce guelle serait autrement
événement antérieur.

a I'égard d'un

[Enitalique dans |’ original.]

Ladécision du Tribunal d’appliquer I'OPS de 1986

(i) Eaitscontinus
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[55] LeTribunal astatué qu’il convenait d’ appliquer I’ OPS de 1986, et non I’ OER de 1978, a

laplainte de 1983 de |’ AFPC. Selon le Tribunal, I application de I’ OPS de 1986 n’ était pas

rétroactive puisque les faits énoncés dans la plainte étaient de nature « continue ». Pour parvenir

a cette conclusion, le Tribunal ainvoqué le texte du professeur Ruth Sullivan dans Driedger on

the Construction of Satutes, 3° éd. (Toronto : Butterworths, 1994). En citant les pages 514-515

du texte du professeur Sullivan, le Tribunal affirme au paragraphe 140 de sa décision :

1140 Lasituation desfaits dans le temps, selon le modele du
professeur Sullivan, consiste a déterminer si la situation factuelle
est éphémere, continue ou successive. Sullivan définit ces choix :

[TRADUCTION]

[..] La situation factuelle éphémére consiste en des
faits qui commencent et qui se terminent dans une
courte période de temps, comme des actes ou des
évenements. Les faits sont terminés et font partie du
passe aussitot que les actes ou les évenements se
terminent; les conséquences juridiques se rattachant a
la situation factuelle sont fixées a compter de ce

moment.[...]

[...] Lasituation factuelle continue consiste en un ou
plusieurs faits qui se déroulent pendant une certaine
période de temps. Un fait continu peut étre une
situation, un statut ou une relation qui peut perdurer.
Lorsqu’ aucune limite de temps n'est mentionnée, une
situation factuelle continue se poursuit et ne fait pas
partie du passe tant que la situation factuelle
elleeméme - la situation, I'état ou larelation - n'a pas

prisfin. [...]
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[...] La situation factuelle successive consiste en des
faits, éphémeres ou continus, qui se produisent a des
moments distincts. Une situation factuelle, définie en
termes de faits successifs, n'est pas terminée et ne fait
pas partie du passé tant que le dernier fait de la Série,
éphémere ou continu, n'est pas terminé

[Caractére gras omis.]

[56] En s appuyant sur ces définitions, le Tribunal a conclu que I’ allégation en cause en était
une de « discrimination salariale systémique continue » qui, de par sa hature méme, continuait
pendant une longue période de temps. En conséquence, le Tribunal a statué que I’ application de
I”OPS de 1986 n’ était pas rétroactive puisgu’ €lle s appliquait a des faits allégués de nature

« continue » ou « permanente ». Le Tribunal a statué aux paragraphes 142 a 145 de sadécision :

1142 L'application d'une mesure légidative, qu'il sagisse d'une
loi ou d'une mesure |égidlative subordonnée, a des faits continus
ou adesfaits en progres, n'est pas rétroactive selon le

professeur Sullivan parce que [TRADUCTION] « [...] pour employer
les mots du juge Dickson dans |'arrét Gustavson Drilling, on ne
cherche pas a simmiscer dans le passe et a modifier le droit ou les
droits d'une personne a compter d'une date antérieure ».

1143 Le professeur Sullivan poursuit en affirmant :

[ TRADUCTION]

Laloi qui sapplique & des faits en cours est censée
avoir un "effet immédiat”. Son application est
générale et immédiate : "immédiate” en ce sens que
la nouvelle regle sapplique a partir de I'entrée en
vigueur et déloge la régle qui était autrefois
applicable aux faits pertinents, et "générale’ en ce
sens gue la nouvelle régle sapplique a tous les faits
pertinents, en cours de méme gue nouveaux.

1144 Bien que Postes Canada a prétendu que I'utilisation de
I'OPS de 1986 pour interpréter |'article 11 dela Loi pour une
plainte qui remonte a 1983 équivaudrait a appliquer cette
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ordonnance rétroactivement, le Tribunal estime que I'on ne traite
pas en I'espéce de larétroactivité de I'OPS de 1986. On traite de ce
gue le professeur Sullivan a appelé une situation factuelle
continue. Lorsgue I'OPS de 1986 est entrée en vigueur elle sest
appliquée immeédiatement et généralement atous les faits en cours
qui avaient commence dans le passe et qui se sont poursuivis dans
le présent et dans |'avenir. Cela comprenait tous les faits en cause
dans |la prétendue discrimination salariale systémique.

1145 Par conséquent, le Tribunal conclut que I'OPS de 1986 ne
sapplique pas rétroactivement en I'espéce mais sapplique a une
situation en cours et continue sans étre injuste envers Postes
Canada, ni sans lui faire subir un préudice.

(i)  Droitsacquis
[57] LeTribunal aaussi examiné laquestion de savoir si |’ application de I’ OPS de 1986
porterait atteinte « aux droits acquis de Postes Canada d'invoquer |es moyens de défense dont
elle pouvait se prévaloir aladate alaquelle la plainte a été déposée en 1983 » : décision du
Tribunal au paragraphe 151. Pour parvenir a sadécision, le Tribunal a d’ abord noté qu’il
N’ existe pas de définition concréte d’ un droit acquis, puisqu’il s agit du résultat d’ une analyse
factuelle qui dépend des faits de chaque espéce. Au paragraphe 155 de sa décision, le Tribunal a
cité le texte du professeur Sullivan, qui affirme ala page 537 :

[ TRADUCTION]

Pour évaluer la force probante de la présomption voulant qu'on ne

puisse porter atteinte aux droits acquis, il faut avant tout évaluer le

degré dinjustice que I'atteinte entrainerait dans des cas particuliers.

Lorsque la restriction ou [I'abolition dun droit semble

particuliérement arbitraire ou injuste, les cours de justice exigent

une preuve convaincante que le législateur prévoyait et désirait ce

résultat. Lorsque l'ingérence est moins préoccupante, la
présomption est facilement repoussée.

31
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[58] Pour apprécier le degré d'injustice que subirait Postes Canada si I’ OPS de 1986 était
appliquée alaplainte de I’ AFPC, le Tribunal a commencé par examiner |’ évolution de laplainte
entre 1983 et 1986. Comme I’ a affirmé le Tribunal aux paragraphes 158 et 159 :

1158 En 1986, malgré que peu de chose ait été accompli entre les
parties dans I'enquéte sur la plainte, I'ensemble des parties se sont
tenues mutuellement informé du travail qui se faisait et qui avait
une incidence sur la plainte. Par exemple, Postes Canada et
I'Alliance ont continué de travailler al'élaboration de System One
comme outil d'évaluation des postes occupés par les employés du
groupe commis aux ecritures et aux reglements a Postes Canada.
La Commission a été informée de ce travail.

1159 De plus, durant cette période, Postes Canada et I'Alliance
ont participé activement aux efforts faits par la Commission en vue
d'obtenir des données pour son processus d'évaluation des emplois.
En fait, on avait commencé a faire des entrevues d'employés du
groupe CR juste avant I'entrée en vigueur de I'OPS de 1986 en
novembre de cette méme année.

[59] Le Tribunal aensuite conclu que Postes Canada ne subirait aucune injustice si I’ OPS de
1986 était appliquée alaplainte. Comme |’ a affirmé le Tribunal aux paragraphes 161 et 163 :

1161 L'OPS de 1986 est entrée en vigueur le 18 novembre 1986,
bien avant que la Commission ait renvoyé la présente plainte pour
audience au Tribunal canadien des droits de la personne le

16 mars 1992. La Commission avait joué un réle dansles
discussions entre les parties tout au long du stade de I'enquéte sur
laplainte. Plusieurs des sujets discutés par les parties avant 1986
ont éventuellement fait partie de I'OPS de 1986, comme par
exempl e la question des groupes professionnels et des méthodes
d'évaluation des postes, y compris le critere permettant d'établir
I'égquivalence des fonctions.

[..]

1163 Un préudice ou une injustice réelle se produirait si, comme
la Cour supréme |'a mentionné, I'ordonnance qui était pertinente a
une plainte déja renvoyée pour audience par un tribunal a été
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promulguée apres le renvoi de la plainte a ce tribunal. Méme dans
le cas de plaintes déposees en vertu del'article 11 delaLoi, la
Commission pourrait, par promulgation d'ordonnances durant la
vie d'un tribunal, en influencer leursissues. Ce n'est pas ce qui
sest produit en I'espece.

Codification de pratiqgues antérieures

[60] LeTribunal aauss statué au paragraphe 162 que I’ OPS de 1986 était essentiellement une
codification de pratiques déja suivies par la Commission au moment ou la plainte avait été
déposée en 1983 :

1162 Par conséguent, toutes les parties intéressées ont bien
comprislaplainte telle qu'elle a été initialement rédigée. Bien que
I'OPS de 1986 représente un changement important par rapport a
I'OER de 1978, samise en application n'afait que codifier un
certain nombre des procédures de la Commission avec lesquelles
les parties avaient eu affaire depuis la date du dép6t de la plainte.
Lelibellé méme de la plainteillustre la nature historique de ces
procédures car il parle de groupes professionnels a prédominance
féminine ou masculine et de salaires versés aux employés
appartenant a ces groupes. Ces procédures ne font pas partie de la
Loi ni de'OER de 1978. Elles font toutefois partie de I'OPS de
1986.

[61] Enfin, le Tribunal aaffirmé que si I’ application de I’ OPS de 1986 constituait une
quelconque injustice al’ égard de Postes Canada, cette injustice était compensée par le « plus
grand bien » que favorisait la promulgation de I’ OPS de 1986. Comme |’ a affirmé le Tribunal au
paragraphe 165, I’ OPS de 1986 était une « tentative de précision grandement nécessaire quant a
I'interprétation de I'article 11 de la[LCDP], et ce, sansinjustice al'égard de I'une ou I'autre

partie ».
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[62] En conséquence, le Tribunal aconclu au paragraphe 166 :

1166 Par conségquent, le Tribunal ne comprend pas en quoi
I'introduction de I'OPS de 1986 apres |a présentation de la plainte &
la[Commission] a été une source d'injustice ou de préjudice pour
Postes Canada, une violation de ses droits acquis ou en quoi ellea
exerce une influence indue sur I'issue de la plainte dont le Tribunal
est saisi.

Position de Postes Canada quant & la décision du Tribunal d’appliquer I’OPS de 1986

[63] A I’audience, Postes Canada a soulevé de nombreux arguments contestant la décision du
Tribunal d appliquer I OPS de 1986. Premierement, Postes Canada soutient que les lignes
directrices qu'il convient d appliquer alaplainte de I’ AFPC sont celles qui étaient en vigueur au
moment ou la plainte a été déposée en 1983, a savoir I’ OER de 1978 telle que modifiée en 1982.
Postes Canada soutient que le dépdt de la plainte en 1983 a « cristallisé » les droits des parties de
telle sorte que I’ application de I’ OPS équivaut a une application rétroactive qui, selon |’ arrét de

la Cour supréme dans Bell Canada, précité, viole la présomption de non-rétroactivite.

[64] Au soutien de sa position, Postes Canadainvoque I’ article 43 de la Loi d’interprétation,
L.R.C. 1985, ch. I-21, qui trait des effets de I’ abrogation d’ un texte |égal. Postes Canada invoque

en particulier les alinéas c) et €), qui énoncent :

43. L’ abrogation, en tout ou en partie, 43. Where an enactment isrepealed in
n’apas pour conséquence : whole or in part, the repeal does not

[...] [...]

C) de porter atteinte aux droits ou (c) affect any right, privilege,

avantages acquis, aux obligations obligation or liability acquired, accrued,

contractées ou aux responsabilités accruing or incurred under the
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encourues sous le régime du texte enactment so repealed,
abrogé;
[...]

[...]
(e) affect any investigation, legal

e) d'influer sur les enquétes, procédures proceeding or remedy in respect of any
judiciaires ou recours relatifs aux droits, right, privilege, obligation or liability
obligations, avantages, responsabilités referred to in paragraph (c) or in respect
Ou sanctions mentionnés aux alinéas c) of any punishment, penalty or forfeiture
et d). referred to in paragraph (d),
Les enquétes, procédures ou recoursvisésa and an investigation, legal proceeding or
I’alinéa e) peuvent étre engageés et se remedy as described in paragraph (e) may
poursuivre, et les sanctions infligées, be instituted, continued or enforced, and
comme si letexte n’avait pas été abrogé. the punishment, penalty or forfeiture may
be imposed as if the enactment had not
been so repeal ed.

[65] Postes Canada soutient que le mot « accruing » al’ alinéa 43c) revét une « importance
vitale » en |” espéce, parce qu'’ il indique gue toute procédure en cours au moment de |’ abrogation
du texte doit se poursuivre sous le régime de |’ ancien texte abrogé; dans ce cas-ci, I’ OER de

1978.

[66] En conségquence, Postes Canada soutient que le Tribunal a eu tort de sefier ala
gualification et ala définition de « situation factuelle continue » du professeur Sullivan, puisque
I”’on n’a pas affaire a une situation factuelle en cours une fois qu’ une plainte a été déposée.
Postes Canada soutient que si I’ AFPC avait voulu que I’ OPS de 1986 régisse sa plainte, elle

aurait di déposer une nouvelle plainte en 1986 aprés que cette ordonnance a été promulguée.
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[67] Au soutien de saprétention, Postes Canada cite P. St. J. Langan dans Maxwell on the
Inter pretation of Satutes, 12° éd. (Bombay : N.M. Tripathi Private Ltd., 1976), ou il est écrit aux
pages 220 et 221 .

[TRADUCTION]

En général, lorsque le droit substantif est modifié au cours d’ une
instance, les droits des parties sont déterminés selon le droit tel
gu’il existait au moment ou |’ instance a débuté, amoins qu'il
ressorte clairement de lanouvelle loi que le législateur avoulu
modifier ces droits.

Postes Canada cite également |e professeur Sullivan elle-méme, lorsgu’ elle affirme aux
pages 553-554 de |a 4° édition de son texte (Sullivan and Driedger on the Construction of
Satutes, 4™ ed. (Toronto : Butterworths, 2002)) :

[TRADUCTION]

Il est évident que retourner dans le passé et déclarer que laloi est
différente de ce qu’ elle était constitue une grave atteinte ala
primauté du droit. Comme le souligne Raz, |e principe
fondamental sur lequel repose la primauté du droit est la
connaissance préalable de laloi. Peu importe aquel point une loi
rétroactive peut étre raisonnable ou bénéfique, elle est
fonciérement arbitraire pour ceux qui ne pouvaient pas en
connaitre lateneur lorsqu’ils ont agi ou fait leurs plans. Et
lorsgu’ une loi rétroactive entraine une perte ou un désavantage
pour ceux qui se sont fiesalaloi antérieure, elle est injuste en plus
d étre arbitraire.

[68] Deuxiemement, Postes Canada conteste la conclusion du Tribunal selon laquelle I’ OPS
de 1986 s applique ala plainte puisque son application était pour « le plus grand bien » et n’ était
préudiciable ani I’'une ni |” autre des parties. Postes Canada soutient qu’il y a de nombreuses

différences entre I’ OER de 1978 et I’ OPS de 1986, et que ces différences ont influé
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défavorablement sur les moyens que Postes Canada pouvait invoquer pour se défendre contre la

plainte. Ainsi, Postes Canada souligne les différences suivantes entre les deux ordonnances

OER de 1978

1) Nefait aucune mention de « groupes
professionnels ».

2) Ne fait aucune mention de la

« prédominance de membres d’ un sexe »
dans les plaintes collectives et, par
conséquent, ne fournit aucune définition de
la « prédominance de membres d' un

sexe ».

3) N’ énonce aucune présomption
permettant de considérer différents groupes
professionnels comme un seul.

4) Ne comporte aucune disposition
autorisant les plaintes fondées sur des
comparaisons de fonctions qui ne sont pas
équivalentes.

[69]

OPSde 1986

Le par. 11(1) énonce que lorsqu'une plainte
est déposee par un individu, lacomposition
du « groupe professionnel » selon le sexe
est prise en considération avant qu'il soit
déterminé si la situation constitue un acte
discriminatoire fondé sur le sexe.

L’ art. 12 énonce que dans e contexte de
plaintes collectives, le groupe de plaignants
et le groupe de comparaison doivent étre

« majoritairement » composes de membres
de sexes opposés. L’ art. 13 prévoit ensuite
une échelle graduée de prédominance en
fonction de lataille du « groupe
professionnel ».

L’ art. 14 énonce que si une plainte
mentionne d’ « autres groupes
professionnels », les différents groupes
sont « considérés comme un seul groupe. »

Le par. 15 (1) permet |es comparaisons

« indirectes » lorsgu’ aucune comparai son
directe n’est possible. Le par. 15(2) énonce
que la « courbe des salaires » du groupe de
comparaison est utilisée pour les
comparaisons de rajustements salariaux en
vertu du par. 15(1).

Etant donné ces différences, Postes Canada soutient que |’ application de I’ OPS de 1986

par le Tribunal lui a été préudiciable. En particulier, Postes Canada énumere quatre moyens de

défense dont elle estime qu’ elle aurait pu se prévaloir si le Tribunal avait appliqué I’ OER de
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1978 alaplainte de I’ AFPC, comme il aurait dd le faire selon Postes Canada. Ces quatre moyens

de défense sont les suivants :

1)

2)

3)

4)

I’OER de 1978 n’ aurait pas permis une comparai son entre des groupes
professionnels [TRADUCTION] « définis arbitrairement », composés

« majoritairement » de membres de sexes opposés, mais aurait plutét exigé
des comparai sons entre [ TRADUCTION] « des hommes et des femmes pris
individuellement »;

I’OER de 1978 ne permettait pas |le recours aux comparai sons indirectes —
c.-a-d. le degré de séparation entre les emplois— lorsqu’il N’ existait aucune
comparaison directe;

I’OER de 1978 ne comportait aucune présomption selon laguelle une disparité
salariale entre employés de sexe masculin et féminin résultait d’ une
discrimination systémique fondée sur e sexe;

lelibellé de |’ OER de 1978 relatif au traitement des « responsabilités
nécessaires [pour I’ exécution des fonctions] » a été sensiblement modifié dans

I OPS de 1986.

[70] A I’audience, Postes Canada a concentré sa plaidoirie principalement sur le premier

moyen de défense allégué mentionné ci-dessus. Selon Postes Canada, si le Tribunal avait

appliqué I’ OER de 1978 alaplainte de 1983 de I’ AFPC, cette ordonnance aurait exigé une

comparaison entre des hommes et des femmes pris individuellement plutét qu’ une comparaison

entre des groupes professionnels a prédominance masculine et féminine. L’ argument de Postes
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Canada se fonde sur I hypothése que puisgue I’ OER de 1978 ne dit rien au sujet de |’ utilisation
de groupes professionnels comme base de comparaison, la plainte aurait fait I’ objet d’ une
enquéte conformément au paragraphe 11(1) de laLCDP, qui énonce que constitue un acte
discriminatoire le fait pour |I’employeur de pratiquer la disparité salariale entre les hommes et les

femmes qui exécutent, dans e méme établissement, des fonctions équival entes.

[71] Postes Canada soutient en outre qu’ en recourant a des groupes professionnels a

prédominance masculine et féminine en vertu de I’ OPS de 1986, I’ AFPC et la Commission ont
réussi a « masguer », et ce faisant a exclure de la comparaison, un des plus importants groupes
d’ employés de sexe féminin chez Postes Canada, soit |e niveau PO-4. Postes Canada a soutenu

gu’ une comparaison entre le groupe CR et le niveau PO-4 était important pour plusieurs raisons :

1) le niveau PO-4 était le plus grand groupe d’ employés de sexe féminin chez
Postes Canada, comptant environ 8 100 a 9 800 personnes entre les années
1983 et 1992;

2) les fonctions du niveau PO-4 étaient traditionnellement considérées comme

des « fonctions féminines » d’ aprés le témoin expert de la Commission en
matiere d’ équité salariale;

3) le taux de salaire du niveau PO-4 servait de référence pour tout e groupe PO;
une foisqu'il était négocié, tous les autres salaires du groupe PO étaient
établis par rapport au niveau PO-4;

4) les salaires des facteurs — principalement des hommes — étaient inférieurs a
ceux du niveau PO-4 a compter de I’ époque ou I’ AFPC a déposé sa plainte;

5) le niveau PO-4 était trés bien rémunéré, et certains employés de ce niveau
exécutaient des fonctions trés semblables a celles exécutées par le groupe CR.
[72] En conséquence, Postes Canada a soutenu que si I’ on avait fait des comparaisons

conformément al’ OER de 1978, aucun échantillon d’ employés de sexe féminin n’ aurait été
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représentatif s'il n’avait pas inclus des employés de sexe féminin du niveau PO-4. En outre,
Postes Canada soutient qu’ une comparaison tenant compte des employées de sexe féminin du
niveau PO-4 aurait miné la plainte, puisque e taux de salaire élevé des employées de

niveau PO-4 de sexe féminin aurait établi qu’ aucune « discrimination systémique continue »

n'avait cours chez Postes Canada lorsque I’ AFPC a déposé sa plainte en 1983.

[73] Letroisiéeme argument soulevé par Postes Canada al’ audience était que laqualification
par le Tribuna d’un écart salarial continu de 1982 a 2002 comme d’ un « fait continu » reposait
sur des renseignements inexacts. D’ aprés Postes Canada, le Tribunal a présumé que les salaires
communiqués au témoin expert de I’ AFPC, le D" Wolf, étaient exacts alors qu’ en fait, ils étaient
inexacts. Postes Canada a soutenu que les salaires communiqués au D" Wolf étaient surévalués
de sorte que, s'ils avaient été exacts, le Tribunal n’aurait pas pu établir |’ existence d’ une
discrimination salariale systémique. Au soutien de son argument selon lequel I’ Equipe
professionnelle n’ avait pas vérifié les salaires de facon indépendante, Postes Canada cite le
paragraphe 705 de la décision du Tribunal :

91705 En comparant les valeurs des évaluations des postes CR et

des emplois PO avec lestaux de rémunération horaire des

postes CR et des emplois PO, I'Equipe professionnelle a déclaré

dans son rapport [...] qu'elle avait fait ces comparaisons pour

chacune des trois années suivantes : 1983, I'année ou la plainte a

éte deposee; 1989, I'année que la Commission a utilisée pour son

analyse de rémunération, et, 1995, |'année ou le rapport de I'Equipe

professionnelle a été déposé. Les taux de remunération horaires

ont é&é fournis par I'|AFPC] et ont éé présumés justes. Le taux le
plus élevé a été utilisé dans tous les cas.

[Non souligné dans |’ original .]
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[74] Enfin, Postes Canada a contesté la conclusion du Tribunal selon laquelleil y avait lieu

d’ appliquer I’ OPS de 1986 parce que sa promulgation « n’afait que codifier » certaines des
pratiques et procédures que la Commission suivait déja en 1983 lorsque la plainte a été déposée.
Pour prouver qu’'en réalité, ce n’ était pas le cas, Postes Canada ainvoqué une décision de 1984
de la Commission rejetant une plainte contre Bell Canada. Dans cette affaire (Klym c. Bell
Canada (Ontario & Québec), dossier n° T-09869), la Commission a affirmé ce qui suit :

[TRADUCTION]

Lorsde |’ évaluation de toute plainte déposée en vertu de I’ art. 11,
il est essentiel qu’il soit démontré que toute disparité salariale est
attribuable a de la discrimination fondée sur le sexe. Si la disparité
dans lestailles du groupe de plaignant et du groupe de

comparai son pose un probleme, un probleme plus sérieux se pose
lorsgue lataille du groupe de comparaison est comparée a celle de
la population totale des emplois occupés majoritairement par des
hommes. L’ article 11 exige que |’ employeur paie des salaires
€gaux aux employés de sexe masculin et de sexe féminin qui
exécutent des fonctions équivalentes. La plaignante demande ala
Commission d’ examiner les différences entre certains employés de
sexe féminin et certains employés de sexe masculin. Etant donné
gu’il y aprobablement d’ autres employés qui exécutent des
fonctions équivalentes a celles des deux groupes nommeés dans la
plainte. [...] Pour traiter laplainte, il faut présumer que les
groupes qui y sont nommeés soit sont les seuls qui exécutent des
fonctions équivalentes, soit constituent un échantillon représentatif
des employés de sexe masculin et de sexe féminin de Bell Canada.
Bien que |’ on puisse soutenir que, du seul fait de leur nombre
important, les opératrices sont représentatives des employés de
sexe féminin, MM 111 ne peut pas étre considéré comme
représentatif des groupes a prédominance masculine. [...]

Selon Postes Canada, cette affirmation prouve que : 1) avant I’ entrée en vigueur de I’ OPS de
1986, la Commission fondait son analyse sur des hommes et des femmes pris individuel lement
plutdt que sur des groupes professionnels; et 2) sous le régime de |’ OER de 1978, la

Commission ne soutenait pas qu'’il existait une présomption de discrimination fondée sur le sexe
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— deux ééments qui ont été intégrés al’ OPS de 1986. Pour reprendre les mots de I’ avocat de
Postes Canada, I’ affaire Klym détruit le « mythe » voulant que I’ OPS de 1983 ait codifié des

« pratiques et procédures » qui étaient appliquées en 1983.

Laposition del’ AFPC quant ala décision du Tribunal d’appliquer I'OPS de 1986

[75] L’AFPC, enrevanche, asoutenu devant la Cour qu'il y avait des éléments de preuve
importants sur lesquels le Tribunal pouvait fonder sa conclusion que I’ OPS de 1986 ne faisait
gue codifier bon nombre de pratiques et de procédures que la Commission suivait déjalorsque

I’ AFPC a déposé saplainte en 1983. A cet égard, elle invoque notamment le libellé de la plainte
ellee-méme, qui parle de groupes professionnels [TRADUCTION] « a prédominance masculine » et
[TRADUCTION] « a prédominance féminine » par opposition a de vrais employés de sexe
masculin et de sexe féminin. Selon I’ AFPC, le fait que la Commission ait accepté e libellé de la
plainte démontre avec force que la Commission permettait |es comparai sons fondées sur des
groupes professionnels avant la promulgation de I’ OPS de 1986. Cette position est confortée,
selon I’ AFPC, par lefait que I’ avocat de Postes Canada n’ a soulevé aucune objection al’ égard
du libellé de laplainte de I’ AFPC lorsqu’ elle a été déposée en 1983. Ce fait est important
puisgue cet individu a aussi agi comme avocat pour la Commission de 1978 a 1987, et il pouvait
donc étre considéré comme étant bien au fait des pratiques et procédures de la Commission

avant la promulgation de I’ OPS de 1986.

[76] L’AFPCinvogue auss |letémoignage de M. Paul Durber, directeur de la Direction dela

parité salariale ala Commission, qui a affirmé dans son témoignage devant le Tribunal ala
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page 2775 de latranscription que plusieurs des éléments intégrés al’ OPS de 1983 avaient été

adoptés antérieurement par la Commission atitre de politiques:

[TRADUCTION]

Q. M. Durber, vous nous avez parlé de plusieurs nouvelles
dispositions ou changements ou modifications. Je me demande s
vous pourriez nous dire quelle était I’ ampleur de ces changements
alalumiére de la politique et/ou de |a pratique de la Commission a

I’ époque.

R. Certainement, plusieurs de ces pratiques avaient été suivies
auparavant soit dans des affaires spécifiques ou dans le contexte
d’initiatives de promotion/de sensibilisation de la Commission. Je
pense gue les plus importantes parmi elles sont les pratiques

gu’ elle avait suivies dans des affaires specifiques.

[77]  Plus précisément, en réponse a une question concernant la pratique de la Commission

antérieure a 1986 consistant a comparer des groupes professionnels « a prédominance

masculine » et « a prédominance féminine » par opposition a de vrais hommes et femmes,

M. Durber aformulé I’ observation suivante aux pages 2762 et 2763 :

[78]

[TRADUCTION] D’ aprés mes souvenirs, la cause des techniciens
d’ hépital en est une qui a été rejetée sur le fondement de la
prédominance de membres d' un sexe. Une autre que je venais
juste d’ oublier — je pense que C’ était dans le secteur de la
téléphonie — ou la Commission a examiné la question de la
prédominance importante. Nous 'y viendrons. C’ était supérieur a
50 p. 100 plus un. Cette ligne directrice particuliére codifie une
part de cette pratique antérieure consistant a aller sensiblement
au-dessus de 50 p. 100 plus un et larend plus précise.

[Non souligné dans I’ original .]

