
L’écart salarial entre les 
sexes

L’écart salarial entre les femmes et les hommes est la différence entre la 
rémunération des hommes et celles des femmes pour le travail rémunéré. Il 
existe de nombreuses façons de calculer l’écart, en fonction de la dynamique 
de l’emploi sur laquelle vous voulez mettre l’accent.1  Ne pas verser un 
salaire égal pour un travail égal, notamment donner aux femmes un salaire 
inférieur à celui des hommes pour le même travail, explique un écart salarial 
d’environ 95 cents. Une plus grande part de l’écart salarial s’explique par les 
mères qui délaissent un emploi pour en accepter un qui leur offre une plus 
grande souplesse pour gérer leurs responsabilités de soins. Cela signifie 
souvent occuper des emplois moins rémunérateurs, ce qui accroit encore 
l’écart salarial d’environ 88 cents. Étant donné que les femmes travaillent 
plus souvent à temps partiel pour s’acquitter de leurs responsabilités en 
matière de soins, la comparaison du salaire hebdomadaire moyen des 
hommes et des femmes dans l’ensemble démontre un écart encore plus 
important d’environ 70 cents.2 

Aperçu

Sources de l’écart salarial entre les sexes
Au Canada, 
l’écart 
salarial entre 
les sexes 
varie de 95 à 
70 cents

L’écart salarial entre les sexes varie selon la race et l’origine ethnique:3 
Selon l’Enquête nationale auprès des ménages de 2011, l’analyse 
du revenu d’emploi médian à temps plein démontre un écart salarial 
d’environ 92 cents entre les femmes de minorités visibles et non visibles 
et un écart salarial d’environ 72 cents entre les hommes et les femmes de 
minorités visibles.4 Les disparités de gains sont également évidentes chez 
les personnes transgenres. Selon un sondage PULSE mené en 2011 auprès 
des personnes trans, 71 % des personnes interrogées avaient fait au moins 
des études collégiales ou universitaires, mais environ la moitié gagnaient 
15 000 $ par année ou moins.5  

L’une des principales causes de l’écart salarial est la ségrégation 
professionnelle. Toute une gamme de facteurs contribue à ségréguer les  
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femmes dans les domaines professionnels qui paient moins6 comme la garde d’enfants et la vente au 
détail.7 Au sein des entreprises, cela pourrait signifier que les femmes occupent des postes internes 
administratifs plutôt que des postes externes ou productifs de revenus. Les femmes sont aussi 
pénalisées en raison de la maternité. Les mères sont perçues comme étant moins compétentes, et les 
congés qu’elles prennent pour avoir des enfants reportent l’obtention des augmentations de salaire