Toujours au soutien de I’ argument de la codification, I’ AFPC et la Commission ont cité

un document intitulé « Note d’information sur |’ ordonnance proposee — I’ égalité de

43
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rémunération pour des fonctions équivalentes », publié par la Commission en mars 1985. Selon
I’ AFPC, le document, qui expose bon nombre des principes qui ont ensuite été intégrés al’ OPS
de 1986, fournit une preuve cohérente indiquant que certaines des lignes directrices étaient d§ja
suivies par laCommission, bien qu’ atitre de politiques. Par exemple, I’ AFPC cite la pratique
consistant a faire des comparaisons indirectes lorsgu’ aucune comparaison directe n’ est possible;
une pratique dont Postes Canada a soutenu qu'’ elle n’ était pas permise en vertu del’ OER de
1978. Comme I’ énonce le document alapage 7 :

Le paragraphe 1 du projet d'ordonnance pose |'exigence de la

composition majoritaire du groupe selon le sexe et precise quiil

faut tenir compte de la composition selon e sexe du groupe auquel

appartient un individu afin d'établir sil y a eu discrimination

fondée sur le sexe. Aux paragraphes 2 et 3 est énoncé le concept de

la comparaison indirecte d'employés qui sont membres de groupes.

La comparaison indirecte fait déja partie des pratiques de la

Commission et elle constitue un pas vers |'éguival ence et I'équité
salariale au sens ou on entend ces expressions aux Etats-Unis.

[Non souligné dans I’ original.]

[79] Letémoignage de M. Durber étaye aussi le point de vue selon lequel |es comparaisons
indirectes faisaient partie de la pratique de la Commission avant d’ étre officiellement intégrées a
I”OPS de 1986. En réponse a une guestion au sujet du contenu et du contexte de I’ article 15,

M. Durber a affirmé dans son témoignage ala page 2764 de la transcription :

[TRADUCTION] L’ article 15 revient a ce dont nous avons parlé plus
t6t en rapport avec lanote d’information, ¢ est-a-dire |’ utilisation
de comparaisons indirectes et de courbes des salaires. Je suis
certain que nous allons en traiter plus en détail. Une des
conséquences, tel quejelelis, del’article 15 est qu’ autant que
possible, on devrait faire des comparaisons directes. En un sens,
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on s efforce de ne pastrop s écarter dans les comparaisons
indirectes sauf en cas de nécessité. Mais néanmoins, ce que fait
cette disposition, ¢’ est gu’ elle permet plus de souplesse dans les
situations quelque peu plus complexes. J gjouterais aussi qu’ elle
fait écho aux pratiques existantes de la Commission comme nous
le verrons dans les affaires, en particulier I’ affaire de la
bibliothéconomie au sein de la fonction publique fédérale.

Q. C' était la pratique suivie avant cette ordonnance?

A.  Oui, 1980 enfait.[...]

[80] L’AFPC défend aussi I’ application de |’ OPS de 1986 au motif que Postes Canada a
invoque cette application al’ éape de I’ enquéte relative a la plainte. Dans une lettre datée du
28 mai 1985 de K. Cox (directeur national, Rémunération et avantages, Postes Canada) a
Ted Ulch (Section de larémunération égale pour des fonctions équivalentes de la Commission),
Postes Canada semblait s’ appuyer sur les lignes directrices proposées de la Commission comme
justification pour demander que I’ on utilise System One pour évaluer la plainte. Dans cette | ettre,
on peut lirealapage 4 :

[TRADUCTION] Conformément aux lignes directrices (politique) de

la Commission des droits de la personne (CDP) al’ effet de régler

les plaintes d’ équité salariale au moyen des systémes existants de

I”’employeur S'ils sont objectifs et exempts de toute partialite,

Postes Canada s attendrait a ce que la CDP utilise System |

puisgu’il peut étre démontré gu’il est objectif et exempt de toute

partialité, comme en fait foi un examen du projet de systeme][...]
[81] En conséguence, compte tenu de ces éléments de preuve, I’ AFPC soutient gu'’il était

raisonnable pour le Tribunal de conclure que I’ OPS de 1986 ne faisait que codifier des pratiques

et procédures dga en usage ala Commission au moment ou I’ AFPC a déposé sa plainte en 1983.
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[82] L’'AFPCaauss contestél’invocation de I’ affaire Klym, précitée, par Postes Canada
comme preuve qu’ avant I’ entrée en vigueur de I’ OPS de 1986, la Commission concentrait son
analyse sur de vrais hommes et femmes par opposition a des comparai sons entre des groupes
professionnels a prédominance masculine et & prédominance féminine. En contestant I’ argument
de Postes Canada, I’ AFPC attire |’ attention sur le libellé des plaintes en cause dans

I" affaire Klym, qui, selon I’ AFPC, était trés semblable au libellé de la plainte de 1983 de I’ AFPC.
Par exemple, I’ AFPC soutient que la deuxiéme plainte déposée dans I’ affaire Klym mentionne
clairement des groupes professionnels a prédominance masculine et a prédominance féminine et
non de vrais hommes et femmes comme le prétend Postes Canada. Selon I' AFPC, cette preuve
étaye la prétention selon laguelle I’ OPS de 1986 n’ afait que codifier des pratiques et procédures

gue la Commission appliquait déja.

[83] Quantal argument de Postes Canada selon lequel I’ application de I’ OPS de 1986 a porté
atteinte a des droits qu’ elle avait acquis en vertu de I’ OER de 1978, I’ AFPC a plaidé devant la
Cour que Postes Canada n’ avait pas réuss a établir |’ existence de droits en vertu de I’ OER de
1978 auxquels |’ application de I’ OPS de 1986 avait porté atteinte. Comme indiqué plus haut,
Postes Canada a souligné plusieurs différences entre I’ OER de 1978 et I’ OPS de 1986, €t le
Tribunal a conclu au paragraphe 162 de sa décision que I’ OPS de 1986 représentait un

« changement important » par rapport al’ OER de 1978. Cependant, I’ AFPC a soutenu que ces
changements ne prouvaient pas que Postes Canada avait des droits acquis en vertu de I’ OER de
1978, puisgue cette ordonnance était silencieuse sur bon nombre des points soulevés, et ne

prévoyait pas expressément |’ application d’ une procédure ou d’ une politique différente.
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[84] Enoutre, I’ AFPC asoutenu que méme s I’ OER de 1978 était silencieuse quant a
I’ utilisation de groupes professionnels, il n’est pas dans |’ esprit de I’ article 11 d’ appliquer une
interprétation spécifique ou directe du libellé de cette disposition, comme le propose Postes
Canada. L’ AFPC avance qu’ une telle interprétation va al’ encontre de I’ intention du |égislateur,
qui aédicté !’ article 11 pour poser le « principe » de |’ équité salariale, en laissant ala
Commission et au Tribunal le soin de I’ interpréter aux fins de son application. En conséguence,
I’ AFPC soutient qu’il était raisonnable pour le Tribunal de parvenir ala conclusion suivante au
paragraphe 166 de sadécision :

1166 Par conségquent, le Tribunal ne comprend pas en quoi

I'introduction de I'OPS de 1986 apres |a présentation de la plainte &

la[Commission] a été une source d'injustice ou de préjudice pour

Postes Canada, une violation de ses droits acquis ou en quoi ellea

exercé une influence indue sur I'issue de la plainte dont le Tribunal
est saisi.

L a position dela Commission concernant la décision du Tribunal d’appliguer I’OPS de
1986

[85] Dans saprésentation devant la Cour, la Commission aaussi contesté plusieurs des
arguments soulevés par Postes Canada. En particulier, la Commission S’ est objectée a
I”argument de Postes Canada selon lequel |e dépbt de la plainte de I’ AFPC en 1983 avait

« cristallisé » les droits des parties sous le régime de I’ OER de 1978. Comme indiqué plus haut,
Postes Canada a soutenu que I’ emploi du mot « accruing » al’ ainéa43c) delaLoi
d’interprétation signifie que toute instance en cours au moment de I’ abrogation d’ un texte doit

continuer en fonction de I’ ancien texte abrogé. La Commission soutient cependant que
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I application de I’ OPS de 1986 en I’ espéce exige une analyse en deux étapes. A lapremiére
étape, quant ala question de la « rétroactivité pure », la Commission a affirmé que la seule
guestion atrancher était celle de savoir si I’ on avait affaire a des faits continus. Si I’ existence de
faits continus est avérée, comme I’ alléguent la Commission et I' AFPC, alors I’ OPS de 1986 peut
s appliquer alaplainte immédiatement et de maniére générale au moment de |’ entrée en vigueur.
Cependant, I’ application de I’ OPS de 1986 peut tout de méme s avérer impossible si unetelle
application porte atteinte a des droits que Postes Canada avait acquis auparavant en vertu de

I’OER de 1978.

[86] En conséguence, en s appuyant sur la qualification ci-dessus, la Commission a soutenu
gue le dépdt de la plainte « cristalliserait » le droit applicable seulement S'il existait des droits
acquis au moment ou la plainte a été déposée. En I’ espéce, la Commission soutient que, puisque
Postes Canada n’a pas réussi a démontrer |’ existence de droits acquis en vertu de I’ OER de
1978, ladécision du Tribunal d’ appliquer I’ OPS de 1986 était raisonnable. En outre, la
Commission soutient que la qualification de « situation factuelle continue » par le Tribunal est
pertinente en I’ espéce puisqu’ elle détermine, sous réserve de tout droit acquis de Postes Canada,
s I’OPS de 1986 peut s appliquer immeédiatement et de maniere générale ala plainte au moment

de la promulgation en 1986.

[87] LaCommission asoutenu que |’ interprétation que faisait Postes Canada de I’ effet de
I’ article 43 était incorrecte, et que cet article n’ était qu’ une codification |égislative de I’ argument

des droits acquis. Au soutien de sa position, la Commission cite le professeur Sullivan qui, dans
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latroisieme édition de son texte, explique le rapport entre I’ article 43 et le concept de droit

acquis. Comme I’ affirme le professeur Sullivan ala page 528 :

[88]

[TRADUCTION] Il y aun rapport évident entre les circonstances
dans lesquelles la survie est permise en vertu delaLoi

d interprétation et la présomption de common law contre I’ atteinte
aux droits acquis. DanslaLoi fédérale, |’ alinéa 43c) dispose que

|” abrogation ne porte pas atteinte aux droits ou aux avantages

« acquis » sous le régime du texte abrogé. En vertu dela
présomption de common law, les droits acquis sont protégés contre
les atteintes par un nouveau texte. Ces protections se font écho et
doivent s'interpréter ensemble.

Cependant, pour tenter de déterminer ce qui est un droit acquis ou,
de maniére plus géenérale, quels intéréts devraient étre protéges
contre |’ application immédiate de lanouvelle loi, les tribunaux
trouvent peu de secours dans le libellé archaique des lois

d interprétation. Que I’ on procéde al’ analyse dans le contexte de
laLoi oudelacommon law, il faut apprécier les motifs pour
lesquelsil est parfoisindiqué de retarder |’ application d’un
nouveau texte ou de continuer d’ appliquer une loi abrogée.

La Commission a affirmé que sa position trouvait aussi appui dans les motifs de la Cour

supréme du Canada dans Gustavson Drilling (1964) Ltd. c. M.R.N., [1977] 1R.C.S. 271 ala

page 283, ou le juge Dickson a affirmé, au sujet du prédécesseur de I’ article 43 :

En conséquence, la Commission a soutenu que d’ aprés I interprétation de la Cour supréme dans

Gustavson Drilling, laplainte de 1983 de I’ AFPC ne « cristalliserait » les droits des parties sous

Cet article représente smplement la consécration légidative de la
présomption de droit commun relative aux droits acquis telle
gu'elle existe al’ égard de |’ abrogation des dispositions |égislatives
et, selon moi, cet articlen’goute rien a I’argumentation de
I’ appelante. Cette derniere doit toujours démontrer qu’ elle possede
un droit ou un privilege né ou acquis sous le régime du texte
légidatif avant son abrogation, ce qu’elle ne peut faire.

49
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lerégime de |’ OER 1978 que si Postes Canada pouvait démontrer qu’ elle possédait des droits

acquis au moment ou la plainte a été déposée. C’ est cette question que j’ examinerai maintenant.

Conclusion dela Cour concernant I’ application del’ OPS de 1986

(i) Eaitscontinus

[89] Bienqueledroit concernant larétroactivité soit clair, en pratique, la question n’ est pas
toujours claire de savoir quand I’ application d’une loi est rétroactive. Lorsgu’ une situation
factuelle consiste en un événement, ou une série d’ événements, qui sont tous survenus avant que
laloi soit promulguée, il est clair quel’ application d’ une nouvelle loi a cette situation serait

rétroactive.

[90] Cependant, la Cour supréme du Canada a clairement indiqué que dans les cas ou les
événements en cause ne se situent pas clairement dans le passé, |’ analyse est plus complexe, et la
réponse N’ est pas nécessairement claire. Par conséquent, conformément al’ arrét de la Cour dans
Benner, précité, au paragraphe 46, une analyse de la situation au cas par cas est nécessaire.
Méme si |’ affaire Benner concernait |’ application de la Charte canadienne des droits et libertés,
I"analyse de la Cour supréme a porté sur la question de I’ application de lois dans |e temps et sur
la question de savoir quand une situation factuelle prend fin; de sorte que cet arrét est pertinent
au regard de la présente analyse. Dans Benner, la Cour supréme a approuveé le type d' analyse
employée par le professeur Sullivan concernant la nature d’ une situation factuelle, en statuant au
paragraphe 42 :

142 Pour analyser |’ application de la Charte relativement a des
faits survenus avant son entrée en vigueur, il est important de se



demander s lesfaits en cause constituent un événement précis et
isolé ou S'ils décrivent un statut ou une caractéristique en cours.
Comme I’ a écrit Driedger, dans Construction of Satutes (2° éd.

1983), alap.192 :

[TRADUCTION] Ces faits passes peuvent décrire soit
un statut ou une caractéristique, soit un événement.
On avance que, dans le cas ou la situation factuelle
en cause constitue un statut ou une caractéristique
(le fait d étre quelque chose), on n’attribue aucun
effet rétrospectif & un texte de loi lorsqu’il est
appliqué a des personnes ou a des choses qui ont
acquis ce statut ou cette caractéristique avant
I’édiction du texte en question, pourvu gu’elles
possedent toujours le statut ou la caractéristique au
moment de |’ entrée en vigueur du texte; par contre,
dans le cas ou la situation factuelle est un
événement (le fait que quelque chose survienne ou
le fait de devenir quelque chose), on attribuerait un
effet rétrospectif au texte de loi S'il était appliqué
pour imposer une nouvelle obligation, peine ou
incapacité par suite d’ un événement survenu avant
son édiction.
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[91] En/I espece, lasituation factuelle dont I’ AFPC et la Commission alleguent qu’ elle est

« continue » en est une de discrimination systémique alléguée qui, par sa hature méme, s étend

sur une certaine période. Postes Canada prétend cependant que la discrimination systémique en

soi N’ est pas un fait continu. Elle soutient que I’ écart salarial alégué entre 1982 et 2002 a été

créé par une série de différentes conventions collectives, que |’ adoption de ces différentes

conventions collectives était des événements indépendants, et qu’il N’y a eu, en conséquence,

aucun fait continu.
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[92] LaCour i’ admet pas unetelle interprétation. A mon avis, le simple fait que les
conventions collectives aient changé au fil du temps ne signifie pas qu’ elles ne peuvent pas étre
considérées comme des faits « continus ». En outre, le concept de discrimination systémique,
dont jetraiterai plusloin, a été reconnu de maniére générale par la Cour d’ appel fédérale comme
étant de nature continue. Dans Alliance de la fonction publique du Canada c. Canada (Ministére
de la Défense nationale), [1996] 3 C.F. 789 (C.A.), le juge Hugessen a affirmé au
paragraphe 16 :

116 [...] La discrimination systémique est un phénomeéne

continu qui a des origines profondes dans I'histoire et dans les

attitudes sociétales. Elle ne peut étre isolée sous forme d'acte ou de

déclaration unique. Par sa nature méme, elle sétend sur une
certaine période.

[Non souligné dans I’ original.]

[93] Unetélleinterprétation a été reconnue par le Tribunal en |’ espéce lorsqu’ apres avoir
examiné la définition de discrimination systémique énoncée par e juge en chef Dickson dans
Action Travail des Femmesc. C.N., [1987] 1 R.C.S. 1114, le Tribunal aconclu au

paragraphe 135 : « Ladiscrimination qui est alléguée dans la plainte est donc, par définition, en

cours. »

[94] Le Tribunal aensuite poursuivi son analyse de la question de savoir s'il avait affaire a
une « situation factuelle continue », en s appuyant directement sur |’ ouvrage du professeur
Sullivan. Aux paragraphes 144 et 145, le Tribunal aconclu :

1144 Bien que Postes Canada a prétendu que I'utilisation de
I'OPS de 1986 pour interpréter I'article 11 de laLoi pour une
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plainte qui remonte a 1983 équivaudrait a appliquer cette
ordonnance rétroactivement, le Tribunal estime que I'on netraite
pas en |'espéce de larétroactivité de |'OPS de 1986. On traite de ce
que le professeur Sullivan a appel é une situation factuelle continue.
Lorsque I'OPS de 1986 est entrée en vigueur €elle sest appliquée
immédiatement et généralement a tous les faits en cours qui avaient
commencé dans le passé et qui se sont poursuivis dans le présent et
dans |'avenir. Cela comprenait tous les faits en cause dans la
prétendue discrimination salariale systémique.

91145 Par conséquent, le Tribunal conclut que I'OPS de 1986 ne
sapplique pas rétroactivement en |'espece mais sapplique aune
situation en cours et continue sans étre injuste envers

Postes Canada, ni sans [ui faire subir un préudice.

[Non souligné dans I’ original .]

[95] A mon avis, laconclusion du Tribunal & cet égard est raisonnable.

[96] A I’audience, Postes Canada a soutenu que la Cour devrait tenir compte du fait que les
observations de la Commission s appuyaient sur la troisieme édition du texte du

professeur Sullivan, publié en 1994, par opposition ala quatrieme édition, qui a été publiée en
2002. Postes Canada a soutenu que ces deux éditions différaient sensiblement I’ une de I’ autre, et
gue de nombreux passages invoqués par la Commission avaient été soit supprimeés, soit
completement réécrits dans la quatrieme édition. La Cour est d’ avis que bien que la quatrieme
édition soit peut-étre plus claire en ce qui concerne I’ application de laloi dans le temps, €elle

N’ est pas sensiblement différente de la troisieme édition, que le Tribunal a utilisée et quela
Commission ainvoquée dans ses observations. Le principal argument soulevé par la
Commission —asavoir que I’ article 43 de la Loi d'interprétation codifie le principe de common

law des droits acquis — est toujours présent dans la quatriéme édition du texte du
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professeur Sullivan (ala page 568), et n’ a pas été sensiblement modifié par rapport alaversion
antérieure. En outre, e passage se trouve toujours dans des dével oppements sur la survie de

textes abrogés, juste avant une analyse plus approfondie des droits acquis.

(i) Droits acquis

[97] Puisguej’ai conclu qu’il était raisonnable pour le Tribunal de conclure quela
discrimination systémique alléguée constituait une situation factuelle continue au sens ou
I’entend |e professeur Sullivan, la question se pose maintenant de savoir si Postes Canada avait
des droits acquis en vertu de |’ OER de 1978 qui empécheraient que I’ OPS de 1986 soit
appliquée ala plainte immédiatement et de maniére générale au moment de son entrée en

vigueur.

[98] A mon avis, Postes Canada ne possédait aucun droit semblable, de sorte que I’ OPS de
1986 pouvait étre appliquée immeédiatement et de maniére générale au moment de sa
promulgation. La Cour admet la conclusion du Tribunal selon laquelle il n’existait aucun droit
acquis et, par conséquent, I’ application de I’ OPS de 1986 n’ a porté atteinte a aucun droit acquis.
Les moyens de défense allégués invoqués par Postes Canada sont simplement des arguments
gu’ elle aurait pu soulever sur le fondement de son interprétation de la LCDP; ils ne sont pas des

moyens de défense prévus par laloi contre laplainte de I’ AFPC.
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(iii)  Codification de pratiques antérieures

[99] Cependant, sijefaiserreur, et si le dépdt delaplaintedel’ AFPC en 1983 a
effectivement « cristallisé » les droits des parties sous le régime de I’ OER de 1978, je dois
néanmoins conclure gue |’ erreur du Tribunal en appliquant I’ OPS de 1986 n’ a pas eu pour effet
de vicier sa décision a cet égard. Pour parvenir a cette conclusion, je m’ appuie sur la conclusion
du Tribunal au paragraphe 161 selon laguelle la promulgation de I’ OPS de 1986 n’afait que
codifier certaines des « pratiques et procédures » de la Commission qui avaient dé§jacoursala

date ou la plainte a été déposée en 1983.

[100] Le seul éément de preuve produit par Postes Canada pour démontrer que la Commission
n’ appliquait pas ces pratiques et procédures en 1983 est I’ affaire Klym de 1984, précitée, dans
laquelle Postes Canada allégue que I’ on a comparé |es salaires payés a de vrais hommes et
femmes, par opposition a ceux payés a des groupes professionnels a prédominance masculine et

a prédominance féminine.

[101] LaCour juge, comme conclusion de droit, que I’ OER de 1978 n’ était pas un code
exhaustif ou exclusif des pratiques que la Commission devait suivre pour examiner une plainte
en matiere d’ équité salariale. En fait, il est évident que I’ OER de 1978 ne se voulait pas un code
de pratiques et procédures complet pour la Commission. A salecture méme, I’ OER de 1978 est
tres breve. En outre, il n'y a aucune disposition |égidative énoncant ni que la Commission ne

peut pas adopter des pratiques et des procédures en sus de celles prévues al’ OER de 1978, ni
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gue de telles pratiques ou procédures seraient illégales. Bien gu’ elles n’ aient peut-étre pas force

deloi atitre d’ « ordonnances », elles ne sont pas non plus des pratiques et procéduresiillégales.

[102] Comme mentionné plus haut, la seule preuve citée par Postes Canada pour démontrer que
ces pratiques et procédures n' étaient pas suivies en 1983 est I affaire Klym de 1984. Le fait que
dans une affaire en 1984 on n' ait pas suivi la pratique et 1a procédure consistant a utiliser des
groupes professionnels ne signifie pas qu’ en 1983, al’ époque ou la présente plainte en matiere

d’ équité salariale a été déposée, I’ utilisation de groupes professionnels n’ était pas une pratique et
une procédure que la Commission utilisait aussi pour mettre en application I’ article 11 de la
LCDP. En outre, I’ AFPC et la Commission ont présenté a la Cour des éléments de preuve
démontrant clairement que la Commission suivait ces pratiques et procédures en 1983. Ces
€éléments de preuve comprennent :

1 lelibellé delaplainte, qui parle de groupes professionnels « a prédominance
masculine » et « a prédominance féminine », par opposition ade vrais
employés de sexe masculin et de sexe féminin;

2) le témoignage de M. Paul Durber, directeur de la Direction de la parité
salaridle ala Commission, qui cite des cas concretsillustrant que I’ OPS de
1986 n’afait que codifier des pratiques dg§a en usage ala Commission en
1983;

3) la « Note d’'information sur I’ ordonnance proposée — I’ égalité de rémunération

pour des fonctions équivalentes », qui énongait clairement que la Commission
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avait recours a des comparaisons indirectes, encore gu’ atitre de politique,

avant la promulgation de |’ OPS de 1986.

En conséguence, compte tenu de ces é éments de preuve, la Cour conclut que la conclusion du

Tribunal était raisonnable au vu des éléments de preuve dont il disposait.

[103] En outre, la prétention de Postes Canada selon laquelle I’ OER de 1978 et I article 11 de
la LCDP exigent une comparaison entre de vrais hommes et femmes n’ est pas compatible avec
I’intention du |égislateur selon laquelle I’ article 11 et laLCDP doivent faire I’ objet d’ une
interprétation large et libérale qui favorise, plutot que de contrecarrer, leurs objectifs. Unetelle
interprétation étroite a été jugée inappropriée par le juge Evans dans AFPC, précité, ou il a
affirmeé aux paragraphes 237 4240 :

1237 Jestime que la position défendue par e procureur géenéral
en |'espéce comporte deux failles quant alafagon dont elle est
structurée. Premierement, sa démarche relativement a
I'interprétation de la[LCDP] et de |’ [OPS de 1986] est trop
abstraite : elle ne sappuie pas suffisamment sur les réalités
factuelles du contexte de I'emploi en cause, sur le témoignage de la
batterie de témoins experts qui ont assisté la Commission et le
tribunal ni sur leslois analogues en vigueur dans d'autres ressorts.

11238 Le procureur général atenté de transformer en questions de
droit généra et dinterprétation des lois certains aspects de
I'application d'une mesure légidlative prise par le Parlement pour
édicter le principe de I'égalité de rémunération pour fonctions
équivalentes, alors gu'il convient plutdt de les envisager comme
des questions factuelles, techniques ou discrétionnaires, ou comme
des questions mixtes de fait et de droit, confiées a des organismes
spécialisés responsables de I'administration de laloi.

1239 Deuxiémement, |'arqumentation du procureur général était
fondée sur l'interprétation la plus étroite possible de la[LCDP], y
compris de ladéfinition du probléme visé par |'article 11 et des
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mesures gue le tribunal était autorisé a prendre, en vertu delaloi,
pour y remédier. Elle ne tenait compte que pour laforme des
avertissements servis par la Cour supréme du Canada selon
lesquels lalégidation en matiére de droits de la personne doit, de
par sa nature quasi constitutionnelle, recevoir une interprétation
large et libérale.

1240 Le procureur général atrop souvent semblé considérer les
dispositions pertinentes de la Loi comme un carcan qui limite le
tribunal, plutdét que comme un outil qui aide |les organismes
spécialisés a appliquer une solution aux problémes, existant de
longue date, de disparité salariale systémique découlant de la
segrégation des emplois selon e sexe et de la sous-évaluation du
travail des femmes.

[Non souligné dans |’ original .]

[104] A lalumiére de ces conclusions, mémesi le Tribunal aerré en appliquant I’ OPS de 1986
aune plainte de 1983, cette erreur n’a aucune conséguence pratique puisgue les pratiques et
procédures établies ala Commission en 1983 s appliquent alaplainte, et ces pratiques et

procédures, qui ont par la suite été codifiées dans I’ OPS de 1983, n’ étaient pasillégales en 1983.

[105] En conséquence, la Cour conclut qu’il était raisonnable pour le Tribunal de conclure :
1 gue des son entrée en vigueur, I’ OPS de 1986 s appliquait immédiatement et de
maniére générale ala plainte de 1983 de I’ AFPC;
2) gue |’ application de I’ OPS de 1986 n’a eu aucune incidence sur aucun droit
acquis de Postes Canada, puisque Postes Canada ne possédait aucun droit acquis
semblable en vertu de I’ OER de 1978;
3) méme si I’on devait juger al’ avenir que |’ application de I’ OPS de 1986 était

rétroactive, il est néanmoins raisonnable de conclure que cette application n’a eu
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aucune incidence pratique puisque le Tribunal n’afait qu’ appliquer des pratiques
et procédures que la Commission appliquait al’ époque ou la plainte a été déposée

en 1983.
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2° question : LeTribunal a-t-il erréen appliquant une norme de preuve incorrecte

quele Tribunal aurait inventée?

Index relatif ala 2° question

Sujet N° de paragraphe
Décision du Tribunal 118
Position de Postes Canada 142
Position del’ AFPC 146
Position de la Commission 151
Conclusion de la Cour 152

I nterprétation téléologique dela L CDP en ce qui concerne la discrimination salariale

[106] En tant que loi relative aux droits de la personne, la LCDP est une loi quas
constitutionnelle. En conséquence, elle doit recevoir une « interprétation large, tél€ologique et
libérale » qui réalise son application et son objet essentiel, I dimination de la discrimination. En
outre, dans le contexte d’ une affairerelative al’ équité salariale, la LCDP a pour but de corriger
les problémes profondément enracinés reliés a la discrimination systémique fondée sur le sexe.
Comme I’aaffirmé la Cour supréme du Canada dans Canada (Commission des droitsde la
personne). c. Lignes aériennes Canadien International Ltée, 2006 CSC 1, [2006] 1 R.C.S. 3 au
paragraphe 15, citant son arrét précédent dans Bell Canada, précité, au paragraphe 26 :

115 Uneinterprétation stricte pourrait neutraliser leslois sur les
droits de la personne et en contrecarrer la réalisation des objectifs
mémes. En examinant, dans Bell Canada, les aspects de la
fonction d’un tribunal des droits de la personne, la Cour a, par la
voix de lajuge en chef McLachlin et du juge Bastarache, mis en
garde contre ce danger :

En répondant a cette question, nous devons tenir
compte non seulement de la fonction
juridictionnelle du Tribunal, mais aussi du contexte
plus large dans lequel le Tribunal exerce ses
activités. Le Tribunal fait partie d'un régime
légidatif visant a identifier les pratiques
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discriminatoires et & y remédier. A ce titre,
I’objectif plus général qui sous-tend sa fonction
juridictionnelle consiste aveiller ala mise en cauvre
de la politigue gouvernementale en matiére de
discrimination. Il est crucial, pour atteindre cet
objectif plus général, que toute ambiquité dans la
Loi soit interprétée par le Tribuna d’une maniére
qui favorise plutét que de contrecarrer la réaisation
des objectifsdelaLoi. [par. 26]

[Non souligné dans I’ original .]

[107] LaCour supréme adécrit I’ objet de I’ article 11 de la LCDP au paragraphe 17 :

117 L’objetdel’art. 11 delaLoi est de déceler des cas de
discrimination salariale et d'y porter remede. Ce but en guide
I’interprétation. Comme le juge Evans |’ a affirmeé dans [PSAC,
précité], au par. 199 :

Aucune interprétation de I'article 11 ne peut faire
abstraction du fait qu'il vise principalement a
remédier au probléme de I’ écart salarial défavorable
aux femmes résultant de la ségrégation des emplois
fondée sur le sexe et de la sous-évaluation
systémique des taches habituellement exécutées par
des femmes.

[108] Ce point de vue a été développé par e juge Hugessen, de la Cour d’ appel fédérale,
lorsgu’il aaffirmé dans Ministére de la Défense nationale, précité, au paragraphe 16 :

116 [...] Ladiscrimination systémique est un phénomeéne
continu qui a des origines profondes dans I'histoire et dans les
attitudes sociétales. Elle ne peut étre isolée sous forme d'acte ou de
déclaration unique. Par sa nature méme, elle sétend sur une
certaine période. C'est ce qui est survenu en |'espece. Le plan de
classification des emplois mentionné par I'avocat de |I'employeur et
qui est alabase del'inégalité salariale existait depuis 1986.
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Uneinter prétation téléologique ne minimise pas la norme de preuve applicablea la
discrimination salariale

[109] Lanaturedelaloi et |’ objectif plus général qui sous-tend I’ adjudication du Tribunal est
d’ assurer lamise en cauvre de la politique gouvernemental e sur la discrimination. Cependant,
celane signifie pas que I’ on peut méconnaitre ou minimiser lanorme légale ou le fardeau de
preuve afin de pouvoir conclure a de ladiscrimination. Cela serait contraire al’ ainéa 2e) dela
Déclaration canadienne des droits, L.C. 1960, ch. 44, qui garantit aux parties une audition

impartiale selon les principes de justice fondamentale.

[110] Dansles affaires de discrimination, le plaignant doit s acquitter du fardeau en démontrant
I existence a premiére vue d’ un cas de discrimination. Comme |’ a affirmé la Cour supréme du
Canada dans Commission ontarienne des droits de la personne c. Smpsons-Sears, [1985] 2
R.C.S. 536 alapage 558 :

Suivant larégle bien établie en matiere civile, ce fardeau incombe
au demandeur. Celui qui réclame I'exécution d'une obligation doit
laprouver. Donc, selon larégle énoncée dans I'arrét Etobicoke
guant au fardeau de la preuve, savoir faire une preuve suffisante
jusgu'a preuve contraire de |'existence d'un cas de discrimination,
je ne vois aucune raison pour laquelle cela ne devrait pas
sappliquer dans les cas de discrimination par suite d'un effet
préudiciable. Dans les instances devant un tribunal des droitsde la
personne, le plaignant doit faire une preuve suffisante jusgu'a
preuve contraire qu'il y adiscrimination. Dans ce contexte, la
preuve suffisante jusqu'a preuve contraire est celle qui porte sur les
allégations qui ont été faites et qui, si on leur gjoute foi, est

compl éte et suffisante pour justifier un verdict en faveur dela
plaignante, en I'absence de répligue de |I'employeur intimé.
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[111] EnI'espece, le Tribuna affirme continuellement que pour que la discrimination alléguée
soit établie, les éléments de preuve sur lesguels s appuient I’ AFPC et la Commission doivent
étre « raisonnablement fiables ». Par exemple, le Tribunal affirme, au sujet des renseignements
relatifs aux emplois recueillis par laCommission et évalués par |’ Equipe professionnelle, au
paragraphe 596 :

1596 Commeil adéa été souligné au paragraphe [413], lanorme
généralement admise dans I'industrie de |'évaluation des emplois,
laquelle norme était connue par I'ensembl e des témoins experts,
consiste a obtenir, dans la mesure du possible, des renseignements
sur les emplois qui sont précis, cohérents et complets. Compte tenu
deladécision du Tribunal d'appliquer en I'espéce la norme de
fiabilité du « caractere raisonnable » [...], une précision
raisonnable, une cohérence raisonnable et une intégralité
raisonnabl e sont donc exigées.

[Non souligné dans I’ original.]

[112] En conségquence, la question atrancher est celle de savoir comment cette norme du
« caractére raisonnable » peut étre réconciliée avec la norme |égale de preuve qui, selon toutes
les parties, doit s appliquer dans une affaire relative al’ équité salariale, a savoir lanorme civile

de preuve, ou une vraisemblance selon la prépondérance des probabilités.

[113] Jestime que le point de départ d' une telle analyse vient de I’ affaire AFPC, précitée. Dans
cette affaire, le juge Evans, alors membre de la Section de premiere instance de la Cour fédérale,
areconnu |’importance d’ une interprétation large et téléologique de I’ article 11 de la LCDP,
affirmant au paragraphe 79 :

179 En bref, j'estime que la bonne interprétation de l'article 11
est que le Parlement avait I'intention de conférer aux organismes
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créés pour appliquer la Loi une marge de manceuvre pour décider,
alalumiere de chaque affaire et avec I'aide de I'expertise
technique disponible, comment appliquer le principe, inscrit dans
laloi, de I'égalité de rémunération pour fonctions équivalentes
dans un cadre d'emploi donné.

[114] Lejuge Evansindique clairement que les affaires dont le Tribunal est saisi devraient étre
examinées au cas par cas avec |’ aide de I’ « expertise technique » et des éléments de preuve
disponibles relativement ala situation donnée. Le Tribunal devrait étre libre d employer les
outils et les @éments de preuve qui lui sont présentés pour déterminer si ladiscrimination a été
prouvée. Cependant, cette [TRADUCTION] « méthode souple » ne signifie pas que le fardeau ou la
norme de preuve peut étre minimisé afin d’ éablir I’ existence d’ une discrimination. Bien que le
Tribunal soit encouragé afaire preuve de souplesse au plan de I’ admissibilité des éléments de
preuve, le Tribunal doit tout de méme étre convaincu selon la prépondérance des probabilités
gue ces éléments de preuve sont fiables. Il ne devrait y avoir aucune confusion entre la

« souplesse » au plan de I’ admission d’ éléments de preuve et |’ obligation pour le plaignant de
démontrer que ces é éments de preuve sont vraisemblablement fiables. Admettre une preuve

« souple » n"autorise pas le Tribunal a permettre une norme civile de preuve souple.

[115] LaCour d’ appel fédérale atraité expressément de la norme de preuve a appliquer dans
Ministére de la Défense nationale, précité, ou le juge Hugessen a affirmé au paragraphe 33 :

133 Lefardeau qui incombe aun plaignant devant un Tribunal
des droits de |a personne ne peut, amon avis, étre plus exigeant
gue la norme de |la prépondérance des probabilités appliguée
habituellement dans |es affaires civiles. Cette norme se situeloin
de la certitude et signifie Simplement que le plaignant doit
démontrer que ses prétentions sont plus probables qu'improbables.
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La partie opposée ne peut faire valoir valablement en défense que
les choses pourraient avoir été différentes, car il en est presque
toujours ainsi lorsque le fardeau de la preuve en matiére civile
sappligue. Sil est probable qu'une chose sest produite d'une
certaine fagon, par définition, il demeure possible qu'elle se soit
produite d'une fagon completement différente. [...]

[Non souligné dans I’ original .]

[116] Lejuge Hugessen aexpliqué |’ existence d’ un processus en deux étapes pour faire la
preuve du bien-fondé d’ une plainte devant le Tribunal. En un premier temps, e plaignant doit
établir, selon la prépondérance des probabilités, une discrimination salariale au sens de

I’article 11 de la LCDP. Une fois que cette preuve est faite, et que I’ on sait que le groupe au nom
duquel la plainte est formulée a subi un dommage, |a deuxiéme étape consiste a déterminer les
dommages-intéréts a accorder au titre de larémunération non gagnée. Relativement ala
deuxieme étape, le juge Hugessen a statué au paragraphe 44 qu’ « il est bien établi que la Cour,
sachant que |la partie demanderesse a subi des dommages, ne peut refuser d'accorder réparation

uniquement parce que le montant précis des dommages est difficile ou impossible a établir ».

[117] Dans Ministere de la Défense nationale, la question de la responsabilité était admise par
I”’employeur, de sorte que le Tribunal était saisi, selon le juge Hugessen, d’ « une demande pure
et ssimple de dommages-intéréts pour perte de salaire ». En |’ espéce, laquestion de la
responsabilité, c.-a-d. lagquestion de savoir si I’ AFPC s est acquittée du fardeau qui lui
incombait de prouver I’ existence d’ une discrimination salariale, était en litige devant le Tribunal

tout comme €lle |’ est devant cette Cour.
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Analyse delanormede preuve par le Tribunal

[118] Le Tribunal acommencé son analyse de la question de savoir si les éléments de preuve
présentés par I’ AFPC et la Commission avaient satisfait ala norme de preuve en déecrivant les
éléments qui doivent étre établis a cette fin. Le Tribunal a affirmé que sous e régime de
I"article 11 de la LCDP dans | e contexte d’ une plainte en matiére d’ équité salariale, le plaignant
devait prouver gquatre « éléments essentiels » selon la prépondérance des probabilités. Ces
éléments, décrits au paragraphe 257 de la décision, sont les suivants :

1) le groupe professionnel plaignant est composé majoritairement de membres
appartenant au méme sexe et le groupe professionnel de comparaison est
compose majoritairement de membres de I'autre sexe;

2) les deux groupes professionnels qui sont compareés sont composés d'employés
qui travaillent dans le méme établissement;

3) lavaleur du travail comparé a été évaluée de facon fiable sur le fondement du
dosage de qualifications, d'efforts et de responsabilités nécessaire pour leur
exécution, compte tenu des conditions de travail

4) une comparaison faite entre les salaires versés démontre qu'il existe un « écart
salaria » entre le groupe professionnel a prédominance féminine et le groupe

professionnel a prédominance masculine.

[119] A I’audience, les parties ont convenu que la question de savoir si le Tribunal avait
appliqué la bonne norme de preuve touchait le troisieme é ément mentionné ci-dessus. En

rapport avec le troisiéme éément — c.-a-d. s lavaeur du travail comparé a été évaluée de fagon
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fiable sur le fondement du dosage de qualifications, d'efforts et de responsabilités nécessaire
pour leur exécution, compte tenu des conditions de travail — le Tribunal a affirmé que toutes les
parties reconnaissaient |I'importance de disposer d’ évaluations des emplois fondées sur des

renseignements fiables sur les emplois.

[120] Apresavoir examine les renseignements recueillis sur les emplois et la méthodologie
employés par |la Commission en 1987 et en 1991, et employés par I’ Equipe professionnelle dans
le cadre de ses évaluations des emplois en 1993/1994 et de ses entrevues additionnelles en 1997
et 2000, le Tribunal a entrepris son analyse au paragraphe 408. L’ analyse du Tribunal porte a
confusion parce que malgré sa conclusion formul ée auparavant (au paragraphe 355) selon
laquelle « le processus d'évaluation doit étre fiable dans son ensemble, et ce, selon la
prépondérance des probabilités », le Tribunal commence au paragraphe 408 par poser la question
suivante :

1408 Quelle norme defiabilité le Tribunal devrait-il utiliser?

Bien que les trois parties dans la présente plainte aient toutes

convenu qu'elles ne cherchent pas la perfection en soi, il est

nécessaire d'établir ce qui constitue une norme de fiabilité

acceptable dans le contexte de |a présente situation relative ala
« parité salariale ».

[121] Aprésavoir passe en revue les motifs du juge Evans dans AFPC, précité, et du
juge Hugessen dans Ministére de la Défense nationale, précité, le Tribunal conclut au
paragraphe 412 :

71412 Ces décisions appuient le choix de lanorme de la décision

raisonnable car il n'existe pas de norme de fiabilité absolue.
L'application d'une telle norme dépendra en grande partie du
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contexte de la situation al'étude. La question, compte tenu de
|'ensembl e des circonstances de |'affaire dont le Tribunal est saisi,
consiste a savoir si, selon toute vraisemblance, |es renseignements
sur |'emploi, compte tenu de leurs diverses sources, le systeme
d'évaluation, le processus utilisé et |es évaluations qui en ont
résulté, malgré leurs lacunes, sont-ils suffisasmment adéguats pour
gue |'on puisse en arriver a une conclusion juste et raisonnable,
guant a savoir, en vertu del'article 11 de la[LCDP], Sil existait
une différence entre les salaires des employés du groupe plaignant
et les salaires des employés du groupe de comparai son pour
I'exécution de fonctions équivalentes?

[Non souligné dans I’ original.]

Cette norme de preuve n' est pas claire. « Selon toute vraisemblance » évoque la prépondérance
des probabilités, mais|’emploi de |’ expression « suffisamment adéquats pour gque I'on puisse en

arriver a une conclusion juste et raisonnable » porte a confusion.

Troisfaits pertinents

[122] A I’audience, |es parties ont cerné trois faits pertinents au regard de I’ évaluation des
fonctions comparées :

1 lafiabilité des renseignements sur les emplois appartenant aux groupes
professionnels comparés, y compris les sources d’ ou provenaient ces
renseignements sur les emplais;

2) lafiabilité de la méthodologie d’ évaluation employée pour réaliser les
évaluations;

3) lafiabilité du processus d' évaluation réalisé lui-méme.
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Apres avoir soigneusement examine les observations des parties relativement a ces trois faits
pertinents, la Cour concentrera son analyse relative alanorme de preuve sur le premier fait

pertinent.

Premier fait pertinent : I’analyse des renseignements sur les emplois par le Tribunal

[123] Le Tribunal affirme que lestrois parties ont convenu de |’ « importance vitale » d’ utiliser
des renseignements et des données fiables dans le cadre d’ un exercice d' évaluation d’ emplois
semblable & celui entrepris par |’ Equipe professionnelle. Le Tribunal a statué au paragraphe 597
de sadécision :

11597 Par conségquent, des renseignements et des données sur les

emplois raisonnablement fiables sont un éément essentiel de

I'évaluation des emplois en tant que concept, compte tenu de sa

dépendance intrinseque a un jugement humain subjectif. Les

décisions des évaluateurs qui utilisent des renseignements sur les

emplois raisonnablement preécis, cohérents et complets devraient,

naturellement, et en fait, logiquement, produire des résultats plus

réalistes et plus acceptables que les décisions des évaluateurs qui
utilisent des renseignements douteux ou errones.

[124] Le Tribunal adivisé en deux étapes son analyse de la preuve des renseignements relatifs
aux emplois:
1 LesFAITSI, qui se composaient des sources de renseignements factuels sur
les emplois et des renseignements et des données sur les emplois qui avaient
été obtenus a partir de ces sources et existaient avant la date alaquelle

I'Equipe professionnelle a entrepris son travail pour le compte de I’ AFPC;
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2) LesFAITSII, qui se composaient des données et des é éments de preuve
supplémentaires pertinents auxquels I'Equipe professionnelle a eu accés aprés

gu'elle eut commencé son travail.

[125] Lesrenseignements sur les emplois composant les FAITS | comprenaient : la « Feuille de
données sur |I’emploi » élaborée par la Commission sans aide professionnélle; le « Guide

d entrevue » congu par des employés de la Commission; les descriptions d emplois et les
organigrammes fournis par Postes Canada et |es particularités du poste PO élaborées par la
Commission. En outre, le Tribunal atrouvé quatre faits additionnels se rapportant a ces
renseignements relatifs aux emplois, dont il estimait gu’ils avaient une incidence sur la fiabilité
des éléments de preuve. Cesfaits étaient les suivants : I’ incertitude entourant les « divers calculs
non professionnels de lataille de I'échantillon CR »; 2) le fait que la « Feuille de données sur
I’emploi » et le « Guide d’ entrevue » avaient été congus en fonction du systéme d’ évaluation
inachevé Job One; 3) lefait que les données sur I’ emploi avaient été recueillies a des moments
différents; et 4) I’ « incompatibilité apparente » entre les renseignements sur I’ emploi recueillis
relativement aux postes du groupe CR et les « particularités » d'emploi compilées par la

Commission quant aux dix emplois « génériques » PO.

[126] Lesrenseignements relatifs aux emplois composant les FAITS |1 comprenaient : dela
documentation Hay provenant de I’ organisation Hay; les « Enoncés de justification » de la
Commission, qui exposaient les motifs qui sous-tendaient ses évaluations d' emplois de 1991; un

document éaboré par la Commission qui comportait des descriptions des connai ssances et
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habiletés, de larésolution de problémes, de la responsabilité et des conditions de travail afférents
adix postes « génériques » PO; des documents relatifs au groupe CR découverts plus tard, dont
plusieurs descriptions d’ emploi manquantes; et de « nombreux ééments de preuve » qui ont été

soumis au Tribunal entre 1995 et 2000.

[127] Apresavoir énuméré les renseignements inclus dans les catégoriesles FAITS | et les
FAITSII, et aprés avoir décrit la position de chague partie relativement ala qualité des
renseignements sur les emplois, le Tribunal a comparé |es renseignements sur les emplois
utilisés par I’ Equipe professionnelle avec ceux que I’ on s attendrait habituellement avoir utilisés
dans le secteur de I’ évaluation d’emplois. Le Tribunal a statué ala page 662 que les éléments de
preuve étaient lacunaires, désuets et incomplets :

1662 Leslacunes, déja bien documentées ci-dessus, figurant dans

les descriptions des emplois, que I'Equipe professionnelle en est

venue a considérer comme étant ses documents de premiére source

guant aux postes CR sont, peut-étre, I'une des meilleures

illustrations d'un manque général de précision, de cohérence et

dintégraité. M. Wolf, lui-méme, areconnu I'existence des

nombreuses lacunes, notamment des descriptions de poste CR
périmées, incomplétes, non officielles, voire méme manquantes.

[128] Le Tribunal aensuite évoquée de nombreuses autres questions « d’incohérence et de
mangue d’ exhaustivité » entourant les renseignements relatifs aux emplois, de méme que des
lacunes découlant de la « différence appreéciable » entre les dates auxquelles les renseignements
avaient éérecueillis. Le Tribunal a affirmé aux paragraphes 664 a 666 :

1664 MémelaCommission afait la mise en garde suivante quant

al'utilisation des descriptions d'emploi dans son livret sur lamise
en cauvre de laparité salariae :
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[...] les descriptions de téches ne doivent pas étre
utilisées ou traitées comme source exclusive ou
méme principale de données, puisqueles
reproduisent souvent les stéréotypes et qu'elles ne
refletent pas toujours fidelement le travail exécuté

(paragraphe [358]).

1665 Uneincohérence sest également produite dans I'utilisation
du Guide d'entrevue quant aux titulaires de poste CR. Un certain
nombre de modifications dans sa conception initiale, proposées par
un représentant de I'TAFPC], ont été acceptées par la Commission
apres que I'on eut déja commenceé les entrevues, ce qui a entrainé
la présence dans e systéme de deux versions du Guide.

1666 Des questions d'incohérence et de manque d'exhaustivité
ont également été soulevées lors des témoignages quant a
I'échantillon CR, lequel comprenait les superviseurs de

niveau CR 5, alors que e sous-groupe des superviseurs PO avait
été retiré des emplois PO « génériques » par la Commission. De
méme, on afait part d'un manque de cohérence quant ala
différence appréciable qui existait quant aux dates de collecte des
renseignements - 1986 pour les postes CR et 1990/1991 pour les
emplois PO « génériques ». M. Willis, par exemple, a mentionné
gue I'ensemble des données en cause dans I'évaluation des emplois
devraient, idéalement, étre recueillies durant la méme période et
aussi prés que possible de la date d'exécution des évaluations des
emplois. Il aestimé que cela était important en raison du fait que
les emplois avaient tendance a changer avec le temps.

[129] L’analyse et les conclusionsdu Tribunal concernant lafiabilité des renseignements sur

I’emploi utilisés en |’ espéce sont exposées aux pages 190 a 197 de ladécision du Tribunal.

[130] Au paragraphe 672 de sa décision, le Tribuna a admis en toute franchise que son
évaluation consistant a pondérer les é éments de preuve sur ce point s était révélée « un défi de

taille ».

72
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[131] Au paragraphe 673, le Tribunal a statué qu'il faisait peu de doute que les renseignements
sur les emplois utilisés pour réaliser les évaluations « n'ont pas satisfait alanorme alaquelle on
est normalement en droit de sattendre dans le cadre d'une étude conjointe employeur-employé
en matiére de “ parité salariale’ ». Aprés avoir dit cela, le Tribunal a poursuivi en demandant :

1673 [...] lesrenseignements sur les emplois éaient-ils

« suffisants », selon la prépondérance des probabilités, pour

produire des pointages raisonnablement fiables quant aux

emplois/postes qui, aleur tour, pouvaient étre utilisés pour établir
Sil y avait oui ou non un écart de rémunération?

[132] A ce stade-ci, la Cour note que le Tribunal semble étre sur e point d’ appliquer la
prépondérance des probabilités comme norme de preuve applicable pour établir I’ é ément

essentiel des fonctions équivalentes.

[133] Puisle Tribunal, compte tenu des problemes liés al’ échantillon du groupe C, invoque un
principe du droit en matiére de dommages-intéréts relativement ala question de savoir si les
renseignements sur les emplois étaient « raisonnablement fiables ». En particulier, le Tribunal
affirme que la difficulté a déterminer le montant des dommages-intéréts ne peut jamais dégager
I"auteur du dommage de son obligation d’indemnisation. Le principe est exposé dans |’ ouvrage
du professeur S.M. Waddams dans The Law of Damages, feuilles mobiles (Toronto : Canada
Law Book, 2006), ou il explique aux pages 13-1 et 13-2:

[TRADUCTION]

C'est ala partie demanderesse qu'incombe le fardeau général dela

preuve et |'obligation de prouver la perte visée par sa demande
d'indemnisation. [...]
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[..]

Par contre, en droit anglo-canadien, peut-étre en raison du déclin
du recours aun jury, les tribunaux ont statué de fagon constante
gue dans les cas ou la partie demanderesse établit qu'une perte a
probablement été subie, la difficulté d'en déterminer le montant ne
peut jamais permettre a |'‘auteur du préjudice de se soustraire au
paiement de dommages-intéréts. Si ce montant est difficile a
estimer, le tribunal doit simplement faire de son mieux a partir des
éléments dont il dispose; évidemment, si la partie demanderesse
n'a pas produit une preuve dont on aurait pu sattendre qu'elle soit
produite si |la demande était bien fondée, son omission sera
interprétée en sa défaveur. [...]

[Non souligné dans I’ original .]

La Cour note que ce principe, de méme que le passage précité, ont été cités par la Cour d’ appel
fédérale dans Ministére de la Défense nationale, précité, ou le juge Hugessen a affirmé au
paragraphe 44 :

144 A mon avis, il est bien établi que la Cour, sachant que la

partie demanderesse a subi des dommages, ne peut refuser

d'accorder réparation uniquement parce que le montant précis des

dommages est difficile ou impossible a établir. Le juge doit faire

de son mieux al'aide des ééments dont il dispose. [...]
[134] Lorsgu'il citel’ ouvrage du professeur Waddams, le Tribunal reconnait que, bien que le
passage ne se rapporte pas directement ala question dont il est saig, il peut étre utile pour
répondre ala « question de savoir si oui ou non les renseignements sur les emplois étaient
raisonnablement fiables » : décision du Tribunal au paragraphe 679. Le Tribunal poursuit au
paragraphe 680 :

1680 Bien quel'extrait susmentionné ait trait au droit dela

responsabilité civile délictuelle, e Tribunal estime qu'il porte sur

une approche qui est peut-étre semblable & ce que le Tribunal
estime étre le spectre de lafiabilité raisonnable. [ ...]
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[135] En admettant le point de vue selon lequel un décideur doit « faire de son mieux a partir
des éléments dont il dispose », le Tribunal adopte une analyse fondée sur I'idée d' un spectre,
gu'il estime « pertinente quant a [sa décision] concernant la fiabilité raisonnable des documents
utilisés dans le cadre de laréalisation des évaluations dont il est question dans |a présente
plainte » : décision du Tribunal au paragraphe 682. Dans le cadre de ce « spectre de caractéres
raisonnables », le Tribunal pose la question suivante au paragraphe 683 :

1683 [...] Bienque, il se peut que les renseignements sur les
emplois ne rencontrent pas le degre de fiabilité qui est
normalement exigé dans une situation de « parité salariale »,

« sont-ils adéquats » [ ...] pour la présente situation?
Subsidiairement, les renseignements sur les emplois|...] doivent-
ils étre rejetés comme n'ayant aucune valeur et sans aucun
fondement [...]?

[136] Le Tribunal accentue ensuite |’ ambiguiité entourant |’ application de la norme de preuve
au paragraphe 689 lorsqu’il affirme :

1689 Le Tribunal doit avouer que naviguer au travers des
renseignements sur les emplois par les détroits de la « fiabilité
raisonnable » n'a pas été un exercice de tout repos. |...]

[137] Apresavoir dit cela, le Tribunal conclut :

1689 [...]leTribunal conclut que les renseignements sur les
emplois qui étaient entre les mains de I'Equipe professionnelle
étaient, selon toute vraisemblance, « raisonnablement fiables » ou
« adéquats » comme |'Equipe |es a décrits, et ce, malgré certaines
imperfections.
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[138] Au paragraphe 690, le Tribunal affirme que |’ aspect le plus exigeant de cette cause a été
I"analyse et la vérification de la « fiabilité raisonnable » des renseignements sur I’emploi. Le
tribunal a entendu le témoignage d’ expert du D" Wolf, un membre de I’ Equipe professionnelle,
gui atémoigné devant le Tribunal pendant 49 jours; sept jours d’ interrogatoire principal et
42 jours de contre-interrogatoire. Le D" Wolf aaffirmé que I’ Equipe professionnelle avait, au
sujet des emplois gu’ elle avait évalués, une compréhension « adégquate mais pas nécessairement
idéale ». Apres avoir consulté des dictionnaires, le Tribunal a statué qu’ « adéquat » signifiait
« suffisant », mais « suffisant » a ensuite été défini comme « adéguat ». Le Tribunal s est ensuite
demandé comment « adéquat » se comparait ala définition de « raisonnablement fiable ». Aprés
d autres consultations de dictionnaires, le Tribunal a statué au paragraphe 693 :

1693 Des renseignements sur les emplois « raisonnablement

fiables » peuvent donc étre interprétés comme étant des

renseignements sur les emplois qui sont constamment rel ativement
fiables ou dans lesquel[]s on peut avoir une confiance modéree.

[...]

[139] Le Tribunal aconclu qu’ « adéquat » et « raisonnablement fiable » s équivalaient. C'est a
ce stade que le Tribunal invente une « fourchette d’ acceptabilité » obscure relativement ala
signification de lafiabilité « raisonnable » ou « adéquate ». Le Tribunal trouve « utile » de
raisonner en fonction de trois « sous-fourchettes de fiabilité raisonnable » possibles. Le Tribunal
appelle respectivement ces trois « sous-fourchettes » « fiabilité raisonnable supérieure »,
« fiabilité raisonnable médiane » et « fiabilité raisonnable inférieure » :

1 la premiére sous-fourchette représente les « percentiles

supérieurs » de lafourchette;
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2) la deuxiéme sous-fourchette représente le « percentile
mitoyen »;

3) la troisieme sous-fourchette représente les « percentiles
inférieurs ».

[140] Le Tribunal aaffirmé au paragraphe 696 que I’ équité envers toutes les parties dans une
cause de parité salariale serait probablement atteinte lorsque la qualité des renseignements sur
les emplois cadrait bien al’ intérieur de la sous-fourchette « fiabilité raisonnable supérieure ». Le
Tribunal ragjoute ala confusion entourant la question lorsgu’il affirme, au paragraphe 698 :

1698 Par conségquent, bien que lestrois sous-fourchettes
satisfassent au critere de la « fiabilité raisonnable », la
sous-fourchette supérieure satisfait davantage au critére et devrait,
selon le Tribunal, étre le premier choix dans une situation relative
ala« parité salariae ».

[141] Aprésavoir laissé I’impression que ces éléments de preuve n’ établissaient pas
convenablement, selon la prépondérance des probabilités, que les fonctions comparées étaient
équivalentes, le Tribunal conclut au paragraphe 700 :

11700 En conséquence, le Tribuna a conclu que, commeil a été
précisé au paragraphe [689], selon toute vraisemblance, les
renseignements sur les emplois utilisés par I'Equipe
professionnelle lorsqu'elle a effectué ses évaluations des
postes’emplois CR et PO pertinents en |'espece, étaient
raisonnablement fiables, bien que situés au niveau de la

« sous-fourchette inférieure de lafiabilité raisonnable ».
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Position de Postes Canada

[142] A I’audience devant la Cour, Postes Canada a soulevé plusieurs arguments contestant

I" application de la norme de preuve par le Tribunal. Tout d’ abord, Postes Canada a soutenu

gu’ en concluant que I’ allégation de discrimination avait été prouvée, le Tribunal avait erréen
substituant ala norme civile de preuve, |a prépondérance des probabilités, une norme moins
exigeante qu’ elle avait inventée de toutes piéces. Postes Canada a cité des passages de la
décision ou le Tribunal a employé les termes suivants pour justifier sa conclusion :

« suffisamment adéquats pour gque |'on puisse en arriver a une conclusion juste et raisonnable »
(au paragraphe 412); « selon toute vraisemblance [ ...] raisonnablement fiable » (au

paragraphe 593); et « raisonnablement fiables, bien que situés au niveau de la “ sous-fourchette

inférieure de lafiabilité raisonnable” » (au paragraphe 700).

[143] Postes Canada a soutenu qu’ une preuve additionnelle de |’ erreur du Tribunal concernant
lanorme de preuve ressortait de son traitement du principe évoqué par |e professeur Waddams
selon lequel le juge des faits doit faire de son mieux pour évaluer I’ampleur des dommages, et
gue ladifficulté ale faire ne constitue pas une excuse pour ne pas accorder de
dommages-intéréts. Postes Canada soutient que I’ analyse du Tribunal confond atort la question
de laresponsabilité et la question des dommages. C’ est seulement une fois que la responsabilité
est établie selon la prépondérance des probabilités que I’ on peut s'interroger sur la nature et

I’ étendue des dommages. En outre, ¢’ est seulement dans e contexte de cette appréciation des

dommages que le juge des faits doit « faire de son mieux a partir des éléments dont il dispose ».
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De telles considérations ne peuvent pas servir de justification pour assouplir la norme de preuve

par rapport ace qu’exige laloi; en |’ espéce, lanorme civile de la prépondérance des probabilités.

[144] Postes Canada a soutenu que I’ on retrouvait un excellent exemple de la maniére dont le
Tribunal avait transformé le critére applicable ala discrimination au paragraphe 683. Dans ce
paragraphe, le Tribunal affirme:

1683 Compte tenu des circonstances de la présente cause et de la
nature réparatrice des lois sur les droits de la personne, laquelle
nature appelle une interprétation large, libérale et a caractéere final,
le Tribunal conclut qu'une approche large et libérale comparable,
qui fait appel al'analogie du spectre, convient a une décision
relative a lafiabilité raisonnable de renseignements sur les
emplois. Bien que, il se peut que les renseignements sur les
emplois ne rencontrent pas le degré de fiabilité qui est

normal ement exigé dans une situation de « parité salariale »,

« sont-ils adéquats », comme le prétend M. Wolf, pour |a présente
situation? Subsidiairement, les renseignements sur les emplois
utilisés par I'Equipe professionnelle, avec leurs diverses lacunes,
doivent-ils étre rejetés comme n'ayant aucune valeur et sans aucun
fondement, comme le veut |'opinion de M. Willis?

Postes Canada soutient qu’il s agit lad’ un excellent exemple des erreurs du Tribunal pour deux
raisons. Premiérement, Postes Canada prétend que parce que la LCDP et I’ OPS doivent recevoir
une « interprétation large, libérale et a caractere final », il ne s’ ensuit pas que le Tribunal peut
appliquer une telle interprétation ala pondération des é éments de preuve, ou gu'’il peut s'en
servir pour assouplir lanorme de preuve. Deuxiémement, Postes Canada soutient que si les
renseignements sur les emplois ne sont pas adéquats, il ne s ensuit pas qu’ils n’ ont aucune
valeur, mais simplement gu'’ils ne sont pas suffisants pour établir que les fonctions qui sont

comparées sont équivalentes. 1l s'agit [ad’ un exemple de situation ou, selon Postes Canada, le
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Tribunal n’a pas simplement employé les mauvais termes, mais a « complétement » et

« fondamentalement » transformé le critere a appliquer.

[145] En conséguence, Postes Canada soutient que bien que le Tribunal ait évoqué (aux
paragraphes 69 et 257) lanorme de preuve qu’il convenait d’ appliquer aun cas de
discrimination salariale comme celui-ci, nulle part dans sa décision le Tribunal n’ applique-t-il
correctement ce critere. Au lieu de cela, Postes Canada soutient que le Tribunal emploie
continuellement des termes différents et des normes différentes dans son analyse; des normes qui
ne font rien de plus qu’ éroder le critére que le Tribunal a évoqué au départ comme étant

applicable.

Position del’ AFPC

[146] L’AFPC arépondu aux observations de Postes Canada dans |e cadre d’ un argument a
deux volets selon lequel la décision du Tribunal était raisonnable. Premiérement, I’ AFPC a
soutenu que le Tribunal avait bien identifié et appligué la norme de preuve applicable ala
guestion dont il était saisi. Selon I’ AFPC, il ressort clairement de |’ analyse du Tribunal que
celui-ci a correctement identifié lanorme qu’il convenait d’ appliquer au paragraphe 69, gu’il a
énumeéré (au paragraphe 257) les quatre ééments qui devaient étre démontrés pour satisfaire a
cette norme, puis qu’il a procédé a une analyse et un examen complet des éléments de preuve
dont il disposait, lequel examen témoigne d’ une [TRADUCTION] « plus grande transparence dans

le processus décisionnel » que ce a quoi on s attendrait normalement d’ un tribunal inférieur.
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[147] En réponse ala prétention de Postes Canada selon lagquelle le Tribunal n’ajamais
répondu & une des questions essentielles dont il était saisi — c.-a-d. si les fonctions qui étaient
comparées étaient équivalentes — I’ AFPC acité les conclusions suivantes du Tribunal aux
paragraphes 798 et 801 :

1798 Le Tribunal adga conclu gque, selon toute vraisemblance,
I'utilisation par I'Equipe professionnelle compétente du plan Hay,
du processus ainsi que des renseignements sur I'emploi, lesquels
sont raisonnablement fiables, aurait comme résultat que des
valeurs d'évaluation des emplois raisonnablement fiables seraient
attribuées au travail exécuté par les employés CR et par les
employés PO (paragraphe [703]). En déterminant lavaleur du
travail exécuté par ces employés, I'Equipe professionnelle a
appligué le dosage de qualifications, d'effort et de responsabilité
nécessaires pour leur exécution, compte tenu des conditions de
travail, conformément aux exigences du paragraphe 11(2) dela

[LCDP].
[..]

11801 Le Tribunal accepte que la preuve de I'Equipe
professionnelle, qu'il sagisse du témoignage de vive voix de

M. Wolf ou quil sagisse des rapports présentés par I'Equipe au
Tribunal, suffit, selon la prépondérance des probabilités, a
démontrer |'existence d'un écart de rémunération lorsque, a Postes
Canada, le travail exécuté par |e groupe des CR a prédominance
féminine est comparé au travail de valeur égale exécuté par le
groupe des PO a prédominance masculine. [...]

[Non souligné dans |’ original .]

[148] L’AFPC asoutenu quele Tribunal n’outrepassait pas son mandat en examinant les
éléments de preuve commeil I’ afait, puisgu’il est possible que les différents « faits pertinents »
aient des degrés de fiabilité variables en autant que la preuve, prise dans son ensemble, satisfasse

alanorme de preuve. Selon I’ AFPC, la décision du Tribunal est compléte au plan de
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I’ appréciation des différents « faits pertinents », puis de la prise en compte de cette appréciation

pour parvenir a sa conclusion au paragraphe 801.

[149] Ledeuxiéme aspect de |’argument de I’ AFPC concerne lafiabilité des renseignements

sur les emplois recueillis par la Commission et I’ Equipe professionnelle. L’ AFPC a soutenu que

bon nombre des conclusions du Tribunal concernant les renseignements sur les emplois et leurs

sources étaient essentiellement des conclusions de fait al’ égard desquelles la Cour doit faire

preuve d une grande retenue. L’ argument de I’ AFPC repose sur cing conclusions de fait

essentiellestirées par le Tribuna :

1)

2)

3)

4)

5)

seule I’ Equipe professionnelle a lu tous les documents utilisés aux fins des
évaluations des emplois en 1993 et aux fins de I’ examen des éléments de
preuve en 2000;

seule I’ Equipe professionnelle a utilisé les renseignements sur les emplois
pour évaluer lesemplois;

le Tribunal a estimé que le D" Wolf était un témoin plus crédible et mieux
renseigné que tous les experts de Postes Canada;

selon le D" Wolf, |es renseignements sur |’ emploi étaient au moins adéquats
et, plus tard, meilleurs que ceux se rapportant aux emplois du groupe PO;

le Tribunal lui-méme a conclu que les renseignements sur I’ emploi étaient
fiables, bien que situés au niveau de la « sous-fourchette inférieure de la
fiabilité raisonnable ».

[150] A I’audience, I’ AFPC a présenté les dix « € éments de référence » suivants, pertinents au

regard de la présente espéce :

1)

il existe un écart salarial entre les femmes et les hommes a cause d’ une
discrimination systémique;



2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)
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une bonne part de I’ écart salaria résulte a) d’ une segrégation professionnelle
et b) de la sous-évaluation du travail des femmes;

I’article 11 delaLCDP vise acorriger lapartie de |’ écart salarial entre
hommes et femmes qui est discriminatoire. Une interprétation correcte de
I"article 11 prend en compte les réalités de |a ségrégation professionnelle et de
la sous-évaluation du travail desfemmes;

le gouvernement fédéral aadmis qu’il y avait de la discrimination au sens de
I"article 11 et afait des paiements volontaires atrois groupes professionnels a
prédominance féminine dans le secteur public;

méme apres ces paiements unilatéraux, il a éé jugé que le gouvernement
fédéral faisait de ladiscrimination contraire al’ article 11;

laplainte en I’ espece, déposée en 1983, aurait été incluse dans la plainte
contre le Conseil du Trésor —tranchée dans AFPC, précité —si Postes Canada
n’ était pas devenue une société d’ Etat en 1981;

jusqu’en 1981, Postes Canadafaisait partie du gouvernement fédéral. Les
groupes professionnels étaient identiques al’ échelle de lafonction publique, a
I’ exception du groupe des opérations postales, qui était propre au ministere
des Postes. Ces groupes professionnels ont éé maintenus jusgu’ en 1988;

en 1994, deux ans aprés le début des audiences et quatre ans aprés les
paiements unilatéraux faits par le gouvernement fédéral, Postes Canada a
augmenté la rémunération du groupe CR d’ environ 15 % tandis que les
augmentations genérales étaient limitées a 2,5 %;

en 2002, Postes Canada a adopté un nouveau plan d’ évaluation des emplois,
elle aaugmenté la rémunération des employés du groupe CR et amisfina
leur réclamation de dommages-intéréts pour |’ avenir en vertu del’article 11;

ladécision du Tribunal traite seulement de la question de |’ écart salarial au
regard de |’ article 11 de 1982 a 2002 pour quelque 2000 individus.

[151] LaCommission appuie laposition del’ AFPC.
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La conclusion dela Cour pour ce gqui concernela norme de preuve

[152] Ces « éléments de référence » constituent des éléments d’ arriere-plan, qui portent acroire
gu’ environ 2000 employés du groupe CR chez Postes Canada, les plaignants dans la présente
affaire d’ équité salariale, appartenaient au groupe professionnel CR employé par le
gouvernement fédéral avant que Postes Canada devienne une société d’ Etat en 1981. Ces
éléments de référence, pris dans leur ensemble, indiquent que I’ on aurait jugé qu’ environ 2000
employés du groupe CR chez Postes Canada étaient victimes de discrimination de la part du
gouvernement fédéral si Postes Canada N’ était pas devenue une société d’ Etat. En outre, le fait
gue ces employés du groupe CR aient recu une importante augmentation salariale en 1994,

deux ans apres le début de |’ audience du Tribunal, puis une autre augmentation de leur
rémunération en 2002 — qui a débouché sur une entente entre Postes Canada et I' AFPC selon
laquelle la réclamation au titre de la discrimination continue serait abandonnée quant al’ avenir —
porte a croire que les employés du groupe CR chez Postes Canada ne recevaient pas une juste
rémunération. Bien que ces é éments de référence portent acroire qu’il aexisté un écart salarial
contraire al’article 11 entre 1982 et 2002 pour environ 2000 employés du groupe CR chez
Postes Canada, ce n’est pas la-dessus que le Tribunal afondé sa décision. Et ¢ est cette décision
qui faitici |I’objet d un contrdle judiciaire. Ces éléments de référence constituent des éléments de
preuve circonstancielle que le Tribunal n’a pas pondérés ni mentionnés dans sa décision. La
Cour ne considéere pas que ces éléments de référence sont pertinents au regard de la question de

lanorme de preuve.
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[153] Pour ce qui est de laquestion dont la Cour est effectivement saisie, asavoir si le Tribunal
aerré en appliquant une norme de preuve plus souple que ce qu’ exige laloi, la Cour doit
examiner les éléments de preuve présentés et |es dével oppements exposés par le Tribunal pour

parvenir a sa conclusion.

[154] Pour ce qui est de lanorme de preuve qu’il convient d’ appliquer a une plainte en matiere
d’ équité salariale, le juge Hugessen, atitre de membre de la Cour d appel fédéral, a clairement
indiqué que le plaignant doit démontrer que sa position est plus probable qu’ improbable. Ce
fardeau s applique alaresponsabilité, et non aux dommages. Le Tribunal, en appliquant la
norme de preuve qu’il a correctement reconnue comme étant la prépondérance des probabilités
aux paragraphes 69 et 257, a ensuite mal appliqué cette norme en prenant en compte un principe
qui s applique au quantum des dommages-intéréts. Un tel principe ne s applique pas du tout en

rapport avec la question de la responsabilité.

[155] Lesrenseignements sur les emplois utilisés pour réaliser des évaluations des emplois des
postes des groupes CR et PO pertinents en |’ espece doivent étre jugés fiables. La Cour reconnait
gue la preuve dans les affaires d’ équité salaria e est difficile et exige une démarche souple au cas
par cas dans |le cadre de I’ examen des questions qui se posent sous le régime de la LCDP.
Cependant, ces considérations ne liberent pas le plaignant du fardeau de prouver, selon la
prépondérance des probabilités, qu’il y avait des différences de salaire pour des fonctions
équivalentes entre le groupe de plaignants et |e groupe de comparaison au sensde I’ article 11 de

laLCDP.
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[156] Le Tribunal aerré en droit en appliquant une norme de preuve confuse, inventée et
inédite relativement alafiabilité des renseignements sur les emplois afin de conclure ala
responsabilité de Postes Canada. Une preuve relative aux renseignements sur les emplois qui,
selon le Tribunal, était « raisonnablement fiable » au niveau de la « sous-fourchette inférieure de
lafiabilité raisonnable » est moins probante qu’ une preuve fiable selon la prépondérance des

probabilités.

[157] Laconclusion dela Cour selon laquelle le Tribunal n’apas conclu que les
renseignements sur les emplois étaient fiables selon |a prépondérance des probabilités est
confirmée indirectement par la décision du Tribunal de réduire les dommages-intéréts de

50 p. 100. Le Tribunal a décidé de réduire les dommages-intéréts de 50 p. 100 parce que les

« renseignements sur I’ emploi » utilisés pour déterminer |’ écart salarial et larémunération non
salariale satisfaisaient seulement alanorme de la « fiabilité raisonnable inférieure » de la
fourchette de responsabilité. Le Tribunal a statué aux paragraphes 948 et 949 :

1948 Suite al'analyse spectrale qui a été effectuée quant a ces
deux ééments de I'incertitude, le Tribunal conclut qu'un écart de
rémunération fondé sur une preuve de « fiabilité raisonnable
supérieure » devrait, logiquement, donner lieu a une adjudication a
100 p. 100 de la perte de salaire, une conclusion fondée sur une

« fiabilité raisonnable moyenne » a une adjudication de 75 p. 100,
et une conclusion fondée sur une « fiabilité raisonnable

inférieure » a une adjudication de 50 p. 100 ou moins.

1949 Par conséquent, le Tribunal conclut que la proposition
définitive d'adjudication au titre de la perte de salaire pour chaque
employé CR admissible, peu importe la méthode utilisée, devrait
étre réduite de 50 p. 100 en conformité avec I'état de « fiabilité
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raisonnable inférieure » des renseignements sur I'emploi pertinents
et des formes de rémunération indirecte.

[158] Cette conclusion démontre que le Tribunal était tellement incertain de lafiabilité des
éléments de preuve relatifs aux renseignements sur les emplois qu’il a seulement accordé ala
plaignante 50 p. 100 de ses dommages-intéréts. En droit, le Tribunal ne peut pas décider

d’ accorder ala plaignante seulement 50 p. 100 de ses dommages-intéréts s'il n’est pas convaincu
gue la preuve relative ala responsabilité était probablement fiable. Une partie ne peut pas étre a
moitié responsable — a moitié responsabl e signifie que la preuve était moins que probable. En
réduisant |’ adjudication de dommages-intéréts de 50 p. 100, le Tribunal confirme indirectement
gu’il ne pensait pas que les é éments de preuve étaient fiables selon la prépondérance des
probabilités. Au terme de |’ audience, si la preuve relative alaresponsabilité est également
partagée, il N’y a pas prépondérance de la preuve en faveur de la partie plaignante, et la plainte

doit étre rejetée.

[159] Dansleurs plaidoiries devant la Cour, I’ AFPC et la Commission ont signalé que le
Tribunal avait tiré une conclusion finale au paragraphe 801 quant a savoir si les valeurs des
emplois produites en preuve étaient fiables selon la prépondérance des probabilités. Bien quele
Tribunal ait pu affirmer unetelle conclusion, la Cour ne peut pas faire fi de lafagon dont le

Tribunal atraité lanorme de preuve tout au long de son analyse.

[160] Par exemple, au paragraphe 703, le Tribunal énonce laquestion dont il est saisi —a savoir

s lesfaits pertinents sont « raisonnablement fiables » :
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1703 Par conséquent, le Tribunal conclut que, selon toute
vraisemblance, le processus Hay ainsi que les renseignements sur
les emplois raisonnablement fiables susmentionnés, entre les mains
d'éval uateurs compétents, comme |'éaient les membres de I'Equipe
professionnelle, permettraient I'attribution de valeurs d'évaluation
des emplois raisonnablement fiables aux travaux exécutés par les
employés CR et par les employés PO.

En concluant que les faits pertinents doivent produire des évaluations d’ emplois
« raisonnablement fiables », le Tribunal applique une norme de preuve moins exigeante que la

prépondérance des probabilités.

[161] DansBell Canada c. Syndicat canadien des communications, de |’ énergie et du papier,
[1999] 1 C.F. 113 (C.A.), laCour d’ appel fédérale atraité d’ « une justification raisonnable » en
rapport avec lanorme de preuve a satisfaire pour que la Commission renvoie une plainte devant
le Tribunal. Comme |’ a affirmé le juge Décary au paragraphe 35 :

135 |l est établi en droit que, lorsqu'elle décide de déférer ou
non une plainte a un tribunal a des fins d'enquéte en vertu des
articles 44 et 49 de laLoi canadienne sur les droits de la personne,
la Commission exerce des « fonctions d'administration et d'examen
préalable » [...] et ne se prononce pas sur son bien-fondé. [...] I
suffit la Commission soit « convaincue [que] compte tenu des
circonstances relatives a la plainte, I'examen de celle-ci est

justifié » (paragraphes 44(3) et 49(1)). Il sagit d'un seuil peu élevé
et lesfaits de I'espece font en sorte gue la Commission pouvait, a
tort ou araison, en venir alaconclusion qu'il y avait « une
justification raisonnable pour passer al'étape suivante. »|[...]

[Non souligné dans |’ original ]
En formulant une telle conclusion, la Cour d’ appel fédérale a statué gu’ une « justification
raisonnable » est un « seuil peu élevé », et moins élevé que le seuil de la prépondérance des

probabilités. Au paragraphe 36, la Cour d’ appel fédérale affirme que « justification raisonnable »
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signifie ssimplement « suffisantes pour laisser voir la possibilité que de la discrimination
contraire al'article 11 avait eu lieu ». Comme I’ a affirmé le juge Décary :

136 Lesconclusions de I'étude mixte, en plus des conclusions

auxquelles en est arrivée la Commission elle-méme, étaient

suffisantes pour laisser voir la possibilité que de la discrimination

contraire al'article 11 avait eu lieu. Rien de plus n'est demandé a

cette étape préliminaire. [...]
[162] En concluant que les valeurs d’emploi doivent étre « raisonnablement fiables », le
Tribunal applique une norme qui ressemble davantage a celle qui s applique ala simple décision
de renvoyer une affaire devant le Tribunal — & savoir, une « justification raisonnable » — dont le
juge Décary aconclu qu'il s agissait d’un seuil peu élevé, et d’ un seuil moins élevé quela

prépondérance des probabilités, qui est la norme applicable lorsqu’ un Tribunal statue sur le fond

d'une affaire.

[163] L’empressement du Tribunal atrouver une discrimination salariale ressort al’ évidence
de son adoption d’ une norme de preuve moins élevée, dont méme le Tribunal a candidement
reconnu qu’ elle était insatisfai sante et inacceptable pour la plupart des affaires d’ équité salariale.
Pour compenser les faiblesses dans lafiabilité des éléments de preuve, le Tribunal a

contrebal ancé son insatisfaction par rapport alafiabilité de la preuve en réduisant le quantum

des dommages-intéréts de 50 p. 100.

[164] En conséquence, la Cour conclut que le Tribunal a appliqué déraisonnablement et
incorrectement la mauvaise norme de preuve a des faits pertinents d’ une importance vitale. Les

éléments de preuve relatifs aux postes du groupe CR et aux emplois du groupe PO n'’ étaient pas
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fiables selon la prépondérance des probabilités pour prouver une discrimination salariale entre le

groupe des plaignants et |e groupe de comparai son.

[165] Pour le cas ou la Cour se tromperait sur ce point, la Cour tranchera les questions

subsistantes.



Page: 91

3°question : LeTribunal a-t-il erréen concluant que le groupe PO é&ait un groupe de
compar aison approprié au regard de cette plainte?

Index relatif & la 3° question

Sujet N° de paragraphe
Décision du Tribunal 166
Position de Postes Canada 172
Position del’ AFPC 188
Position de la Commission 196
Conclusion de la Cour 198

Décision du Tribunal d’accepter le choix de groupes de compar aison del’ AFPC

[166] Le paragraphe 11(1) delaLCDP énonce que le fait pour un employeur de pratiquer la
disparité salariale entre des hommes et des femmes qui sont employés dans le méme
établissement et qui exécutent des fonctions équivalentes constitue un acte discriminatoire. Le
Tribunal s est appuyé sur |"article 11 pour conclure qu’il y avait preuve a premiére vue de
discrimination seulement si |e groupe de plaignants prouvait I’ existence de quatre €léments
essentiels. Le Tribunal a décrit ces é éments au paragraphe 257 de sa décision, en préecisant que
le groupe de plaignants et |e groupe de comparaison devaient tous deux étre composes
majoritairement de membres de sexes opposés et devaient étre employés dans le méme

établissement.

[167] En décidant si le groupe PO, que I’ AFPC a choisi comme groupe de comparaison, était
approprié aux fins d’ une analyse en matiére d’ équité salariae, le Tribunal s est concentré sur le
premier élément essentiel, a savoir, si le groupe CR et le groupe PO étaient composés

maj oritairement de membres de sexes opposes. Aprés avoir brievement expose | historique de
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chacun des groupes professionnels en question, le Tribunal a affirmé aux paragraphes 265 et

266 :

11265 Legroupe plaignant afait savoir ala Commission, et a
exprimé cet avis dans e libellé de la plainte elle-méme, qu'il était
un groupe a prédominance féminine. Le groupe choisi comme
groupe de comparaison a été présente par le plaignant comme étant
un groupe a prédominance masculine. En 1983, plus de 80 p. 100
du Groupe CR était composeé d'employés de sexe féminin et un peu
plus de 75 p. 100 du Groupe PO était composé d'employés de sexe
masculin. Au moment du renvoi de laplainte au Tribunal en 1992,
le Groupe CR était toujours a prédominance féminine dans une
proportion de plus de 83 p. 100 et le Groupe PO [...] était toujours
a prédominance masculine dans une proportion d'un peu plus de
71 p. 100.

71266 L’'[AFPC] et laCommission prétendent que ces
pourcentages suffisent pour classer le groupe plaignant comme
étant composeé d'employés a prédominance féminine et le groupe
de comparaison comme étant composé d'employés a prédominance
masculine.

92

[168] Devant le Tribunal, Postes Canada a soutenu que la prédominance masculine générale du

groupe PO était illusoire, parce qu’ elle « masquait » le fait que le plus important sous-groupe du

groupe PO, soit le niveau PO-4 [TRADUCTION] « [avait] toujours été essentiellement neutre

guant a sa composition en femmes et en hommes et devrait étre plutdt considéré comme étant

représentatif du groupe PO dans son ensemble » : décision du Tribunal au paragraphe 269.

Postes Canada a soutenu que prendre le groupe PO comme un tout méconnaissait e fait que le

niveau PO-4 était devenu la catégorie la plus critique et la plus représentative de travailleurs du

groupe PO. Aprées avoir examingé cet argument, le Tribunal a conclu aux paragraphes 271 et 272 :

1271 Le Tribuna n'accepte pas cet argument. Le systéme de
classification des postes du gouvernement fédéral est fondé sur le
concept de groupes d'employés, liés ensemble par des catégories
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de classes de poste. [...] Qu'un syndicat a Postes Canada,
représentant de nombreux ou |'ensemble des membres du Groupe
PO puisse[] avoir décidé de tenter de créer une situation ou les
niveaux de classification n‘ont essentiellement rien avoir avec les
différences salariales ne peut pas changer le concept historique qui
constitue le fondement des groupes et niveaux eux-mémes. [...]

1272 Par conséquent, le Tribunal accepte que le groupe
professionnel plaignant, les CR, et le groupe de comparaison, les
PO, soient respectivement représentatifs d'un groupe a
prédominance féminine et d'un groupe a prédominance masculine
parce que chacun comprend plus de 500 membres et parce que
chacun comprend au moins 55 p. 100 d'employés de sexe féminin
(les CR plaignants) et des employés de sexe masculin (les PO le
comparateur). Cette conclusion est fondée sur I'OPS de 1986 qui
mentionne |'importance de lataille de chaque groupe et du
pourcentage nécessaire d'hommes ou de femmes dans chague
groupe professionnel d'une certainetaille qui fera en sorte que le
groupe sera présumeé étre a prédominance masculine ou a
prédominance féminine.

[169] Apresavoir conclu que le groupe PO était compose majoritairement d’ hommes, le
Tribunal aexaminé la question de savoir s e choix du groupe PO par I’ AFPC constituait une
« sélection aléatoire ». La définition de « sélection aléatoire » par le Tribunal se fondait sur le
témoignage de M. Norman Willis, un des témoins experts de Postes Canada, que le Tribunal a
qualifié d’ expert en matiére d’ équité salariale et d’ évaluation d’ emplois. Le Tribunal a affirmé
au paragraphe 276 :

71276 [...] La«séection aéatoire » dans des situations

de « parité salariale » prévoit un scénario dans lequel le groupe
plaignant choisit un groupe de comparaison qui, bien qu'il ne
comprenne gue peu de membres, représente le groupe le mieux
rémunéré parmi les groupes de comparaison disponibles. Bien que,
naturellement, la rémunération constitue I'un des aspects naturels
du choix, [...], le choix d'un groupe en fonction uniguement de sa
caractéristique de rémunération élevée, si I'on compare avec le
groupe plaignant, n'est pas un point de départ acceptable pour faire
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une comparaison | égitime en matiere de « parité salariale ». Cela
fausserait les résultats de I'évaluation et de la comparaison au
profit du groupe plaignant. Permettre |'utilisation d'un groupe de
comparaison « choisi aléatoirement » créerait un bouleversement
au sein d'un établissement, car il y aurait inévitablement des
comparaisons ultérieures entre le groupe plaignant originel et les
autrestravailleurs.

[Souligné dans I’ original.]

[170] Aprésavoir examiné la preuve relative alaquestion de savoir si le choix du groupe PO
par I’ AFPC congtituait une « sélection aéatoire », le Tribunal atiré les conclusions suivantes
aux paragraphes 281 a 283 :

1281 Le Tribunal accepte que le groupe professionnel le plus
important au sein de I'organisme, un groupe représentant environ
80 p. 100 de I'effectif total de Postes Canada, était un groupe
approprié comme choix de groupe de comparaison. Il semblait étre
un groupe professionnel a prédominance masculine selon I'OPS.

L a connaissance additionnelle que certains membres du

Groupe PO effectuaient du travail qui, dans certains cas du moins,
étaient semblable au travail effectué par le groupe plaignant a
ajouté ala pertinence du choix.

1282 De plus, lapreuve indique que peu d'autres groupes de
comparaison auraient pu étre choisis. Au moment de I'émission de
la plainte, les groupes professionnels Manoauvres et hommes de
meétier et Services divers - les deux groupes étant apparemment a
prédominance masculine, selon I'OPS - représentaient un faible
pourcentage des employés de Postes Canada. En outre, il n'existe
aucune preuve gue |'on ait constaté que le travail effectué par les
membres de ces groupes était semblable a celui des membres du
groupe CR plaignant.

11283 Par conséquent, le Tribunal conclut que le groupe
plaignant, un groupe professionnel a prédominance féminine et
gue le groupe de comparaison, un groupe professionnel a
prédominance masculine, sont désignés de fagon appropriée en
vertu de l'article 11 de la[L CDP] et de|'OPS de 1986 comme
groupes représentatifs pour |a comparaison des fonctions
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généralement exécutées par des femmes et des fonctions
généralement exécutées par des hommes. Par consequent, le
premier critére nécessaire al'établissement d'une preuve prima
facie en vertu de l'article 11 de la[LCDP] a été rencontré.

[Non souligné dans I’ original .]

[171] Enoutre, le Tribunal aadmis que les dix emplois « génériques » PO constituaient un
fondement satisfaisant pour les renseignements sur I’ emploi au sein du groupe de comparaison
PO. Au paragraphe 475, e Tribunal aexpliqué que I’ Equipe professionnelle disposait de

« nombreux éléments de preuve et documents|...] quant aux fonctions et quant aux activités des
travailleurs PO », méme si ce n’ était que sous forme d’ emplois « génériques ». Les
renseignements sur |I’emploi comme tels n’ont pas pu étre recueillis parce que Postes Canada
refusait que les employés du groupe PO remplissent la « Feuille de données sur I’ emploi »
pendant leurs heures de travail, et le syndicat des employés du groupe PO, le Syndicat des
travailleurs et travailleuses des Postes, a refusé que les employés remplissent la « Feuille de
données sur |I’emploi » apres le travail amoins d’ étre rémunérés pour le faire. Pour ces motifs, le
Tribunal aadmis les renseignements sur |I’emploi relatifs aux dix emplois « génériques » PO aux

fins de laréalisation des évaluations en matiere d’ équité salariale.

Position de Postes Canada

[172] Postes Canada soutient que le Tribunal a commis deux « erreurs graves » en concluant
gue le groupe PO était un groupe de comparaison approprié au regard de la plainte de I’ AFPC.
Premiérement, Postes Canada soutient que I’ admission du groupe PO par le Tribunal était une

erreur parce que ladécision de |’ AFPC de comparer les salaires et les valeurs des fonctions du
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groupe CR et du groupe PO était une sélection manipulatrice qui était fondamentalement

incompatible avec les exigences relatives ala preuve d’ une plainte systémique.

[173] Au soutien de sa position, Postes Canadainvoque |’ arrét de la Cour supréme du Canada
dans Lignes aériennes Canadien International, précité, qui, selon Postes Canada, établit une
méthode préconisée relativement aux allégations de discrimination systémique sous le régime de
laLCDP. Dans Lignes aériennes Canadien International, la Cour supréme a été appelée a
interpréter le sens du mot « établissement » al’article 10 de |’ OPS de 1986, et elle a statué
gu’ « établissement » ne devrait pas étre limité par des aspects géographiques ou régionaux ou
par |’ existence de conventions collectives divergentes. Comme |’ ont affirmé les juges LeBel et
Abellaaux paragraphes 35 et 36 :

135 |l S'agit donc lade la principale précision apportée par

I"art. 10 de I’ Ordonnance : sans égard aux différences régionaes

ou géographiques ou aux divergences entre les conventions

collectives, on peut conclure, selon I’art. 11 delaLoi, queles

employés visés par laméme politigue en matiére de salaires et de
personnel font partie du méme établissement. [...]

136 Enraison de cette interprétation de « établissement », il faut
donc déterminer si I’ employeur a effectivement mis en place une
politique commune. Larecherche dela « méme politique en
matiére de personnel et de salaires » consiste en un examen factuel
de la question de savoir S'il existe un ensemble commun de
principes ou une ligne de conduite générale adoptée par
I”employeur al’ égard de ses relations employeur-employés, y
compris la négociation collective.

[Non souligné dans I’ original.]
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[174] En s appuyant sur cette analyse, Postes Canada soutient qu’ une plainte systémique,
comme celle en I’ espéce, exige un examen de I’ ensemble du systeme plutdt que d' une partie
limitée, « sélectionnée aléatoirement », du systeme dont ont allégue gu'’il est discriminatoire. Le
Tribunal a expressément statué que la plainte en était une de discrimination systémique (au
paragraphe 133), et conclu que Postes Canada avait pratiqué une discrimination systémique (au

paragraphe 991).

[175] Postes Canada soutient que cette position est aussi étayée par les faits dans AFPC,
précité, ou un échantillon professionnel représentatif de tous les emplois détenus par des
hommes au sein de |’ éablissement avait été établi avant que I’ on entreprenne des évaluations

d emplois. En réponse ala proposition de I’ employeur de réduire le nombre d’ employés de sexe

masculin du groupe de comparaison, e juge Evans a affirmé aux paragraphes 117 et 118:

117 [...] Ladiscrimination en cause en |'espéce est de nature
systémique, c'est-a-dire qu'elle résulte de I'application au fil du
temps de politiques et de pratiques salariales qui tendaient soit a
ignorer, soit a sous-évaluer les fonctions généralement exécutées
par des femmes.

11118 Pour comprendre I'importance d'une telle discrimination
dans un contexte d'emploi particulier, il est important de pouvoir
examiner de lafagon la plus détaillée possible I'incidence, sur le
salaire des hommes et sur celui des femmes, des pratiques et
politiques de |'employeur en matiere de rémunération. [...]

[Non souligné dans |’ original.]

En conséguence, Postes Canada soutient que la seule fagon de prouver un cas de discrimination
systémique consiste a examiner latendance discriminatoire au sein de I’ ensemble de

I établissement, et que le Tribunal a erré en acceptant le choix du groupe de comparaison
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effectué par I’ AFPC puisque e groupe PO, malgré qu’il représente 80 p. 100 de |’ ensemble des
employés de Postes Canada, constituait un sous-ensembl e soigneusement sélectionné et
hautement rémunéré de I’ ensemble du systéme. En ce sens, [TRADUCTION] « I’ AFPC n’apris que

cequ'il y avait de meilleur ».

[176] Postes Canadaaaussi soutenu gu’ environ 2500 employés du groupe Manceuvres et
hommes de métier (GL) et du groupe Services divers (GS) auraient di é&tre comparés au groupe
CR parce que les valeurs de leurs fonctions respectives se recoupaient, et parce que les groupes
GL et GS éaient majoritairement composés d’ hommes au sens de I’ OPS de 1986. En
conséquence, Postes Canada dit que I’ AFPC a « sélectionné al éatoirement » le groupe de
comparaison qui lui convenait aux fins de sa cause. Inversement, si les groupes GL et GS avaient
été comparés au groupe CR, on aurait constaté que les emplois occupés par des hommes et dont
les valeurs de fonctions recoupaient celles du groupe CR étaient rémunérés a un taux inférieur a

ceux du groupe CR.

[177] Postes Canadaaaussi soutenu gque le plus grand groupe d’ employés de sexe féminin au
sein de |’ organisation était celui des « trieurs de courrier » de niveau PO-4 du groupe PO, et

gu’il était « irrationnel » de comparer les salaires des 10 000 « trieurs de courrier » de sexe
féminin du groupe PO avec ceux versés aux 1700 employés de sexe féminin du groupe CR, puis
d’ employer cette comparaison pour conclure a une discrimination salariale systémique contre les
employés de sexe féminin de Postes Canada. En outre, en « balayant » ces 10 000 femmes dans

le groupe PO, et en utilisant le groupe PO comme groupe de comparai son a prédominance



Page: 99

masculine, I’ AFPC et la Commission voudraient que le Tribunal et la Cour fassent semblant que

ces 10 000 femmes sont des hommes aux fins de la plainte de I’ AFPC.

[178] Leniveau PO-4 était composé de 10 000 femmes et de 10 000 hommes qui, ensemble,
travaillaient comme « trieurs de courrier » a Postes Canada. Ces employés étaient les employés
syndiqués les mieux payés chez Postes Canada — ils étaient mieux payés que les « facteurs ». En
1983, le groupe CR comptait 1700 femmes, a comparer a 10 000 femmes travaillant comme

« trieuses de courrier » au niveau PO-4. En simplifiant, le groupe PO se composait de

20 000 employés travaillant dans les établissements de Postes Canada comme « trieurs de
courrier » et de 20 000 employés travaillant al’ extérieur des établissements de Postes Canada

comme « facteurs ».

[179] Postes Canada cite le jugement de la Cour fédérale dans AFPC, précité, ou le juge Evans
a statué que la Commission et le Tribunal devaient prendre en compte I’ existence de la
sous-représentation des femmes dans des postes mieux rémunérés lorsqu’ils examinaient une
plainte de discrimination salariale contre les femmes sous lerégime de |’ article 11. Le
juge Evans a statué au paragraphe 97 :

197 A mon avis, lorsguiils statuent sur une plainte fondée sur

l'article 11, il reléve tout afait du mandat de la Commission et du

tribunal de prendre en considération la sous-représentation des
femmes dans des emplois mieux rémunérés. [...]

[180] Postes Canada soutient qu’ en prenant en compte la sous-représentation de femmes dans

des postes mieux rémunérés, la Commission et e Tribunal auraient di tenir compte de la juste
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représentation des femmes dans des postes mieux rémunérés chez Postes Canada, comme en
témoignaient notamment les 10 000 femmes travaillant comme « trieuses de courrier » au niveau

PO-4 du groupe PO.

[181] Lejuge Evansaauss statué que I’interprétation de laLCDP ne devait pas se faire dans
I’ abstrait, mais devait plutdt se fonder sur les réalités factuelles du contexte de travail al’ étude.
Au paragraphe 237, le juge Evans a affirmé :

1237 Jestime que la position défendue par e procureur général

en |'espéce comporte deux failles quant alafagon dont elle est

structurée. Premierement, sa démarche relativement a

I'interprétation de la[LCDP] et de |’ [OPS de 1986] est trop

abstraite : elle ne sappuie pas suffisamment sur les réalités
factuelles du contexte de I'emploi en cause|...]

[182] Laréalité factuelle chez Postes Canada est que 10 000 femmes travaillant comme
« trieuses de courrier » au sein du groupe PO représentent, avec les 10 000 « trieurs de courrier »
de sexe masculin, les employés syndiqués les mieux payés chez Postes Canada; mieux payés que

les facteurs, et mieux payés que les 1700 femmes travaillant comme CR.

[183] Postes Canada a soutenu qu’il était illogique et irréaliste au plan factuel de conclure qu'il
y avait de ladiscrimination salariale systémique contre les femmes chez Postes Canada alors que
le plus grand groupe de femmes correspondait en fait aux employés les mieux payés. Postes
Canada soutient qu’ignorer ce fait méne a une conclusion illogique contraire al’ objet de

I'article 11 delaLCDP. Le paragraphe 11(1) dela LCDP vise a corriger la discrimination

salaria e systémique contre les femmes en comparant les salaires réels payés aux employés de
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sexe masculin et de sexe féminin au sein du méme établissement qui exécutent des taches
équivalentes. En admettant le groupe PO comme un groupe de comparaison a prédominance
masculine, le Tribunal traite les 10 000 femmes comme si elles étaient des hommes, et il se sert
de leurs salaires pour conclure al’ existence d’ une discrimination salariale al’ encontre des

employeés de sexe féminin du groupe CR.

[184] Selon Postes Canada, la deuxiéme « erreur grave » que le Tribunal a commise en
choisissant le groupe PO comme groupe de comparai son approprié tient au fait que I’ évaluation
du groupe PO s’ est fondé sur dix emplois « génériques » PO qu’ aucun employé chez Postes
Canada n’ajamais occupé. Postes Canada soutient que la décision d’ admettre les dix emplois
« génériques » PO constituait une erreur de droit pour deux raisons :
1) la décision viole |le paragraphe 11(1) de laLCDP, qui exige une comparaison
et une évaluation de « fonctions réelles » exécutées par des

[TRADUCTION] « employés réels de Postes Canada »;

2) le recours a des « emplois théoriques » comme les dix emplois « génériques »
PO crée une incohérence contraire aux normes d’ évaluation d’ emplois.

[185] En rapport avec le premier argument, Postes Canada soutient que I’ article 11 exige
[TRADUCTION] « clairement et sans équivogue » que les « fonctions » exécutées par le groupe de
plaignants de sexe féminin soient comparées aux « fonctions » exécutées par |e groupe de
comparaison a prédominance masculine afin de déterminer si les fonctions sont équivalentes.
Postes Canada soutient qu’ un tel libellé évoque les fonctions d’ employés réels, et ne peut pas

S interpréter comme évoquant [TRADUCTION] « I’ évaluation de descriptions d’ emploi

généralisées ou de groupes de différents types de fonctions ». Postes Canada soutient que cette
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position est aussi étayée par le paragraphe 11(7) delaLCDP, qui énonce que pour |’ application
del’article 11, « “salaire” s entend de toute forme de rémunération payable a un individu en
contrepartie de son travail »; un libellé qui donne a entendre que larémunération est payable a

des employés réels, et non a des employés fictifs occupant des emplois théoriques.

[186] Postes Canada soutient aussi qu’il n’est ni sensé ni indiqué d’' évaluer des emplois
généralisés englobant différentes taches et responsabilités. Les experts affirment plutét qu’un
emploi doit décrire un seul type de fonctions exécutées par tous les employés qui occupent un
emploi donné, et que les données sur |I’emploi doivent rendre compte des fonctions
effectivement exécutées, et non de taches théoriques. En conséquence, Postes Canada soutient
gu’ en sefiant aux dix emplois « génériques » PO de la Commission, le Tribunal a commis une
erreur parce que celaa empéché une identification exacte des emplois, et arendu impossible une
évaluation exacte, compléte et cohérente des fonctions exécutées par |es employés de Postes

Canada.

[187] En conséguence, Postes Canada a soutenu que le groupe PO n'’ était pas un groupe de

comparai son approprié pour les motifs exposés ci-dessus.

Position del’ AFPC

[188] L’AFPC asoutenu tout d’ abord que la conclusion du Tribunal concernant le groupe de
comparai son approprié était une conclusion de fait assujettie ala norme de controle de la

décision manifestement déraisonnable. Il s agit d’ une détermination factuelle fondée sur le
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témoignage de plusieurs témoins, dont les témoins experts Durber, Armstrong et Willis, et le
témoin ordinaire Jones de I’ AFPC. Le Tribunal devait apprécier ces témoignages pour décider si
le groupe PO constituait un groupe de comparaison approprié. Dans Lignes aériennes Canadien
International, précité, la Cour supréme a statué au paragraphe 42 :

142 [...] Larecherche et I’ appréciation des é éments de

comparaison appropriés font partie des fonctions essentielles de la

Commission et du Tribunal.

Par exemple, est-ce que I’ inclusion des femmes au niveau PO-4 rend le choix du groupe PO

inapproprié?

[189] Leraisonnement sur lequel le Tribunal s est appuyé pour décider gue le groupe PO était
un groupe de comparaison a prédominance masculine appropri€ est exposé sous la rubrique

« Décision du Tribunal d accepter le choix de groupes de comparaison de I’ AFPC ». Le Tribunal
afait le raisonnement suivant :

1) en 1983, le groupe PO était compose a 75 % d hommes, en 1992, il était
composé a 71 % d’ hommes, et ces pourcentages étaient suffisants pour le
qualifier de groupe a prédominance masculine (décision du Tribunal aux
paragraphes 255 et 256);

2) le groupe PO est un groupe d employés ayant en commun d’ étre regroupés au
sein de laméme catégorie d’ emploi selon le régime de classification des

emplois de Postes Canada (décision du Tribunal au paragraphe 271);
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4)

5)
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certains membres du groupe PO exécutaient des fonctions qui, au moins dans
certains cas, étaient semblables aux fonctions exécutées par le groupe CR
(décision du Tribunal au paragraphe 281);

les é éments de preuve indiquent qu’il y avait peu d’ autres groupes de
comparaison qui auraient pu étre choisis. Les groupes GL et GS, tous deux a
prédominance masculine, représentaient seulement un faible pourcentage des
employés de Postes Canada, et il n'y avait aucun éément de preuve indiquant
gue les fonctions exécutées par ces deux groupes étaient semblables a celles
d’ aucun membre du groupe CR (décision du Tribunal au paragraphe 282);

on dénombrait 43 099 postes du groupe PO en 1992, composé de 20 510
postes internes PO, dont 18 020 étaient des postes de « trieurs de courrier »
de niveau PO-4, et 19 820 postes externes PO, qui comprenaient 17 549

« facteurs ». Le reste du groupe PO était composé de superviseurs PO, qui
totalisaient 2768 employés et que les parties avaient convenu d exclure de la

comparaison.

[190] L’AFPC soutient qu’ apres avoir examing |’ ensemble des é éments de preuve,

notamment :

1)

2)

le témoignage de M. Norman Willis, un témoin expert en matiére d' équité
salariae et d' évaluation des emplois pour Postes Canada, selon lequel le
choix du groupe PO était une « sélection aléatoire » parce qu'il s agissait
d’un groupe professionnel aux salaires relativement élevés par rapport au
groupe CR;

le témoignage de M. Paul Durber, directeur de I’ équité salariale ala
Commission, et expert en matiere d équité salariale, selon lequel le groupe
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PO était un groupe de comparai son approprié en raison de son caractére
généralement homogeéne et de sataille importante;

3) le témoignage de M. Chris Jones, le représentant de I’ AFPC, selon lequel le
groupe PO a été choisi en raison des ressemblances entre les taches et
responsabilités de certains emplois CR et PO, tels que celui de « commis au
service alaclientéle » du groupe CR et celui de « commis au guichet » du
groupe PO,

le Tribunal a conclu que le groupe PO était un groupe de comparaison approprié pour les motifs
suivants :

1) il était le plus grand groupe professionnel chez Postes Canada;
2) il représentait 80 p. 100 de I’ ensemble des employés de Postes Canada;
3) il éait majoritairement composé d’ hommes;

4) certains membres du groupe PO exécutaient des fonctions qui étaient
semblables aux fonctions exécutées par le groupe CR;

5) d’ autres groupes de comparai son envisageables tels que les groupes GL et
GS, qui étaient majoritairement composés d’ hommes, ne représentaient qu’ un
faible pourcentage des employés de Postes Canada;

6) il 'y avait aucun éément de preuve indiquant que les fonctions exécutées
par les employés des groupes GL et GS étaient semblables a celles exécutées

par le groupe CR plaignant.

En conséquence, le Tribunal a conclu que le groupe PO était un groupe de comparai son
approprié pour I'application de I’ article 11 de la LCDP et de I’ OPS de 1986, puisgu’il constituait

un groupe représentatif aux fins de la comparai son entre des fonctions généralement exécutées
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par des hommes et |es fonctions généralement exécutées par le groupe CR plaignant : décision

du Tribunal au paragraphe 283.

[191] Dans sesobservations, I’ AFPC a contesté les arguments de Postes Canada selon lesquels
le Tribunal devait analyser I’ ensemble de I’ éablissement dans le cas d' une plainte systémique.
L’ AFPC a affirmé qu’un tel argument constituait une application erronée de I’ analyse de la Cour
supréme dans Lignes aériennes Canadien International, précité, puisgue cette affaire portait
uniquement sur la définition appropriée d’ « établissement » al’article 11 delaLCDP et &
I"article 10 de I’ OPS de 1986. La Cour ne dit nulle part dans son analyse que la Commission ou
le Tribunal doit utiliser un groupe de comparaison composé de tous les emplois occupés par des

membres du sexe opposé au sein d’ un établissement donné.

[192] En outre, dans Lignes aériennes Canadien International, la Cour supréme a statué au
paragraphe 14 que le groupe de comparai son approprié devait se trouver au sein de
I établissement et, au paragraphe 42, que la fonction essentielle du Tribunal est de rechercher et

d’ appliquer des éléments de comparai son appropriés au sein de |’ établissement.

[193] Deplus, I' AFPC soutient que I’ argument de Postes Canada a cet égard mine I’ intention
du législateur, qui n'ajamais envisagé la comparaison de tous et chacun des emploisa

prédominance masculine au sein d’ un établissement. Le texte de la LCDP étaye cette position,
puisgu’il est silencieux quant al’ exigence d' une étude a |’ échelle de |’ établissement. En outre,

I’ AFPC affirme que les articles 12 a 15 de I’ OPS de 1986 prévoient expressément les plaintes
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relatives aux pratiques salariales d’ un employeur al’ égard de différents groupes au sein de

I’ établissement. Selon I’ AFPC, ce fait contredit directement I’ argument de Postes Canada selon
lequel il faut procéder a une étude al’ échelle de I’ éablissement dans le cas de plaintes de
discrimination systémique sous le régime de |’ article 11 de laLCDP. Pour ce qui concerne la
guestion de savoir si les groupes GL et GS étaient des groupes de comparai son appropriés, le
Tribunal aaffirmé que ces deux groupes ne représentaient qu’ un faible pourcentage de

I”’ ensembl e des employés de Postes Canada (2 p. 100) a comparer au groupe PO, qui en
représente 80 p. 100. En outre, les fonctions des groupes GL et GS ne sont pas semblables aux

fonctions du groupe CR.

[194] En rapport avec I’ alégation de Postes Canada selon laquelle le recours a des emplois
théoriques du groupe PO constituait une erreur, I’ AFPC soutient qu’ une telle prétention n'a
aucun fondement juridique puisque des considérations généralesrelatives al’ équité salariale et
les é éments de preuve produits justifient que le Tribunal se soit fié aux dix emplois

« génériques » PO. L’ AFPC soutient que I’ objectif ultime d’ une analyse en matiere d équité
salariae est de déterminer comment un employeur rémunere les fonctions exécutées par des
hommes par opposition a celles exécutées par des femmes. En conséquence, I’ AFPC soutient
gu’ en autant que les fonctions sont évaluées en conformité avec les critéres énoncés au
paragraphe 11(2) de la LCDP — soit en fonction des qualifications, des efforts, des
responsabilités et des conditions de travail —, il N’y a aucune raison pour lagquelle des fonctions
masculines et féminines ne peuvent pas étre évaluées au moyen de données d’ emploi composites

par opposition a des données relatives a des emplois réels.
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[195] Enoutre, I'AFPC soutient qu’ en |’ espece, ¢’ est le refus de Postes Canada de collaborer
tout au long de la phase de I’ enquéte qui a obligé la Commission arecourir ala création et

I’ utilisation des dix emplois « génériques » PO. L’ AFPC soutient que la Commission voulait
recueillir des renseignements sur I’ emploi relativement au groupe PO de la méme maniére que
pour le groupe CR, mais que cela s’ est avéré impossible a cause du refus de Postes Canada de

collaborer au processus.

Position dela Commission

[196] LaCommission aaussi contesté plusieurs arguments formulés par Postes Canada. En
rapport avec |’ allégation de Postes Canada selon laguelle le choix de groupes de comparaison
par I’ AFPC constituait une « sélection aléatoire » visant atenter de manipuler les valeurs de
fonctions qui en résulteraient, la Commission soutient que le choix del’ AFPC n’ était pas une

« Sélection aléatoire » pour deux raisons. Premierement, la Commission soutient que, tandis

gu’ une « sélection aléatoire » meéne souvent ala sélection d’ un petit groupe de comparai son
hautement rémunéré, le groupe PO n’est pas petit du tout, puisqu’il représente environ 80 p. 100
de tous les employés de Postes Canada. Deuxiémement, la Commission soutient que les
éléments de preuve ont démontré que le choix de I’ AFPC n’ avait rien de la manipulation,
puisgue le groupe CR et le groupe PO étaient des catégories d’ emploi établies de longue date au

sein de lafonction publique fédérale, avant que Postes Canada devienne une société d’ Etat.



Page: 109

[197] LaCommission aaussi soutenu, al’instar del’ AFPC, que ni laLCDP ni I’ OPS de 1986
n’exigeaient un examen de I’ « ensemble de I’ établissement » dans les cas de discrimination
systémique. La Commission cite I’ arrét de la Cour supréme dans Lignes aériennes Canadien
International, précité, au soutien de sa position selon laquelle I’ objectif dans le contexte d’ une
plainte systémique est de trouver des « é éments de comparai son appropriés », et non de
procéder aune analyse al’ échelle de I’ éablissement. Comme I a affirmé la Cour au
paragraphe 14 :

114 [...]Il Sagit plus particulierement de |’ interprétation du mot

« établissement » al’art. 11 dela[LCDP] et al’art. 10 de

I’Ordonnance. Une interprétation correcte permettra de dégager

les é éments de comparai son appropriés. Etant donné la nature de

ses principes et objectifs, la parité salariale ne peut étre réalisee
sans é éments de comparai son approprieés. [...]

[Non souligné dans I’ original .]

En conséguence, la Commission soutient qu’ étant donné que la LCDP repose sur un systeme de
plaintes et qu’il y aun risque de mangue de coopération de la part de I’ employeur, I’ exigence de
mener une analyse en matiére d’ équité salariale al’ échelle de I’ établissement irait a1’ encontre

del’objet del’article 11.

Conclusions de la Cour concer nant le caractére approprié du groupe de compar aison

[198] Une étude réalisée conjointement par I’ employeur et le syndicat et portant sur tous les
emplois a prédominance masculine et & prédominance féminine chez Postes Canada aurait
constitué lameilleure fagon de traiter la plainte de discrimination systémique de I’ AFPC, mais
unetelle étude n’ est pas obligatoire suivant une interprétation franche de laLCDP, de I’ OPS et

de lajurisprudence.
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[199] L’article 11 delaLCDP affirme qu’ une discrimination systémique suppose |’ existence
d’ une disparité entre les salaires payés a des hommes et des femmes qui sont employés dansle
méme établissement et qui exécutent des fonctions équivalentes. J ai d§a conclu, en meralliant
al’analyse du juge Evans dans AFPC, précité, que I’ article 11 ne fait qu’ énoncer le principe de
I’ équité salariale, en laissant une marge de manceuvre considérable ala Commission et au
Tribunal pour ce qui est de décider comment mettre ce principe en application dans le contexte

d’ une affaire donnée.

[200] Les plaintes de discrimination systémique devraient étre évaluées au cas par cas, et tous
les tribunaux, qu'ils soient judiciaires ou administratifs, devraient faire preuve de souplesse
lorsgu’il s'agit d’ évaluer quel type d’ éément de preuve ou de méthode est suffisant pour établir
le bien-fondé de ce genre de plainte. Bien que j’ aie d§ja statué gu’ une démarche au cas par cas
n’ élimine pas |’ exigence de démontrer le bien-fondé de la plainte selon lanorme civile de

preuve, il s ensuit qu'il était raisonnable pour le Tribunal d’ utiliser les éléments de preuve dont il

disposait pour déterminer si la preuve d’ un cas de discrimination systémique avait été faite, y

compris, au besoin, les ééments de preuve composés de rensai gnements « génériques » sur

I”’emploi.

[201] LaCour supréme aapprouve |’ adoption d’ une méthode souple dans son arrét dans Lignes
aériennes Canadien International, précité, ou la Cour a affirmeé au paragraphe 14 que
I’interprétation correcte d’ « établissement » permettait I’ identification convenable d' « é éments

de comparaison appropriés ». Je conviens avec la Commission et I’ AFPC qu'il n’est pas
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obligatoire que le groupe de comparai son soit fondé sur une analyse al’ échelle du systéme de

tous les emplois a prédominance masculine au sein d’ un établissement comme Postes Canada.

[202] Lesfaitsde laprésente espéce font ressortir |I'importance de la souplesse dans le
traitement des plaintes systémiques. Dans AFPC, précité, les parties avaient collaboré ensemble
dans le cadre d’ une initiative conjointe entre I’employeur et le syndicat, ce qui avait permis de
réaliser une évaluation des pratiques salariales dans |’ ensembl e de I’ établissement avant que le

Tribunal soit appelé adéterminer S'il y avait de la discrimination systémique.

[203] Lesfaits démontrent clairement qu’il n'y apas eu d’ effort conjoint semblable de la part
de |’ AFPC et de Postes Canada en |’ espéce. Comme je |’ ai noté plus haut, en |’ espéce, les parties
n'ont pasréussi a s entendre sur un systéme d’ évaluation conjoint, comme en témoigne la
rupture des négociations relativement al’ élaboration de System One. De plus, |es actes de Postes
Canada ont aussi compromis les efforts de collaboration, puisque Postes Canada a refusé de
permettre aux employés de remplir la « Feuille de données sur I’ emploi » de la Commission
pendant leurs heures de travail. Les efforts de la Commission ont été minés en outre par le
syndicat représentant les employés du groupe PO, qui arefusé de permettre a ses membres de
participer adu [TRADUCTION] « travail non rémunéré aprés le travail » aux fins de remplir la

« Feuille de données sur le travail ». Ces contraintes ont empéché la Commission de réaliser son
objectif initial de recueillir des renseignements sur I’emploi relativement aux employés du

groupe PO de la méme maniére que pour le groupe CR.
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[204] Cependant, comme le Tribunal I’a conclu au paragraphe 1002 :

11002[...] on peut également prétendre que la Commission n'était

pas completement libre de toute responsabilité que, elle apu

également contribuer a cette tortuosité par la maniére selon

laquelle elle a gére I'étape de I'enquéte de la plainte.
La Cour est d’' accord avec ce commentaire, et elle note que Postes Canada était tout afait
disposée a collaborer au début de I’ enquéte, mais que la Commission voulait mener son enquéte
au sujet de la plainte sans |a participation de Postes Canada. Le Tribunal a statué en outre au
paragraphe 1002 que I’ AFPC :

1 1002[...] a contribué & cette tortuosité en ne voyant pas, lors de

I'étape de formation de la plainte, a ce que les formes de

rémunération indirecte[...] soient incluges] dansles calculs de

rémunération.

En conséguence, le Tribunal n’a pas adressé de blame a Postes Canada, et la Cour admet sa

conclusion de fait a cet égard.

[205] Dans AFPC, précité, le juge Evans a statué que le sens de « groupe professionnel » était
une question d’interprétation des lois qui était assujettie alanorme de contrdle de la décision
correcte. Le juge Evans a statué au paragraphe 174 :

1174 Etant donné que le sens de I'expression « groupe

professionnel » figurant dans |I'Ordonnance est une question

d'interprétation des lois, je dois déterminer, selon lanorme de la

décision correcte, si le tribunal acommis une erreur en tirant la
conclusion alaquelleil est parvenu. [...]

[206] LaCour convient avec le juge Evans, qui a siégé comme juge de premiere instance dans

AFPC, que lasignification de « groupe professionnel » est une question de droit et que la norme
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de contrdle est celle de la décision correcte. Cependant, la Cour estime que le choix du groupe
de comparaison approprié est une question mixte de fait et de droit, et qu’il convient dela

contrdler selon lanorme de la décision raisonnable simpliciter.

[207] Bienquele Tribunal ait analysé les éléments de preuve concernant le caractére approprié

du groupe PO comme groupe de comparaison, la Cour estime gu'il était déraisonnable pour le

Tribunal de méconnaitre le fait que le plus grand groupe de femmes chez Postes Canada était les

10 000 femmes qui travaillaient comme « trieuses de courrier » au sein du groupe PO, et que ces

10 000 femmes étaient |es employées syndiquées les mieux payées chez Postes Canada. La Cour

trouve déraisonnable de choisir un groupe de comparaison qui masque les 10 000 femmes, et qui

apour effet de les considérer comme des hommes pour |’ application de |’ article 11. Celaest ala

fois contraire al’objet del’article 11 et illogique. De plus, il est évident qu'il n'y avait pas de
discrimination salariale systémique al’ encontre des femmes empl oyées chez Postes Canada
puisgue le plus grand groupe de femmes chez Postes Canada était le mieux payé de tous les

employés syndiqués.

[208] La Cour tient diment compte de la mise en garde formulée par la Cour supréme du
Canada dans Lignes aériennes Canadien International, précité, selon laquelle une interprétation
stricte de la LCDP pourrait neutraliser leslois sur les droits de la personne et en contrecarrer la
réalisation des objectifs mémes. L’ objectif plus général qui sous-tend I’ adjudication du Tribunal
est d'assurer la mise en cauvre de la politique gouvernemental e sur la discrimination salariale, et

de veiller & ce que toute ambiguité dans la LCDP soit interprétée d’ une maniere qui favorise la



Page: 114

réalisation des objectifs de cette loi plutdt que de les contrecarrer. Dans Lignes aériennes
Canadien International, la Cour a affirmé au paragraphe 17 :
117 L’objetdel’art. 11 dela[LCDP] est de déceler des cas de

discrimination salariale et d'y porter remede. Ce but en guide
I"interprétation. [...]

La Cour supréme a ensuite cité les propos du juge Evans dans AFPC, lorsgu’il affirmait au
paragraphe 199 :

1199 [...] aucuneinterprétation de l'article 11 ne peut faire

abstraction du fait qu'il vise principalement aremédier au

probléme de |'écart salarial défavorable aux femmes résultant de la

ségrégation des emplois fondée sur le sexe et de la sous-évaluation
systémique des taches habituellement exécutées par des femmes.

[209] En I’ espece, je suis convaincu que le Tribunal, en interprétant « groupe professionnel »
de maniére ainclure le plus grand groupe de femmes travaillant chez Postes Canada et de
maniére alestraiter effectivement comme des hommes a des fins de comparai son, méconnait le
fait que, chez Postes Canada, il n’existait :
1) ni d écart salarial qui désavantageait 10 000 employés de sexe féminin par
suite d’ une segrégation des emplois fondée sur e sexe;
2) ni de sous-évaluation systémique des taches habituellement exécutées par des

femmes.

La Cour ne peut pas méconnaitre le fait qu’ un des plus grands groupes d’ employés chez Postes
Canada est ce groupe de 10 000 femmes travaillant comme « trieuses de courrier », et

gu’ historiquement, celles-ci ont été les employées les mieux payées chez Postes Canada. Cela
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démontre qu’il n’y avait pas de discrimination salariale systémique al’ encontre des employés de

sexe féminin chez Postes Canada.

[210] SiI’AFPC araison de prétendre que la norme de contrdle applicable est celle de la

décision manifestement déraisonnable, la Cour estime, comme conclusion de fait, que le choix

de I’ ensemble du groupe PO, y compris les 10 000 employés de sexe féminin, est clairement

irrationnel et, par conséguent, manifestement déraisonnable, en plus d’ é&re simplement

déraisonnable.

[211] Pour le casou la Cour se tromperait sur ce point, la Cour trancherales questions

subsi stantes.
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4° question : LeTribunal a-t-il erréen statuant que déslorsqu’une disparitésalariale
relative a des fonctions équivalentes est établie, I'article 11 dela L CDP pose
une présomption légale de discrimination fondée sur le sexe qui peut
seulement étreréfutée par un des motifsénumérésal’article 16 del’ OPS de
19867

Index relatif a la 4° question

Sujet N° de paragraphe
Décision du Tribunal 216
Position de Postes Canada 219
Position del’ AFPC 223
Position de la Commission 226
Conclusion de la Cour 227

LalL CDP et les ordonnances

[212] Le paragraphe 27(2) delaLCDP habilite la Commission a prendre des ordonnances. Le
paragraphe 11(4) énonce que la Commission peut reconnaitre par ordonnance des « facteurs
raisonnables » justifiant une disparité salariale entre des employés de sexe masculin et de sexe
féminin exécutant des fonctions équivalentes. Les « facteurs raisonnables » constituent des
moyens de défense qu’ un employeur peut invoquer en réponse a une plainte en matiére d' équité

sdariale.

[213] Des « facteurs raisonnables » ont d abord été inclus au paragraphe 4(1) de L’ OER de
1978. Une liste similaire, quoique plus étendue, de dix facteurs raisonnables a été incluse a

I"article 16 de I’ OPS de 1986.

[214] Dans AFPC, précité, lejuge Evans atraité de |’ effet voulu de I’ article 11 de laLCDP et

del’article 16 de |’ OPS de 1986, en affirmant au paragraphe 150 :
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1150 [...] Par conséquent, des que |'auteur de la plainte a prouvé
gu'il existe une disparité salariale entre les hommes et |es femmes
gui exécutent des fonctions équivalentes, il est établi que cette
disparité contrevient al'article 11, sous réserve uniquement de la
preuve faite par ['employeur que cette disparité est fondée sur un
« facteur reconnu comme raisonnable » par |'article 16 de
['Ordonnance.

[Non souligné dans I’ original.]

[215] Lejuge Evansa poursuivi au paragraphe 152, en affirmant que I’ effet combiné des deux
dispositions créait une présomption |égal e de discrimination fondée sur le sexe qui pouvait étre
réfutée uniquement par les « facteurs raisonnables » justifiant un tel traitement :

1 152 On peut donc croire que le paragraphe 11(1) aremédié au
probléme de la preuve en édictant une présomption selon laquelle,
lorsque les femmes et les hommes recoivent un salaire différent
pour exécuter des fonctions équivalentes, cet écart est fondé sur le
sexe, amoins qu'il puisse étre attribué a un facteur que la
Commission areconnu comme motif raisonnable dans une
ordonnance. [...]

Ladécision du Tribunal concernant I’ existence d’ une pr ésomption légale

[216] Le Tribunal aappliqué I’ analyse du juge Evans dans AFPC, précité, et a conclu que
I"article 11 de la LCDP créait une présomption réfutable selon laguelle la disparité salariale entre
employés de sexe masculin et de sexe féminin exécutant des fonctions équivalentes était le
résultat d’ une discrimination fondée sur le sexe. S appuyant sur cette conclusion, le Tribunal a
affirmé que la « véritable question » consistait a savoir si I’ article 16 de |’ OPS de 1986 était

exhaustif, c.-&d. que la présomption pouvait seulement étre réfutée par un des « facteurs
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raisonnables » énumérés al’ article 16, ou si d' autres facteurs non énumérés dans |’ OPS

pouvaient étre invoqués pour réfuter la présomption.

[217] Apresavoir récapitulé les positions de I’ AFPC, de Postes Canada et de la Commission, le
Tribunal aaffirmé au paragraphe 248 :

1248 Le Tribunal accepte que l'article 11 de la[LCDP] traite
principalement d'une pratique discriminatoire particuliére mieux
connue sous le nom de discrimination systémique. Ce type de
discrimination a souvent éte, historiquement, la conséquence de
politiques et de pratiques de recrutement et d'embauche qui
intrinséquement, mais pas nécessairement intentionnellement, ont
€u pour conséguence que les femmes étaient moins rémunérées
gue les hommes pour des fonctions comparables. L e concept de
«un salaire égal pour un travail de valeur égale » est, par
consequent, une tentative de régler le probleme dela
discrimination systémique en mesurant la valeur du travail effectué
par des hommes et des femmes.

[218] Apresavoir cité anouveau le juge Evans dans AFPC, précité, le Tribunal a conclu aux
paragraphes 252 et 253 :

71252 Le Tribuna souligne que la décision susmentionnée de la
Cour supréme du Canada [dans Bell Canada, précité] appuie le
point de vue que l'intention du législateur était d'ajouter des
précisions ala[LCDP] en termes du pouvoir de prendre des
ordonnances qui, de I'avis du Tribunal, sont compatibles avec une
approche « fermeée » al'établissement de « facteurs raisonnables ».
En outre, une liste fermée de « facteurs raisonnables » serait, de
['avis du Tribunal, également compatible avec le principe
dinterprétation limitative des défenses dans les causes de droits de
la personne.

11253 Par conséguent, le Tribunal conclut que la présomption
édictée par le paragraphe 11(1) dela[LCDP], bien qu'elle soit
réfutable, en est une qui ne peut étre réfutée que par des

« facteurs raisonnables » reconnus, |e cas échéant, par la



Page: 119

Commission, conformément aux paragraphes 11(4) et 27(2) dela
[LCDP].

Position de Postes Canada

[219] Postes Canada soutient que le Tribunal a méconnu d’ importants é éments de preuve
indiquant qu’il n’existait pas d écart salarial important fondé sur le sexe entre les employés de
sexe masculin et |es employés de sexe féminin chez Postes Canada. A cet égard, Postes Canada
invoque les é éments de preuve indiquant que le plus grand groupe d’ employés de sexe féminin
chez Postes Canada, soit |es employées de niveau PO-4, était mieux rémunéré gue le plus grand
groupe d’ employés de sexe masculin, soit ceux du groupe PO-EXT 1 (lesfacteurs), malgré le
fait que ces employées exécutaient des [TRADUCTION] « fonctions traditionnellement confiées a

des femmes ».

[220] Postes Canada affirme que pour qu’il y ait de la discrimination systémique, les salaires
payés aux employés de groupes professionnels a prédominance féminine, ou affectées a des
fonctions considérées comme du [TRADUCTION] « travail de femme », doivent inévitablement
étre inférieurs aux salaires payés aux employés de groupe professionnels a prédominance
masculine, ou affectés a des fonctions considérées comme du [TRADUCTION] « travail

d’homme ». Cependant, Postes Canada soutient qu’ une comparaison entre le niveau PO-4 et les
facteurs démontre qu’il n’existait aucun écart salarial semblable et qu’ en fait, les employés
exécutant des [TRADUCTION] « fonctions traditionnellement confiées a des femmes » étaient

mieux payés que les employés exécutant du « travail d’ homme ».
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[221] En conséquence, Postes Canada soutient que le Tribunal atenté de justifier ses
conclusions en méconnaissant les femmes employées au niveau PO-4, et en permettant al’ AFPC
d’ éclipser ces employées artificiellement grace a son choix manipulateur de groupes de
comparaison. Dans lamesure ou le Tribunal atenté de justifier sa décision en méconnaissant le
niveau PO-4 et en tenant compte uniquement du groupe PO pris dans son ensemble, Postes
Canada soutient que le Tribunal aerré. (Cet argument est le méme qu’ al’égard dela 3°

guestion.)

[222] Postes Canada soutient que, bien que les facteurs raisonnables énumérés al’ article 16 de
I”OPS de 1986 — et établis par |la Commission en vertu du paragraphe 11(4) dela LCDP —
permettent d’ opposer une défense compl éte a une plainte formulée en vertu del’ article 11, ils

s appliquent seulement dans les cas ou le paragraphe 11(1) de laLCDP aurait autrement été
violé. Par conséquent, Postes Canada soutient qu’ elle aurait di étre admise a se défendre contre
laplainte de I’ AFPC en soutenant qu’il N’y avait eu aucune violation du paragraphe 11(1), méme

S ce moyen de défense n’ était pas énuméré parmi les « facteurs raisonnables ».

Position del’ AFPC

[223] L’AFPC soutient que la prétention de Postes Canada doit étre rejetée puisqu’ elle n’ est
pas compatible avec la méthode appropriée d’ interprétation des lois relatives aux droits de la
personne. L’ AFPC soutient qu’ étant donné I’ objectif général desloisrelatives aux droits de la
personne, qui consiste a offrir une protection contre la discrimination, les moyens de défense

opposables a de telles all égations doivent étre [TRADUCTION] « définis clairement et interprétés
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restrictivement ». L’ AFPC soutient que la prétention de Postes Canada selon laguelle laliste de
« facteurs raisonnables » n’ est pas exhaustive entre directement en conflit avec I’ intention du
|égidlateur, et elle soutient que considérer cette liste comme exhaustive s accorde davantage avec
le principe selon lequel 1es moyens de défense dans le domaine des droits de |a personne doivent

S interpréter restrictivement.

[224] Pour ce motif, I’ AFPC soutient que le Tribunal ainterprété correctement |e raisonnement
du juge Evans dans AFPC, précité, selon lequel amoins qu’ elle soit justifiée par un des

« facteurs raisonnables » énumérés al’ article 16 de I’ OPS de 1986, une disparité salariae entre
employés de sexe masculin et employés de sexe féminin exécutant des fonctions équivalentes

sera attribuée a de la discrimination fondée sur le sexe.

[225] Enoutre, I’ AFPC soutient que le fait pour Postes Canada d’invoquer |e niveau PO-4 pour
tenter d établir qu’il N’y avait pas de discrimination fondée sur le sexe au moment de la plainte
en |’ espece équivaut a une interprétation erronée de I’ article 11 de la LCDP, et repose sur une
conception erronée de la causalité dans le contexte des plaintes en matiere d’ équité salariale.

L’ AFPC soutient que le Tribunal aeu raison de rejeter les éléments de preuve de Postes Canada

concernant le niveau PO-4.

Position de la Commission

[226] LaCommission soutient que I’ argument de Postes Canada est erroné, et que I’ existence

d’ une présomption ressort clairement du libellé du paragraphe 11(1) delaLCDP. La
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Commission affirme que le Tribunal a eu raison d’ appliquer e raisonnement du juge Evans dans

AFPC, précité, puisque ce jugement fixe le droit quant al’ existence d’ une présomption.

Conclusion dela Cour quant a savoir s |I'article 11 édicte une présomption r é&futable

[227] |l est clair ' aprésla LCDP et lajurisprudence pertinente que des lors qu’ une plainte
établit I’ existence d’ une discrimination a premiére vue sous le régime de I’ article 11 — c.-a-d.
gue la plainte établit, selon la prépondérance des probabilités, I’ existence d’ une disparité
salariale entre employés de sexe masculin et employés de sexe féminin, que ces employés
travaillent dans e méme établissement et qu’ils exécutent des fonctions équivalentes —

I"article 11 crée une présomption réfutable de discrimination fondée sur le sexe.

[228] En conséguence, pour ce motif, j’ admets e raisonnement du juge Evans (qui était juge de
premiere instance al’ époque), dans AFPC, précité, et je conclus que la démonstration de

I’ existence d' un cas de discrimination systémique sous le régime de |’ article 11 de la LCDP fait
naitre une présomption selon laquelle cette discrimination est fondée sur le sexe. Cette
conclusion ayant été tirée, la prochaine question a examiner est celle de savoir si |a présomption
peut seulement étre réfutée en invoquant I’ un ou I’ autre des « facteurs rai sonnables » qu’ autorise

le paragraphe 11(4) dela LCDP et qu’ énumeére |’ article 16 de I’ OPS de 1986.

[229] L’AFPC soutient qu’ une méthode d’ interprétation convenable al’ égard des lois relatives
aux droits de la personne exige que les moyens de défense opposables aux allégations formul ées

sous le régime de ces lois soient interprétés restrictivement. Au soutien de sa position, I’ AFPC
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cite la Cour supréme du Canada dans |’ arrét Zurich Insurance Co. c. Ontario (Commission des
droits de la personne), [1992] 2 R.C.S. 321, ou le juge Soyinka a affirmé ala page 339 :

Dans I'examen de l'interprétation d'une loi sur les droits de la

personne, il faut respecter certains principes spéciaux. Lesloissur

les droits de la personne se classent parmi les loisles plus

prééminentes. Notre Cour a affirmé qu'unetelleloi est « d'une

nature spéciale. Elle n'est pas vraiment de nature constitutionnelle,

mais elle est certainement d'une nature qui sort de I'ordinaire »

[...] Une desraisons pour lesquelles nous avons ainsi décrit les

lois sur les droits de la personne c'est qu'ell es constituent souvent

le dernier recours de |a personne désavantagée et de la personne

privée de ses droits de représentation. Comme lesloissur les

droits de la personne sont le dernier recours des membres les plus

vulnérables de la société, les exceptions doivent sinterpréter

restrictivement [...]
En conséquence, I’ AFPC soutient que pour respecter ces principes, il faut adopter une
interprétation restrictive de I’ article 16 de I’ OPS de 1986 et considérer que cette disposition est

exhaustive, comme |’ afait le Tribunal ajustetitre.

[230] Bien que Postes Canada soutienne qu’ elle devrait étre admise a démontrer que la
discrimination en cause résulte d’ autres facteurs que ceux énumérés al’ article 16, en réalité, les
éléments de preuve produits par Postes Canada se rapportent ala question de savoir si un cas de
discrimination a premiére vue a été prouvé, et non alaquestion de savoir s'il existe une

justification raisonnable a un tel traitement.

[231] Leséémentsde preuve concernant le niveau PO-4 et I’omission d’emplois a
prédominance masculine moins bien rémunérés appartenant a d’ autres unités de négociation de

I’ AFPC se rapportent ala question du groupe de comparaison approprié. Or, la Cour adéa
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conclu relativement ala 3° question que le choix de groupes de comparaison effectué par le

Tribunal était déraisonnable, et pour ce motif, ains qu’ en raison de la question de la norme de

preuve, aucune discrimination a premiére vue n' a été établie. En conséguence, la question d’ une

« présomption légale » de discrimination fondée sur e sexe ne se pose pas.

LA DEMANDE DE L’AFPC

| ntroduction
[232] Laderniére guestion atrancher découle de la demande de contréle judiciaire de I’ AFPC
dans e dossier n° T-1989-05, et elle concerne la décision du Tribunal de réduire son adjudication

de dommages-intéréts de 50 p. 100.
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5° question : LeTribunal a-t-il erréen concluant gue les dommages-intér éts pouvaient

étreréduitsde 50 p. 100 pour tenir compte de certains é éments

d’incertitude touchant les renseignements sur les emplois et lesformes de

rémunération non salariale?

I ndex relatif ala 5° question

Sujet N° de paragraphe
Décision du Tribunal 236
Position de Postes Canada 240
Position del’ AFPC 244
Position de la Commission 246
Conclusion de la Cour 249

LaLCDP et lepouvoir du Tribunal d’accorder des dommages-intér é&s

[233] Le paragraphe 53(2) delaLCDP confére au Tribunal de vastes pouvoirs réparateurs

lorsgu’il conclut al’ existence de cas de discrimination sous le régime de I’ article 11.

L’ alinéa 53(2)c) affirme que le Tribunal ale pouvoir d’ ordonner & un employeur d’indemniser

les victimes de discrimination « de latotalité, ou de la fraction des pertes de salaire » que ces

individus ont encourues, et « des dépenses entrainées par |’ acte [discriminatoire] ».

[234] Dans Ministere de la Défense nationale, précité, le juge Hugessen a commenté le sens de

cette disposition, en affirmant au paragraphe 20 :

120 Selon moi, cette disposition confére simplement et

explicitement le pouvoir d'ordonner le paiement & une victime des

pertes de salaire qu'elle a subies en raison d'un acte

discriminatoire. Pareille ordonnance est nécessairement axée sur le

passé et résulte de la réponse donnée a la question suivante :
« Quelle est larémunération dont cette victime a été privée en
conséquence de I'acte discriminatoire? » [ ...]
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[235] Dans Canada (Procureur général) c. Morgan, [1992] 2 C.F. 401 (F.C.A)), le
juge Marceau a statué ala page 414 que I’ objet d’ un octroi de dommages-intéréts dans le
contexte d' une plainte en matiére d’ équité salariale, ou des droits de la personne en général, est
le méme que I’ objet d’ un octroi de dommages-intéréts en vertu du droit de la responsabilité
civileddictuelle:

[...] Danslesdeux cas, le principe est le méme : la partie |ésée

doit étre remise dans la position ou elle aurait été si letort ne

S était pas produit. Tout autre but entrainerait un enrichissement
sans cause et un appauvrissement injustifié paralele. [...]

Ladécision du Tribunal deréduirele montant des dommages-intér és accor dés

[236] Le Tribunal apris en compte les affirmations du juge Hugessen et du juge Marceau pour
parvenir a sadécision. En particulier, le Tribunal s est appuyé sur I’ affirmation du

juge Hugessen dans la décision Ministére de la Défense nationale, precité, selon laquelle un
décideur ne peut pas refuser d’ accorder des dommages-intéréts au seul motif que la preuve du
montant précis des dommages s avere difficile a éablir. Le juge Hugessen affirme en effet au

paragraphe 44 que I’ individu « doit faire de son mieux al'aide des ééments dont il dispose ».

[237] En s appuyant sur cette affirmation, le Tribunal a affirmé au paragraphe 940 de sa
décision :

1940 Alorsque laprésence de I'incertitude lorsqu'il est question
d'établir I'importance des dommages-intéréts ne devrait pas, ne
doit pas en fait, empécher le Tribuna d'accorder des
dommages-intéréts, cette incertitude peut, néanmoins, entrainer
une réduction, tres significative dans certaines circonstances, de la
valeur du montant des dommages-intéréts.
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[238] EnI’espece, le Tribuna atrouvé qu’il y avait des incertitudes dans les renseignements
sur I’emploi utilisés par |” Equipe professionnelle lorsgu’ elle a évalué les postes du groupe CR et
les emplois du groupe PO, ainsi que dans les formes non salariales de rémunération. Le Tribunal
a évalué la nature de cette incertitude aux paragraphes 941 4944 :

1941 Compte tenu de laclassification faite par le Tribunal des
renseignements sur I'emploi utilisés dans le cadre de I'évaluation
des postes CR et des emplois PO comme étant d'« une fiabilité
raisonnable inférieure» [...], le Tribunal conclut qu'il existe un
degré important d'incertitude. Cette incertitude découle de la
classification la plus basse dans |a « fourchette d'acceptabilité »,
laquelle I'emporte sur une évaluation des dommages occasionnés
par une perte de salaire pour un montant auquel on pourrait
sattendre si les renseignements sur I'emploi avaient été classés
comme étant d'une « fiabilité raisonnable supérieure » - le niveau
le plus souhaitable pour une cause en matiére de « parité
salariale ».

1942 Un autre éément semblable d'incertitude découle de la
classification, par le Tribunal, des formes de rémunération
indirecte comme étant de « fiabilité raisonnable inférieure »

(paragraphe [927]).

1943 Si on[] tient compte de ces él éments d'incertitude qui ont
une incidence sur |'aspect trés important de I'appréciation de
['ampleur de I'écart de rémunération, le Tribunal croit que, selon
toute vraisemblance, si les renseignements sur I'emploi et les
formes de rémunération indirecte avaient été d'une « fiabilité
raisonnable supérieure », I'écart de rémunération aurait été plus
conforme alarédité. [...]

1944 Reconnaissant ces éléments d'incertitude dans I'état des
renseignements sur I'emploi et dans les documents sur les formes
de rémunération indirecte, le Tribunal conclut qu'il ne peut pas
accepter, en totalité, I'écart de rémunération établi[] par I'[AFPC]
et endossg]] par la Commission.
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[239] Aprésavoir conclu que les incertitudes dans les renseignements sur I’emploi et les
formes non salariales de rémunération empéchaient une indemnisation intégrale, le Tribunal

S est ensuite interrogé quant a savoir qu’ est-ce qui constituerait selon lui un montant de
dommages-intéréts approprié eu égard aux circonstances de I’ espece. Le Tribunal a évoqué son
« analyse fondée sur un spectre » et a statué aux paragraphes 948 et 949 que les dommages-
intéréts devraient étre réduits de 50 p. 100 parce que les renseignements sur |’ emploi
satisfaisaient seulement a la norme de preuve de la « fiabilité raisonnable inférieure » :

1948 Suite al'analyse spectrale qui a été effectuée quant a ces
deux éléments de I'incertitude, le Tribunal conclut qu'un écart de
rémunération fondé sur une preuve de « fiabilité raisonnable
supérieure » devrait, logiguement, donner lieu a une adjudication a
100 p. 100 de la perte de salaire, une conclusion fondée sur une

« fiabilité raisonnable moyenne » a une adjudication de 75 p. 100,
et une conclusion fondée sur une « fiabilité raisonnable

inférieure » a une adjudication de 50 p. 100 ou moins.

1949 Par conséquent, le Tribunal conclut que la proposition
définitive d'adjudication au titre de la perte de salaire pour chaque
employé CR admissible, peu importe la méthode utilisée, devrait
étre réduite de 50 p. 100 en conformité avec I'état de « fiabilité
raisonnabl e inférieure » des renseignements sur I'emploi pertinents
et des formes de rémunération indirecte.

Position de I’ AFPC concer nant la réduction des dommages

[240] L’AFPC soutient que le Tribunal a erré en réduisant les dommages-intéréts accordés de
50 p. 100 pour tenir compte d’ « incertitudes » dans les renseignements sur I’emploi et les formes
non salariales de rémunération. Apres avoir conclu que les éléments de preuve étaient suffisants
pour établir le bien-fondé de la plainte selon la prépondérance des probabilités, le Tribunal

n'avait pas le droit de réduire le montant des dommages-intéréts accordés parce qu'’il croyait que
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les renseignements utilisés pour établir 1a disparité salariale n’ étaient pas plus que
raisonnablement fiables. Une telle conclusion revient a exiger une preuve certaine, une chose
qui, selon I’ AFPC, est a peu présimpossible dans les cas de discrimination systémique, et quela

Cour d' appel fédérale a expressément rejetée dans Ministére de la Défense nationale, précité.

[241] L’AFPC soutient que dans Ministére de la Défense nationale, précité, le juge Hugessen a
affirmé que la preuve du bien-fondé d’ une plainte de discrimination systémique n’ exige pas la
certitude, mais doit simplement étre faite selon la prépondérance des probabilités. En
conséquence, I’ AFPC soutient qu’ aprés que le Tribunal eut conclu que le bien-fondé de la
plainte avait été établi selon la prépondérance des probabilités, il n'y avait aucun fondement

juridique I’ autorisant a réduire de 50 p. 100 les dommages-intéréts.

[242] L’AFPC soutient que le Tribunal a haussé le seuil au plan de la norme de preuve lorsgu'’il
aexigé gue les renseignements sur I’ emploi et les formes non salariales de rémunération
satisfassent ala norme de la « fiabilité raisonnable supérieure » pour donner lieu a une
adjudication de 100 p. 100 des dommages, ala norme de la « fiabilité raisonnable moyenne »
pour donner lieu a une adjudication de 75 p. 100, et que puisgue les éléments de preuve
satisfaisaient seulement ala norme de la « fiabilité raisonnable inférieure », la plaignante avait

seulement droit a une adjudication de 50 p. 100 des dommages ou moins.

[243] L’AFPC soutient que lanorme de contrdle que la Cour doit appliquer a cette question est

celle de ladécision correcte, puisque la question de savoir si, lorsgu’ une partie prouve une
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discrimination salariale selon la prépondérance des probabilités, cette partie adroit a 100 p. 100
des salaires perdus, constitue une question de droit. L’ AFPC soutient que lanorme de la

« fiabilité raisonnable inférieure » est équivalente ala prépondérance des probabilités.

Position de Postes Canada

[244] Laprétention principale de Postes Canada al’ égard de cette question est que ladécision
du Tribunal de réduire le montant des dommages-intéréts accordés est une question théorique,
puisque sa conclusion alaresponsabilité de Postes Canada s’ est fondé sur |I’emploi d’ une norme
de preuve — des fourchettes de fiabilité raisonnable — qui était moins exigeante que la norme
exigée par laloi —lanorme civile de preuve, une vraisemblance selon la prépondérance des
probabilités. En conséquence, Postes Canada soutient que la conclusion du Tribunal quant ala
responsabilité de Postes Canada devrait étre annulée, faisant ainsi de la conclusion du Tribunal

quant aux dommages-intéréts une question théorique.

[245] Subsidiairement, Postes Canada soutient que la conclusion du Tribunal quant aux

dommages-intéréts devrait étre confirmée comme étant bien fondée, puisque la LCDP confére au
Tribunal un vaste pouvoir discrétionnaire pour ce qui est de concevoir des réparations, et elle
n’impose aucune formule rigide quant aux modalités d’ exercice de ce pouvoir discrétionnaire.

En conségquence, Postes Canada soutient que le Tribunal a correctement appliqué I’ analyse de la
Cour fédérale du Canada dans Morgan, précité, et que la conclusion du Tribunal en bout de ligne

était raisonnable eu égard aux éléments de preuve dont il disposait.



Page: 131

Position dela Commission

[246] LaCommission soutient aussi que c’est a bon droit que le Tribunal aréduit le montant
des dommages-intéréts accordés de 50 p. 100, et que cette Cour ne devrait pas modifier cette
conclusion. La Commission s appuie sur |’ arrét de la Cour fédérale dans Morgan, précité, ou le
juge Marceau a affirmé aux pages 412 et 413 que les dommages-intéréts peuvent étre réduits
pour tenir compte de I’ incertitude relative aux dommages :

Il m'est difficile d'accepter la conclusion du tribunal d'appel
entérinée par mon collégue qu'il suffisait d'examiner le résultat
probable du processus de recrutement pour conclure qu'il sagissait
de la perte d'un emploi plutét que de la perte d'une simple
possibilité d'emploi. La Cour n'a pas a se pencher sur la preuve
d'un fait antérieur qui, dans une Cour civile, sefait par
prépondérance des probabilités. La Cour n'a pas non plus a
examiner le lien entre un résultat particulier et sa cause prétendue.
Il me semble qu'il ne faut pas confondre la preuve d'une perte
véritable et de son lien avec I'acte discriminatoire avec la preuve
de I'ampleur de la perte. Pour démontrer I'existence du préjudice
donnant droit al'indemnité, il n'était pas nécessaire de démontrer
que, n'e(it été |'acte discriminatoire, le plaignant aurait
certainement obtenu le poste. De plus, aux fins d'établir le
préjudice, point n'est besoin de démontrer |a probabilité de celui-
ci. A mon avis, la preuve d'une possibilité, pourvu qu'elle soit
sérieuse, suffit a démontrer |'existence du préudice. Par contre,
pour connaitre I'ampleur du préudice et les dommages-intéréts
gu'il entraine, il m'apparait impossible de rejeter des éléments de
preuve démontrant que, de toute maniere, le poste aurait pu étre
refusé. La présence de cet é ément d'incertitude empécherait le
tribunal d'accorder |es dommages-intéréts qu'il accorderait en
I'absence de celui-ci. L'indemnité fixée par le tribunal serait
réduite en fonction du degré d'incertitude.

[Souligné dans |’ original.]

[247] SelonlaCommission, cette affirmation justifie ladécision du Tribunal de réduirele

montant des dommages-intéréts accordés, puisgu’ elle établit que la nature, I’ éendue et la valeur
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d’ une perte peuvent étre prises en compte dans le contexte d’ une appréciation des dommages-
intéréts qu'il convient d’ accorder. La Commission affirme que ladécision du Tribunal suivait

cette jurisprudence, et qu’ elle n’ était donc pas déraisonnable.

[248] En outre, la Commission a soutenu qu’ éant donné e vaste pouvoir discrétionnaire du
Tribunal en matiére d’ indemnisation en vertu de I’ alinéa 53(2)c) de la LCDP, son exercice de ce
pouvoir discrétionnaire devrait seulement étre infirmé s'il s'avére manifestement dérai sonnable.
Cependant, la Commission convient qu’ une conclusion bien fondée quant a la responsabilité est
une condition préalable al’ octroi de dommages-intéréts. En conséquence, si la Cour conclut que
le Tribunal aerré en concluant gu’ un cas de discrimination a premiére vue avait été établi, la

décision du Tribunal concernant les dommages-intéréts est théorique.

Conclusions de la Cour concer nant les dommages-intér éts

[249] Lorsqu’ elle atranché la question de la norme de preuve en I’ espéce (2° question, ci-
dessus), la Cour a statué au paragraphe 156 :

1156 [...] Une preuve relative aux renseignements sur les

emplois qui, selon le Tribunal, était « raisonnablement fiable » au

niveau de la « sous-fourchette inférieure de lafiabilité

raisonnable » est moins probante qu’ une preuve fiable selon la
prépondérance des probabilités.

La Cour a statué en outre au paragraphe 161 que la conclusion selon laquelle les valeurs de
fonction étaient « raisonnablement fiables » se rapprochait davantage de ce qui était exigé pour

gu’ une affaire soit renvoyée de la Commission au Tribunal — a savoir, une « justification
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raisonnable », dont la Cour d’ appel fédérale adit qu'il s'agissait d’ un seuil peu élevé, et moins

élevé que la prépondérance des probabilités.

[250] L’impression dela Cour selon laquelle le Tribunal n’a pas appliqué la bonne norme est
renforcée par la conclusion du Tribunal au paragraphe 697 :

1697 [...]I'équité envers|'ensemble des parties dans une cause

de « parité salariale » serait probablement atteinte lorsque la

qualité des renseignements sur les emplois visés cadrai[]t bien a
I'intérieur de la sous-fourchette « fiabilité raisonnable supérieure ».

[...]

Cet éément de preuve est plus précis. Au paragraphe 698, le Tribunal a statué :
1698 Par conségquent, bien que lestrois sous-fourchettes
satisfassent au critere de la « fiabilité raisonnable », la
sous-fourchette supérieure satisfait davantage au critére et devrait,

selon le Tribunal, étre le premier choix dans une situation relative
ala« parité salariae ».

[251] Cette affirmation peut seulement signifier que la norme de la « fiabilité raisonnable
supérieure » équivaut ala prépondérance des probabilités, puisgque le Tribunal areconnu que la
prépondérance des probabilités était |a norme | égal e appropriée pour prouver ladiscrimination
salariade sous lerégime del’article 11 de la LCDP. Par conséquent, la Cour ne peut pas accepter
laprétention de I’ AFPC selon laquelle le Tribunal a conclu que les renseignements sur |’ emploi
étaient fiables selon la prépondérance de la preuve. Le Tribunal leur areconnu une valeur
probante moindre. Un é ément de preuve « raisonnablement faible » selon la prépondérance des
probabilités est moins probant qu’ un éément de preuve « fiable » selon la prépondérance des

probabilités. « Raisonnablement fiable » est quelque chose de moins que fiable.
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[252] S lesrenseignements sur I’emploi ne sont pas fiables, alors les valeurs de fonctions qui
en résultent ne sont pas fiables. En I’ absence de valeurs d’ emplois fiables, e Tribunal ne peut
pas comparer convenablement les valeurs des fonctions de deux groupes professionnels selon la

prépondérance des probabilités.

[253] Enoutre, je ne suis pas d accord avec la position de la Commission concernant la
réduction par le Tribunal du montant des dommages-intéréts accordés. Dans Morgan, précité, le
juge Marceau a clairement statué que des incertitudes peuvent étre prises en compte « pour
connaitre I’ ampleur du préudice » subi par I'individu ou le groupe victime de discrimination. Ce
raisonnement differe sensiblement de celui en I’ espéce, ou la décision du Tribunal de réduire les
dommages-intéréts de 50 p. 100 n’ a pas été prise en raison d’ incertitudes quant al’ ampleur du
préjudice subi. En effet, lajustification du Tribunal pour réduire les dommages-intéréts était que
les renseignements sur I’emploi utilisés pour établir « une rémunération égale pour des fonctions
€gales » satisfaisaient seulement ala norme de la « fiabilité raisonnable inférieure », ce qui
correspond a un seuil moins élevé que la norme habituellement exigée quant ala preuve dela

responsabilité.

[254] Comme mentionné précédemment, e juge Hugessen atraité de la distinction entre la
preuve de laresponsabilité et la preuve des dommages dans Ministre de la Défense nationale,
précité, ou il adécrit un procédé en deux étapes pour prouver une plainte devant le Tribunal. En
premier lieu, le plaignant doit prouver |’ existence d’ un acte discriminatoire selon lanorme civile

de preuve habituelle. C’ est seulement aprés que cette preuve a été faite, et quel’ on sait que le
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groupe de plaignants a subi un dommage, que |’ on peut procéder a une évaluation de |’ ampleur
des dommages-intéréts qui devraient étre accordés au titre de la perte de salaires. En |’ espéce, le
Tribunal confond ces deux démarches, et omet de reconnaitre que des évaluations différentes

sont requises a chague stade de I’ analyse.

[255] Je conclus que ladécision du Tribunal d’accorder des dommages-intéréts est incorrecte et

déraisonnable puisque le Tribunal n’a pas conclu convenablement que la plainte de

discrimination salariale avait été établie selon |a prépondérance des probabilités. L' argument de

I’ AFPC selon lequel le Tribunal a erré est tributaire de sa prétention selon laquelle laplainte a
€té établie en conformité avec la norme civile de preuve. Par conséquent, la demande de I’ AFPC

doit étre rejetée.

DUREE DE L’ AUDIENCE

[256] LaCour serait négligente si elle ne commentait pas la durée de I’ audience du Tribunal en

I’ espece.

[257] Le Tribunal trouve répréhensible et déraisonnable :
1 gu’ une plainte en matiére d’ équité salariale de cette nature ait pu durer pres de
25 ans depuis le moment ou la plainte a été déposée jusqu’ a ce qu'’ elle soit
entendue dans e cadre d’un contrdle judiciaire devant la Cour;
2) gue |’ audience du Tribunal se soit étalée sur 10 ans et 11 mois;

3) gue le Tribunal ait délibéré pendant 2 ans et 3 mois.
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Lalongue audience devant le Tribunal rappelle le proces dans le roman de Charles Dickens La
Maison d’ Apre-Vent concernant la succession Jarndyce. Jarndyce v. Jarndyce était une cause
relative a un important héritage, qui s est prolongée pendant plusieurs générations. Le proces
S est finalement conclu aprés que les frais juridiques eurent englouti tout |’ héritage. Dickens a
écrit au chapitre 1 :

[TRADUCTION] [...] Parmi lesintéressés dans cette affaire, au cours

deI’instance, d’ innombrables enfants sont nés, d’innombrables

jeunes gens se sont mariés, d’innombrables vieilles gens sont

décédés. [...] Le petit demandeur ou défendeur aqui |’ on avait

promis un cheval abascule lorsgue I’ affaire Jarndyce v. Jarndyce

serait réglée agrandi, a possédé un vrai cheval, et sen est allé au
petit trot vers |’ autre monde. [...]

[258] La Cour fédérale exerce des contrdles judiciaires d’ audiences de tribunaux fédéraux.

L’ audience devant le Tribunal d’ une durée de prés de 11 ans choque la conscience publique au
regard de ce qui est raisonnable et responsable. Bon nombre des plaignantes originales
travaillant comme employées du groupe CR chez Postes Canada en 1983 sont peut-étre
décédées, ou atout le moins n’ont plus besoin d'un salaire égal pour subvenir aleurs besoins
dans les années 1980. L’ audience a manqué de la discipline que I’ on exige d’ une cour de justice.

Le Tribunal doit contréler le nombre de témoins et la durée des contre-interrogatoires.

[259] L’AFPC aexpliguélesraisons d’ uneinstance aussi longue. En plus du grand nombre de
témoins experts et de témoins ordinaires appel és pour présenter des éléments de preuve devant le
Tribunal, I’ AFPC a énumére des « facteurs systémiques » qui avaient contribué a lalongueur de

I”audience. Ces facteurs comprenaient les suivants:
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1) la procédure du Tribunal n’est pas régie par les mémes contraintes que les
proces civils en matiére de temps et de preuve;

2) Postes Canada a di changer d’ avocat a mi-chemin au cours de I’ audience du
Tribunal aprés que son ancien avocat eut é&é nomme ala Cour supérieure de
justice de I’ Ontario;

3) Le président du Tribunal n’ était pas disponible pour des audiences trois mois
par année pour des motifs d’ ordre personnel;

4) Les parties ne travaillaient pas dans le contexte d’ une étude conjointe en
matiere d’ équité salariale, de sorte que bon nombre des questions
normal ement discutées devant un comité d’ évaluation étaient soumises et
plaidées devant le Tribunal lui-méme;

5) Postes Canada a contre-interrogé les témoins de I’ AFPC et de la Commission

pendant 121 jours, et elle N’ a pas collaboré en fournissant |es renseignements
requis de I’employeur concernant les fonctions objet de comparai sons.

[260] Postes Canada a soutenu que si I’ audience du Tribunal avait duré si longtemps, ¢’ est
parce qu'il Ny avait aucune discipline. Postes Canada a décrit |’ audience comme un
[TRADUCTION] « cirque incessant » sans aucune forme, primauté du droit ou contraintes de
temps. Postes Canada a affirmé que le Tribunal avait siégé pendant 416 jours sur 11,25 [sic] ans,

soit en moyenne 37 jours d’ audience par année et 3,5 heures par séance.

[261] LaCommission aexpliqué lalongueur de I’ audience comme suit :

* LeTribunal fixait des dates d’ audience araison d’ une ou deux
semaines par mois, en faisant reléche pendant trois mois en
hiver et deux mois en été.

* Enoutre, le calendrier a éé suspendu pour permettre au
nouvel avocat [de Postes Canada] de se familiariser avec le
dossier.
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» Tous cesfacteurs ont contribué a expliquer pourquoi 414 jours
d audience ... se sont étalés sur 10 ans.

[262] Au cours de la premiéere année d’ audience devant le Tribunal, les éléments de preuve sur
le fondement desquels la Commission avait renvoyé laplainte de I’ AFPC au Tribunal ont été
jugés déficients et sansvaleur. A ce stade, toutes |es parties et le Tribunal ont reconnu que les
éléments de preuve n’ étayaient paslaplainte. Le Tribunal al’ obligation |égale, s'il juge que la
plainte alaquelle se rapporte I’ instruction est non fondée, de rejeter la plainte en vertu du

paragraphe 53(1) dela LCDP. Le paragraphe 53(1) de laLCDP dispose :

53. (1) A I'issue de I’instruction, le membre 53. (1) At the conclusion of an inquiry, the
instructeur rejette la plainte gu’il juge non member or panel conducting the inquiry shall
fondée. dismiss the complaint if the member or panel

finds that the complaint is not substantiated.

[263] Cependant, en |’ espece, le Tribunal apermisal’ AFPC d engager deux nouveaux experts
pour recueillir de nouveau éléments de preuve pour tenter d’ étayer la plainte. La collecte

d’ éléments de preuve s est ensuite déroulée sur plusieurs années, et chaque fois que les é éments
de preuve ont été jugés déficients, I’ audience a été prorogée pour permettre de corriger ou

d étoffer les éléments de preuve déficients.

[264] A mon avis, e Tribunal amanqué & son obligation en vertu du paragraphe 53, et a
manqué a son obligation d’ accorder aux parties une audience équitable. Une audience équitable

N’ est pas un processus permanent. Une audience équitable en est une ou une partie sait ce qu’ on
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lui reproche et al’ occasion d'y répondre dans un délai raisonnable. A ce stade, le Tribunal a

I’ obligation de trancher I’ effaire.

[265] Une audience sans discipline ni échéanciers retarde la justice et constitue un déni de
justice. Justice différée est justice refusée. Une telle évaluation du processus du Tribunal a aussi
été faite par le témoin principal del’ AFPC, le D" Martin Wolf de I’ Equipe professionnelle, qui a
affirmé dans son témoignage devant le Tribuna ala page 41459 de la transcription :
[TRADUCTION] [...] Regardez cette affaire. Elle dure depuis au
moins neuf ans maintenant et elle est toujours en cours, et vous ne

parviendrez jamais a une solution qui pourra sembler parfaitement
équitable aux yeux de tout le monde parce que c est impossible.

[266] Aucune des parties n’a évoqué la durée de |’ audience comme motif de contréle. En

consequence, la Cour n’'a pas a s étendre davantage sur ce sujet.

VI. CONCLUSION

[267] Laprésente affaire concerne deux demandes de contrle judiciaire de ladécision du
Tribunal canadien des droits de la personne faisant droit a une plainte de 1983 de discrimination
salariale déposée par certains employés de sexe féminin de Postes Canada. Le Tribunal a conclu
que Postes Canada avait violé I’ article 11 dela Loi canadienne sur les droits de la personne
(LCDP) en rémunérant ses employés du groupe Opérations postales (PO) a prédominance
masculine plus généreusement que ses employées du groupe Commis aux écritures et reglements

(CR) pour des fonctions équivalentes. L’ AFPC, le syndicat représentant les employeées de sexe
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féminin, estime qu’ avec intéréts, le montant de I'indemnité exigée de Postes Canada pour

corriger ladiscrimination salariale est de 300 millions de dollars.

[268] L’affaire souléve cing questions, gue la Cour atranchées comme suit :

1"® question : Le Tribunal a-t-il erréen appliquant rétroactivement I’OPS de 1986 de la
Commission a une plainte déposée en 1983, plutét que I’ ordonnance qui
était en vigueur al’ époque?
[269] Le Tribuna aappligqué raisonnablement I’ Ordonnance sur la parité salariale de 1986 de
la Commission ala plainte déposée en 1983. L’ application de I’ OPS de 1986 n'’ était pas
rétroactive puisque I’ ordonnance était appliquée a des faites de nature « continue ». En outre, la
Cour aadmislaconclusion du Tribunal selon laquelle I’ application de I’ OPS de 1986 n’ avait
aucune incidence sur aucun droit acquis de Postes Canada. En tout état de cause, la Cour a
conclu que lapromulgation de I’ OPS de 1986 n’ avait fait que codifier certaines « pratiques et
procédures » de la Commission qui éaient déja suivies aladate ou la plainte avait été déposée
en 1983.

2° question : Le Tribunal a-t-il erréen appliquant une norme de preuveincorrecte que

le Tribunal aurait inventée?
[270] Ceplaignant avait le fardeau de la norme civile de preuve quant alaresponsabilité, soit
la prépondérance des probabilités. Le Tribunal amal appligqué cette norme en prenant en compte
un principe qui s applique au quantum des dommages. En statuant que |es renseignements sur
I"’emploi étaient « raisonnablement fiables » au niveau de la « sous-fourchette inférieure de la
fiabilité raisonnable », le Tribuna a admis ces éléments de preuve selon un seuil inférieur a celui

de la prépondérance des probabilités. Ceci est confirmé indirectement par la décision du
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Tribunal de réduire les dommages-intéréts de 50 p. 100 parce que les « renseignements sur
I’emploi » utilisés pour déterminer |’ écart salarial satisfaisaient seulement alanorme dela

« fiabilité raisonnable inférieure » de I’ « échelle de fiabilité ». Le Tribunal a appliqué une norme
applicable au simple renvoi d un cas de la Commission au Tribunal —a savoir une « justification
raisonnable », au sujet de laguelle la Cour d’ appel fédérale a conclu qu'’ €lle correspondait a un
seuil peu élevé, et qui correspond a un seuil moins éevé que celui de la prépondérance des
probabilités.

3° question : Le Tribunal a-t-il erréen concluant que le groupe PO était un groupe de
comparaison approprié au regard de cette plainte?

[271] LaCour conclut que le Tribunal a méconnu déraisonnablement le fait que le plus grand
groupe de femmes chez Postes Canada était les 10 000 femmes travaillant comme « trieuses de
courrier » au sein du groupe PO, et que ces 10 000 femmes étaient les employés syndiqués les
mieux payés chez Postes Canada. La Cour juge déraisonnable que le Tribunal ait choisi un
groupe de comparaison qui masguait les 10 000 femmes, et qui avait pour effet de les considérer

comme des hommes pour |’ application de |’ article 11 de laLCDP.

4 question : LeTribunal a-t-il erréen statuant que déslorsqu’unedisparité salariale
relative a des fonctions équivalentes est établie, I'article 11 dela LCDP
pose une présomption légale de discrimination fondée sur le sexe qui peut
seulement étreréfutée pour un des motifsénumérésal’article 16 de
I’OPS de 19867

[272] Déslorsqu’ une plainte éablit I’ existence d’ un acte discriminatoire & premiére vue sous
lerégimedel’article 11 delaLCDP —c.-a&d. que le plaignant établit, selon la prépondérance des

probabilités, I’ existence d’ un écart salaria entre les employés de sexe masculin et de sexe
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féminin, que ces employés travaillent dans le méme établissement et qu’ils exécutent des
fonctions équivalentes, |’ article 11 fait naitre une présomption réfutable de discrimination fondée
sur le sexe. Cette présomption peut seulement étre réfutée en invogquant un des « facteurs
raisonnables » prévus au paragraphe 11(4) de laLCDP et énuméésal’ article 16 del’ OPS de
1986. Cependant, en I’ espece, puisque le choix du groupe de comparaison par le Tribunal était
déraisonnable et puisgue le Tribunal a appliqué la mauvaise norme de preuve, aucune
discrimination a premiére vue n’ a été établie, de sorte que la question d' une « présomption
Iégale » de discrimination fondée sur le sexe ne s est pas posée.

5° question : LeTribunal a-t-il erréen concluant que lesdommages-intér é&s pouvaient
2 _guestion

étreréduitsde 50 p. 100 pour tenir compte de certains éléments
d’incertitude touchant lesrenseignements sur lesemplois et lesformesde
rémunération non salariale?
[273] LaCour ajugé que ladécision du Tribunal d’accorder des dommages-intéréts était
incorrecte et déraisonnable puisque le Tribunal n’avait pas conclu convenablement que le
bien-fondé de la plainte de discrimination salariale avait été établi selon la prépondérance des

probabilités. La prétention de I’ AFPC selon laguelle le Tribunal aerré en réduisant les

dommages-intéréts de 50 p. 100 repose sur une prémisse erronée et doit donc étre rejetée.

Duréedel’audience

[274] Laduréedel’audience du Tribunal (11 ans) était répréhensible et déraisonnable. Elle
choque la conscience publique. Le Tribunal al’obligation Iégale, s'il juge que laplainte a
laguelle se rapporte I’ instruction n’ est pas bien fondée, de rejeter la plainte en vertu du

paragraphe 53(1) de laLCDP, et de ne pas accorder un délai illimité au plaignant pour recueillir
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de nouveaux éléments de preuve. Une audience sans discipline ni échéanciersretarde lajustice
et congtitue un déni de justice. Puisqu’ aucune des parties n’a soulevé la durée de I’ audience

comme motif de contréle, la Cour n’aformulé aucune conclusion a cet égard.

[275] Pour ces motifs, la Cour afait droit alademande de contr6le judiciaire de Postes Canada
en renvoyant la plainte de discrimination salariale au Tribunal avec comme instruction de rejeter

laplainte au motif qu’elle n’ est pas bien fondée selon la norme |égale de preuve.

VIl. DEPENS

[276] Les dépens ne suivent pas toujours le sort de la cause. Dans Gee c. M.R.N., 2002 C.A.F.
4, 284 N.R. 321, aucuns dépens n’ ont été adjugés al’ encontre d’ une intimée perdante qui avait
dG assumer le colt du litige en partie a cause du manque de clarté de ladécision dela
Commission des droits de la personne. En |’ espéce, les parties ont di assumer le colt du litige
dans une large mesure a cause du manque de clarté de ladécision du Tribunal al’ égard de la
norme légale de preuve. La Cour ne juge pas indiqué d’ adjuger des dépens contre I’ AFPC et la

Commission dans ces demandes.
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JUGEMENT

LA COUR STATUE que:

1 il est fait droit ala demande de contrdle judiciaire de Postes Canada dans le
dossier T-1750-05, ladécision du Tribunal datée du 7 octobre 2005 est annulée, et la
plainte est renvoyée au Tribunal avec comme instruction que la plainte soit rejetée parce
gu’ elle n’est pas bien fondée selon la norme Iégale de preuve;

2. la demande de contrdle judiciaire de I’ AFPC dans le dossier T-1989-05 est rejetée;

3. il n"y aaucune adjudication des dépens dans ni I’ une ni I’ autre des demandes.

«Michael A. Kelen »
Juge

Traduction certifiée conforme
Christiane Bélanger, LL.L.
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Loi canadienne sur les droitsde la personne, L .R.C. 1985, ch. H-6

11. (1) Constitue un acte discriminatoire le
fait pour |I’employeur d’instaurer ou de
pratiquer la disparité salariale entre les
hommes et les femmes qui exécutent, dansle
méme établissement, des fonctions
équivalentes.

(2) Le critere permettant d’ établir
I’ équival ence des fonctions exécutées par des
salariés dans e méme établissement est le
dosage de qualifications, d efforts et de
responsabilités nécessaire pour leur exécution,
compte tenu des conditions de travail.
Etablissements distincts

(3) Les établissements distincts qu’ un
employeur aménage ou maintient dans le but
principal dejustifier une disparité salariae
entre hommes et femmes sont réputés, pour
I" application du présent article, ne constituer
gu’ un seul et méme établissement.

Disparité salariale non discriminatoire

(4) Ne constitue pas un acte discriminatoire
au sens du paragraphe (1) ladisparité salariae
entre hommes et femmes fondée sur un facteur
reconnu comme raisonnable par une
ordonnance de la Commission canadienne des
droits de la personne en vertu du

paragraphe 27(2).

(5) Des considérations fondées sur le sexe
ne sauraient motiver la disparité salariale.
Diminutions de salaire interdites

(6) Il estinterdit al’employeur de procéder
ades diminutions salariales pour mettre fin aux
actes discriminatoires visés au présent article.

11. (1) Itisadiscriminatory practice for an
employer to establish or maintain differences
in wages between male and female employees
employed in the same establishment who are
performing work of equal value.

(2) In assessing the value of work
performed by employees employed in the same
establishment, the criterion to be applied isthe
composite of the skill, effort and responsibility
required in the performance of the work and
the conditions under which thework is
performed.

(3) Separate establishments established or
maintained by an employer solely or
principally for the purpose of establishing or
maintaining differences in wages between
mal e and female employees shall be deemed
for the purposes of this section to be the same
establishment.

(4) Notwithstanding subsection (1), it is not
adiscriminatory practice to pay to male and
female employees different wages if the
difference is based on a factor prescribed by
guidelines, issued by the Canadian Human
Rights Commission pursuant to subsection
27(2), to be areasonable factor that justifies
the difference.

(5) For greater certainty, sex does not
constitute a reasonabl e factor justifying a
difference in wages.

(6) An employer shall not reduce wagesin
order to eliminate a discriminatory practice
described in this section.



(7) Pour I’ application du présent article,
«salaire» s entend de toute forme de
rémunération payable aun individu en
contrepartie de son travail et, notamment:

a) des traitements, commissions,
indemnités de vacances ou de licenciement
et des primes;

b) de lajuste valeur des prestations en
repas, loyers, logement et hébergement;

C) des rétributions en nature;

d) des cotisations de |’ employeur aux
caisses ou régimes de pension, aux régimes
d’ assurance contre I’ invalidité prolongée et
aux régimes d’ assurance-maladie de toute
nature;

€) des autres avantages regus directement
ou indirectement de I’ employeur.

27.1...]

(2) Dans une catégorie de cas donnés, la
Commission peut, sur demande ou de sa
propre initiative, décider de préciser, par
ordonnance, les limites et les modalités de
I’ application de la présente loi.

(3) Les ordonnances prises en vertu du
paragraphe (2) lient, jusgu’ a ce qu’ elles soient
abrogées ou modifiées, laCommission et le
membre instructeur désigné en vertu du
paragraphe 49(2) lors du réglement des
plaintes déposées conformément ala partie ll1.

[..]

53. (1) A I’issue de I’instruction, le membre
instructeur rejette la plainte qu’il juge non
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(7) For the purposes of this section,
“wages’ means any form of remuneration
payable for work performed by an individual
and includes

(a) salaries, commissions, vacation pay,
dismissal wages and bonuses;

(b) reasonable value for board, rent, housing
and lodging;

(c) paymentsin kind;

(d) employer contributions to pension funds
or plans, long-term disability plans and all
forms of health insurance plans; and

(e) any other advantage received directly or
indirectly from the individual’ s employer.

27.1...]

(2) The Commission may, on application or
on itsown initiative, by order, issue a
guideline setting out the extent to which and
the manner in which, in the opinion of the
Commission, any provision of this Act applies
in aclass of cases described in the guideline.

(3) A guideline issued under subsection (2)
IS, until it is revoked or modified, binding on
the Commission and any member or panel
assigned under subsection 49(2) with respect
to the resolution of a complaint under Part I11
regarding a case falling within the description
contained in the guideline.

[..]

53. (1) At the conclusion of an inquiry, the
member or panel conducting the inquiry shall
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fondée.

(2) A I’issue deI’instruction, le membre
instructeur qui juge la plainte fondée, peut,
sous réserve de I’ article 54, ordonner, selon les
circonstances, ala personne trouvée coupable
d’un acte discriminatoire :

a) de mettre fin al’ acte et de prendre, en
consultation avec la Commission
relativement a leurs objectifs généraux, des
mesures de redressement ou des mesures
destinées a prévenir des actes semblables,
notamment :

() d adopter un programme, un plan ou
un arrangement visés au
paragraphe 16(1),

(ii) de présenter une demande
d  approbation et de mettre en oeuvre
un programme prévus al’ article 17;

b) d’accorder alavictime, dés queles
circonstances le permettent, les droits,
chances ou avantages dont I’ acte I’ a privée;

¢) d’indemniser lavictime de latotalité, ou
de lafraction des pertes de salaire et des
dépenses entrainées par |’ acte;

d) d'indemniser lavictime de latotalité, ou
de lafraction des frais supplémentaires
occasionnés par le recours ad’ autres biens,
services, installations ou moyens

d hébergement, et des dépenses entrainées
par I’ acte;

€) d’indemniser jusgu’ a concurrence de 20
000 $ lavictime qui a souffert un préjudice
moral.

(3) Outre les pouvoirs que lui conféerele
paragraphe (2), le membre instructeur peut
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dismiss the complaint if the member or panel
finds that the complaint is not substantiated.

(2) If at the conclusion of the inquiry the
member or panel finds that the complaint is
substantiated, the member or panel may,
subject to section 54, make an order against the
person found to be engaging or to have
engaged in the discriminatory practice and
include in the order any of the following terms
that the member or panel considers
appropriate:

(a) that the person cease the discriminatory
practice and take measures, in consultation
with the Commission on the general
purposes of the measures, to redress the
practice or to prevent the same or asimilar
practice from occurring in future, including

(i) the adoption of a special program,
plan or arrangement referred toin
subsection 16(1), or

(if) making an application for approval
and implementing a plan under section
17;

(b) that the person make available to the
victim of the discriminatory practice, on the
first reasonable occasion, the rights,
opportunities or privilegesthat are being or
were denied the victim as aresult of the
practice;

(c) that the person compensate the victim
for any or al of the wages that the victim
was deprived of and for any expenses
incurred by the victim as aresult of the
discriminatory practice;

(d) that the person compensate the victim
for any or al additional costs of obtaining
alternative goods, services, facilities or
accommodation and for any expenses
incurred by the victim as aresult of the



ordonner al’auteur d’un acte discriminatoire
de payer alavictime une indemnité maximale
de 20000 $, s'il envient alaconclusion que
I’ acte a été délibéré ou inconsidéré.

(4) Sous réserve desreglesviseesa
I’article 48.9, le membre instructeur peut
accorder desintéréts sur |’ indemnité au taux et
pour lapériode qu’il estime justifiés.

[...]
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discriminatory practice; and

(e) that the person compensate the victim,
by an amount not exceeding twenty
thousand dollars, for any pain and suffering
that the victim experienced as aresult of the
discriminatory practice.

(3) In addition to any order under
subsection (2), the member or panel may order
the person to pay such compensation not
exceeding twenty thousand dollarsto the
victim as the member or panel may determine
if the member or panel finds that the person is
engaging or has engaged in the discriminatory
practice wilfully or recklessly.

(4) Subject to the rules made under section
48.9, an order to pay compensation under this
section may include an award of interest at a
rate and for a period that the member or panel
considers appropriate.

[...]

Ordonnance de 1978 sur |’ égalité de rémunération, 1.S./78-155

1. Ordonnances sur |’ égalité de
rémunération.

2. «Loi», laLoi canadienne sur les droits de
la personne.

3. Les paragraphes 11(1) et 11(2) delaLoi
S appliguent dans tous les cas ou le travail
exécuté par les employés d’ un méme
établissement est évalué en vue de déterminer
s ces employés replissent des fonctions
équivalentes,

a) lesqualifications requises pour
I’ exécution du travail d’un employé
comprennent les aptitudes physiques ou

1. These Guidelines may be cited as the
Equal Wages Guidelines.

2. Inthese Guidelines, “Act” meansthe
Canadian Human Rights Act.

3. Subsections 11(1) and (2) of the Act
apply in any case in such amanner that in
assessing the value of work performed by
employees employed in the same establishment
to determine if they are performing work of
equal value,

(a) the skill required in the performance of
the work of an employee shall be considered
to include any type of intellectual or



intellectuelles nécessaires al’ exécution de
cetravail et acquises par I’ expérience, la
formation, les études ou attribuables &

I’ habilité naturelle; la nature et I"importance
de ces qualifications chez les employés qui
travaillent dans |e méme établissement
doivent étre évaluées sans tenir compte de
lamaniere dont elles ont été acquises;

b) I’ effort requis pour I’ exécution du
travail d'un employé comprend tout effort
physique ou intellectuel normalement
nécessaire a ce travail; lorsgqu’ on compare
les fonctions des employés d’ un méme
établissement a cet égard,

(i) I’ effort déployé par un employé peut
étre équivalent a celui déployé par un
autre employé, que ces efforts soient
exercés de la méme facon ou non et

(i) I’ effort nécessaire al’ exécution du
travail d’un employé ne doit pas
normalement étre considéré comme
différent sous prétexte que I’ employé
accomplit de temps a autre une téche
exigeant un effort supplémentaire;

c) les responsabilités liées al’ exécution du
travail d’un employé doivent étre évaluées
en déterminant dans quelle mesure
I”’employeur compte sur I’ employé pour
accomplir son travail, compte tenu de
I’importance des exigences du poste et de
toutes | es ressources techniques, financiéres
et humaines dont I’employé ala
responsabilité;

d) les conditions dans lesquelles|’employé
exécute ses fonctions comprennent le bruit,
lachaleur, lefroid, I’isolement, |e danger
physique, les risques pour la santé, le stress
et toutes les autres conditions liées a
I’ environnement physique et au climat
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physical skill required in the performance of
that work that has been acquired by the
employee through experience, training,
education or natural ability, and the nature
and extent of such skills of employees
employed in the same establishment shall be
compared without taking into consideration
the means by which such skills were
acquired by the employees,

(b) the effort required in the performance of
the work of an employee shall be considered
to include any intellectual or physical effort
normally required in the performance of that
work, and in comparing such efforts exerted
by employees employed in the same
establishment,

(1) such efforts may be found to be of
equal value whether such efforts were
exerted by the same or different means,
and

(i1) the assessment of the effort required
in the performance of the work of an
employee shall not normally be affected
by the occasional or sporadic
performance by that employee of atask
that requires additional effort;

(c) the responsibility required in the
performance of the work of an employee
shall be assessed by determining the extent
to which the employer relies on the
employee to perform the work having
regard to the importance of the duties of the
employee and the accountability of the
employee to the employer for machines,
finances and any other resources and for the
work of other employees; and

(d) the conditions under which the work of
an employee is performed shall be
considered to include noise, heat, cold,
isolation, physical danger, conditions



psychologique; elles ne comprennent pas
cependant I’ obligation de faire des heures
supplémentaires ou de travailler par postes
lorsgue I’ employeé regoit une prime a cet
égard.

4. (1) Aux fins du paragraphe 11(3) dela
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hazardous to health, mental stress and any
other conditions produced by the physical or
psychologica work environment, but shall
not be considered to include a requirement
to work overtime or on shifts where a
premium is paid to the employee for such
overtime or shift work.

Loi, lesfacteurs reconnus rai sonnables pour
justifier une disparité salariale entre les
hommes et les femmes qui travaillent dansle
méme établissement et remplissent des
fonctions équivalentes sont,

4. (1) Subject to subsection (2), for the
purposes of subsection 11(3) of the Act, the
factors prescribed to be reasonable factors
justifying differences in the wages paid to male

a) laremunération fondée sur le rendement,
lorsque les employés sont assujettisa un tel
régime et font I’ objet d’ une évaluation dans
ce sens apres que cette condition ait été
portée aleur connaissance;

b) I’ ancienneté, lorsqu’ un régime salaria
stipule que les employés ont droit a des
augmentations statuaires fondées sur leurs
états de service;

¢) la surévaluation des postes, lorsque le
poste d’un employé a été réévalué et
déclassé et que I’ employé recoit un
traitement intérimaire ou que ses
augmentations ont été bloquées jusqu’ a ce
gue le traitement du poste ainsi déclassé
devienne éguivalent ou supérieur au
traitement de I’ employé en question;

d) I’ affectation comportant des taches
allégées, lorsgu’ un employeur verse
temporairement a un employé un traitement
supérieur alavaleur du travail exécuté
pendant que |I’employé se remet d’ une
blessure ou d’ une maladie;

€) le mode de rémunération en cas de
rétrogradation, lorsqu’ un employeur
attribue a un employé des fonctions moins
importantes a cause

and female employees employed in the same
establishment who are performing work of
equal value are the following, namely,

(a) different performance ratings, where
these are given to the employees by means
of aformal system of performance appraisal
that has been brought to the attention of the
employees;

(b) seniority, where awage and salary
administration scheme applies to the
employees and provides that they receive
periodic pay increases based on their length
of service with the employer;

(c) red circling, where the position of an
employee isre-evaluated and asaresult is
down-graded, and the wages of that
employee are temporarily fixed, or the
increases in the wages of that employee are
curtailed, until the wages appropriate to the
down-graded position are equivalent to or
better than the wages of that employee;

(d) arehabilitation assignment where an
employer pays to an employee wages that
are higher than justified by the value of the
work performed by that employee while that
employee recuperates from an injury or
illness of limited duration;

(e) ademotion pay procedure, where the



(i) d un rendement insuffisant
attribuable a une diminution de
I aptitude a exécuter le travail, une
complexité de plus en plus grande du
travail, ou des problémes de santé une
incapacité partielle ou toute autre cause
indépendante de lavolonté de
I’employé, ou

(i) un surplus de main-d’ cauvre
nécessitant la réaffectation de
I”employé & un poste d’ un niveau
inférieur,

et que I’employeur continue de verser a
I’employé le méme salaire que S'il ne
I”avait pas réaffecté a un poste moins
important;

f) laméthode de réduction graduelle du
salaire, lorsque le salaire d’ un employé fait
I’ objet d’ une réduction graduelle a cause de
I”un des motifs mentionnés au sous-
ainéae)(i);

et

g) I’ affectation temporaire a des fins de
formation, lorsgue, dans le cadre d’ un
programme de perfectionnement, un
employé est temporairement affecté aun
poste et recoit un traitement différent de
celui destitulaires permanents; ces
programmes de perfectionnement doivent
étre accessibles tant aux femmes qu’ aux
hommes et leur fournir d’ égales possibilités
d avancement.

(2) Les facteurs mentionnés au
paragraphe (1) sont considérés comme
raisonnables et justifient une disparité salariale,
S'ils sont appliqués rigoureusement et d’ une
maniére équitable dans le calcul et e paiement
des salaires des hommes et des femmes qui
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employer re-assigns an employee to a
position at alower level because of

(i) the unsatisfactory work
performance of the employee caused by

(A) the deterioration in the ability
of theemployeeto perform the
work,

(B) theincreasing complexity of
the job, or

(C) theimpaired health or partia
disability of the employee or other
cause beyond the control of the
employee, or

(ii) aninternal labour force surplus
that necessitates the re-assignment of
the employee to a position at alower
level,

and the employer continues to pay to the
employee the same wages that he would
have paid if he had not re-assigned the
employee to aposition at alower level,;

(f) aprocedure of phased-in wage
reductions, where the wages of an employee
are gradually reduced for any of the reasons
set out in subparagraph (e)(i); and

(g) atemporary training position, where for
the purposes of an employee devel opment
program that is equally available to male
and female employees and leads to the
career advancement of the employees who
take part in that program, an employeeis
temporarily assigned to a position but
receives wages at adifferent level than an
employee who works in such a position on a
permanent basis.

(2) Thefactors set out in subsection (1) are



travaillent dans le méme établissement et
executent des fonctions équivalentes.
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prescribed to be reasonable factors justifying
differencesin wages if they are applied
consistently and equitably in calculating and
paying the wages of all male and female
employees employed in the same establishment
who are performing work of equal value.

Ordonnance de 1986 sur la parité salariale, D.O.R.S./86-1082

1. Ordonnance de 1986 sur la parité
salariale.

2. Ladéfinition qui suit s applique ala
présente ordonnance.

3. Pour I’ application du paragraphe 11(2)
delaLoli, les qualifications comprennent les
aptitudes physiques et intellectuelles acquises
par I’ expérience, laformation ou les études ou
attribuables a |’ habileté naturelle.

4. 1| est fait abstraction, lors de la
comparaison des qualifications de différents
employés, de lafacon dont celles-ci ont été
acquises.

5. Pour I’ application du paragraphe 11(2)
delaloi, les efforts comprennent I’ effort
intellectuel et |’ effort physique.

6. Pour I’ application de I’ article 5, |’ effort
intellectuel et |’ effort physique peuvent étre
comparés.

7. Pour I’ application du paragraphe 11(2)
delalLoi, lesresponsabilités comprennent les
responsabilités de I’ employé sur le plan des
ressources techniques, financiéres et humaines.

8. (1) Pour I" application du
paragraphe 11(2) de laLoi, les conditions de
travail comprennent les conditions liées a
I’ environnement physique et au climat

1. These Guidelines may be cited asthe
Equal Wages Guidelines, 1986.

2. In these Guidelines, “Act” means the
Canadian Human Rights Act.

3. For the purposes of subsection 11(2) of
the Act, intellectual and physical qualifications
acquired by experience, training, education or
natural ability shall be considered in assessing
the skill required in the performance of work.

4. The methods by which employees
acquire the qualifications referred to in section
3 shall not be considered in assessing the skill
of different employees.

5. For the purposes of subsection 11(2) of
the Act, intellectual and physical effort shall be
considered in assessing the effort required in
the performance of work.

6. For the purpose of section 5, intellectual
and physical effort may be compared.

7. For the purposes of subsection 11(2) of
the Act, the extent of responsibility by the
employee for technical, financial and human
resources shall be considered in assessing the
responsibility required in the performance of
work.

8. (1) For the purposes of subsection 11(2)
of the Act, the physical and psychological



psychologique au sein de |’ établissement,
notamment le bruit, latempérature,
I’isolement, les dangers matériels, les risques
pour lasanté et |e stress.

(2) Pour |’ application du paragraphe 11(2)
delalLoi, il est fait abstraction, dans
I’ évaluation des conditions de travail, de
I’ obligation de travailler des heures
supplémentaires ou par poste lorsque
I’ employé regoit une prime pour ce travail.

9. Lorsque I’employeur arecours a une
méthode d’ évaluation pour établir
I’ équivalence des fonctions exécutées par des
employés dans e méme établissement, cette
méthode est utilisée dans |es enquétes portant
sur les plaintes dénoncant une situation de
disparité salariale s elle:

a) est exempte de toute partialité fondée sur
le sexe;

b) permet de mesurer lavaleur relative des
fonctions de tous les emplois dans
I” établissement; et

c) permet d’ évaluer les qualifications, les
efforts, les responsabilités et les conditions
detravail visesaux articles3 a8.

10. Pour |’ application de I’ article 11 de la
Loi, lesemployés d un établissement
comprennent, indépendamment des
conventions collectives, tous les employés au
service de I’ employeur qui sont visés par la
méme politique en matiere de personnel et de
salaires, que celle-ci soit ou non administrée
par un service central.

11. (1) Lorsqu’ une plainte dénoncant une
situation de disparité salariale est déposée par
un individu qui fait partie d’ un groupe
professionnel identifiable, ou est déposée au
nom de cet individu, la composition du groupe
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work environments, including noise,
temperature, isolation, physical danger, health
hazards and stress, shall be considered in
assessing the conditions under which the work
is performed.

(2) For the purposes of subsection 11(2) of
the Act, the requirement to work overtime or to
work shiftsis not to be considered in assessing
working conditions where awage, in excess of
the basic wage, is paid for that overtime or
shift work.

9. Where an employer relies on asystemin
assessing the value of work performed by
employees employed in the same
establishment, that system shall be used in the
investigation of any complaint alleging a
difference in wages, if that system

(a) operates without any sexual bias;

(b) is capable of measuring the relative
value of work of al jobsin the
establishment; and

(c) assesses the skill, effort and
responsibility and the working conditions
determined in accordance with sections 3 to
8.

10. For the purpose of section 11 of the Act,
employees of an establishment include,
notwithstanding any collective agreement
applicable to any employees of the
establishment, all employees of the employer
subject to acommon personnel and wage
policy, whether or not such policy is
administered centrally.

11. (1) Where acomplaint alleging a
difference in wagesisfiled by or on behalf of
an individual who is amember of an
identifiable occupational group, the



selon |e sexe est prise en considération avant
gu’il soit déterminé si la situation constitue un
acte discriminatoire fondé sur le sexe.

(2) Si une comparaison peut étre établie
avec au moins deux autres employés exécutant
des fonctions équivalentes a celle du plaignant
visé au paragraphe (1), le salaire moyen
pondéré verse a ces employés doit étre utilisé
dansle calcul du rajustement qui doit étre
apporté au salaire du plaignant.

12. Lorsgu’ une plainte dénoncant une
situation de disparité salariale est déposée par
un groupe professionnel identifiable ou en son
nom, ce groupe doit étre composé
majoritairement de membres d’ un sexe et le
groupe auquel il est comparé doit étre composé
majoritairement de membres de I’ autre sexe.

13. Pour I’ application de I’ article 12, un
groupe professionnel est compose
majoritairement de membres d' un sexe si, dans
I” année précédant |a date du dépdt de la
plainte, le nombre de membres de ce sexe
représentait au moins:

a) 70 pour cent du groupe professionnel,
dans le cas d’ un groupe comptant moins de
100 membres;

b) 60 pour cent du groupe professionnel,
dans le cas d’ un groupe comptant de 100 a
500 membres,

¢) 55 pour cent du groupe professionnel,
dans le cas d’ un groupe comptant plus de
500 membres.

14. Si le groupe professionnel ayant déposé
la plainte est comparé a plusieurs autres
groupes professionnel's, ceux-ci sont
considérés comme un seul groupe.

15. (1) Pour I’ application de |’ article 11 de
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composition of the group according to sex isa
factor in determining whether the practice
complained of is discriminatory on the ground
of sex.

(2) In the case of acomplaint by an
individual, where at least two other employees
of the establishment perform work of equal
value, the weighted average wage paid to those
employees shall be used to calculate the
adjustment to the complainant’ s wages.

12. Where acomplaint aleging different
wages isfiled by or on behalf of an identifiable
occupational group, the group must be
predominantly of one sex and the group to
which the comparison is made must be
predominantly of the other sex.

13. For the purpose of section 12, an
occupational group is composed
predominantly of one sex where the number of
members of that sex constituted, for the year
immediately preceding the day on which the
complaint isfiled, at least

(a) 70 per cent of the occupational group, if
the group has less than 100 members;

(b) 60 per cent of the occupational group, if
the group has from 100 to 500 members,
and

(c) 55 per cent of the occupational group, if
the group has more than 500 members.

14. Where a comparison is made between
the occupational group that filed a complaint
alleging a difference in wages and other
occupational groups, those other groups are
deemed to be one group.

15. (1) Where acomplaint alleging a
difference in wages between an occupational
group and any other occupational group is filed



laLoi, lorsque la plainte déposée dénonce une
situation de disparité salariale entre un groupe
professionnel et un autre groupe professionnel
et qu’ une comparaison directe de ces deux
groupes ne peut étre faite quant al’ égquivaence
desfonctions et aux salaires des employeés, une
comparaison indirecte de ces é éments peut
étrefaite.

(2) Pour lacomparaison des salaires des
employés des groupes professionnel s visés au
paragraphe (1), la courbe des salaires du
groupe professionnel mentionné en second lieu
doit étre utilisée pour établir I’ écart, S'il y a
lieu, entre les salaires des employés du groupe
professionnel en faveur de qui la plainte est
déposée et de |’ autre groupe professionnel.

16. Pour I’ application du paragraphe 11(3)
delalLoi, lesfacteurs suivants sont reconnus
raisonnables pour justifier la disparité salariale
entre les hommes et les femmes qui exécutent
dans le méme établissement des fonctions
équivalentes:

a) les appréciations du rendement, dans les
cas ou les employés sont soumis a un
régime d’ appréciation du rendement qui a
€été porté aleur connaissance;

b) I'ancienneté, dans les cas ou les
employés sont soumis a un régime salarial
qui prévoit des augmentations périodiques
fondées sur les états de service aupres de
I”employeur;

c) lasurévaluation d’ un poste, dans les cas
ou le poste d’ un employé est réévalué et
déclassé et ou son salaire demeure fixe
pour une période limitée ou ses
augmentations salariales sont bloquées
jusgu’ ace que le salaire propre au poste
déclassé soit égal ou supérieur au salaire de
I”’employé;

d) I’ affectation de réadaptation, dansles cas
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and a direct comparison of the value of the
work performed and the wages received by
employees of the occupational groups cannot
be made, for the purposes of section 11 of the
Act, the work performed and the wages
received by the employees of each
occupational group may be compared
indirectly.

(2) For the purposes of comparing wages
received by employees of the occupational
groups referred to in subsection (1), the wage
curve of the other occupational group referred
to in that subsection shall be used to establish
the difference in wages, if any, between the
employees of the occupational group on behalf
of which the complaint is made and the other
occupational group.

16. For the purpose of subsection 11(3) of
the Act, adifference in wages between male
and female empl oyees performing work of
equal value in an establishment is justified by

(a) different performance ratings, where
employees are subject to aformal system of
performance appraisal that has been
brought to their attention;

(b) seniority, where a system of
remuneration that applies to the employees
provides that they receive periodic
increases in wages based on their length of
service with the employer;

(c) are-evauation and downgrading of the
position of an employee, where the wages
of that employee are temporarily fixed, or
the increases in the wages of that employee
are temporarily curtailed, until the wages
appropriate to the downgraded position are
equivalent to or higher than the wages of
that employee;

(d) arehabilitation assignment, where an
employer pays to an employee wages that



ou I’employeur verse aun employé un
salaire supérieur alavaleur du travail qu'il
exécute pendant qu’il se remet
momentanément d’ une blessure ou d’ une
maladie;

€) larétrogradation, dans les cas ou
I”employeur, tout en maintenant le salaire
d un employé, le réaffecte aun poste d’un
niveau inférieur, soit & cause du rendement
insuffisant de |I’employé attribuable a

I’ accroissement de la complexité du travail,
a des problemes de santé, a une incapacité
partielle ou atoute autre cause
indépendante de la volonté de I’ employeé,
soit a cause d’ un surplus de main-d’ oeuvre
au sein de |’ établissement de I’ employeur;

f) laréduction graduelle du salaire, dansles
cas ou celle-ci est effectuée pour I’un des
motifs mentionnés al’ ainéae);

) I’ affectation temporaire adesfins de
formation, dans les cas ou, dans le cadre
d’ un programme de perfectionnement des
employés qui est accessible tant aux
hommes qu’ aux femmes et leur offre des
chances égales d’ avancement, un employé
est affecté temporairement a un poste et
recoit un salaire différent de celui du
titulaire permanent;

h) la pénurie de main-d’ oeuvre dans une
catégorie d' emploi particuliere au sein de
| établissement de |’ employeur;

i) lareclassification d’ un poste a un niveau
inférieur, dansles cas ou letitulaire
continue arecevoir un salaire selon les taux
de |’ ancienne classification;

j) les variations salariales régionales, dans
les cas ou le régime salaria applicable aux
employés prévoit des variations de salaire
pour un méme travail selon larégion ou est
situélelieu detravail.
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are higher than justified by the value of the
work performed by that employee during
recuperation of limited duration from an
injury or illness;

(e) ademoation procedure, where the
employer, without decreasing the
employee’ s wages, reassigns an employee
to aposition at alower level asaresult of
the unsatisfactory work performance of the
employee caused by factors beyond the
employee' s control, such as the increasing
complexity of the job or the impaired
health or partial disability of the employee,
or asaresult of an internal labour force
surplus that necessitates the reassignment;

(f) aprocedure of gradually reducing wages
for any of the reasons set out in paragraph

(e);

(g) atemporary training position, where,
for the purposes of an employee
development program that is equally
available to male and female employees
and leads to the career advancement of the
employees who take part in the program, an
employee temporarily assigned to the
position receives wages at a different level
than an employee working in such a
position on a permanent basis;

(h) the existence of an internal labour
shortage in a particular job classification;

(i) areclassification of a position to alower
level, where the incumbent continues to
receive wages on the scal e established for
the former higher classification; and

(j) regiona rates of wages, where the wage
scale that applies to the employees provides
for different rates of wages for the same job
depending on the defined geographic area
of the workplace.



17. L’ employeur qui entend justifier une
disparité salariale en invoquant I’ un des
facteurs énumérés al’ article 16 doit prouver
que ce facteur est appliqué de fagon uniforme
et équitable dansle calcul et le versement des
salaires des hommes et des femmes qui
executent, dans le méme établissement, des
fonctions équivalentes.

18. Outre les exigences de I’ article 17,
I”employeur qui entend justifier une disparité
salariale en invoquant le facteur visé a
I”alinéa 16h) doit prouver qu’ une disparité
salariae existe entre le groupe d employés
appartenant a la classification touchée par la
pénurie et un autre groupe d’ employés qui
exécute des fonctions équivalentes et est
composeé majoritairement d’ employés du
méme sexe que le groupe mentionné en
premier lieu.

19. Outre les exigences de I’ article 17,
I”’employeur qui entend justifier une disparité
salariale en invoquant le facteur visé a
I’alinéa 16i) doit prouver ce qui suit :

a) depuis lareclassification, aucun nouveau
titulaire n’arecu un salaire selon les taux
de I’ancienne classification;

b) une disparité salariale existe entre les
employés recevant un salaire selon les taux
de I’ ancienne classification et un autre
groupe d’ employés qui exécute des
fonctions équivalentes et est compose
majoritairement d’ employés du méme sexe
gue le groupe mentionné en premier lieu.
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17. For the purpose of justifying a
difference in wages on the basis of a factor set
out in section 16, an employer isrequired to
establish that the factor is applied consistently
and equitably in calculating and paying the
wages of all male and female employees
employed in an establishment who are
performing work of equal value.

18. In addition to the requirement of section
17, for the purpose of justifying a differencein
wages on the basis of paragraph 16(h), an
employer isrequired to establish that similar
differences exist between the group of
employees in the job classification affected by
the shortage and another group of employees
predominantly of the same sex as the group
affected by the shortage, who are performing
work of equal value.

19. In addition to the requirement of section
17, for the purpose of justifying a differencein
wages on the basis of paragraph 16(i), an
employer isrequired to establish that

(a) since the reclassification, no new
employee has received wages on the scale
established for the former classification;
and

(b) there is adifference between the
incumbents receiving wages on the scale
established for the former classification and
another group of employees, predominantly
of the same sex as the first group, who are
performing work of equal value.
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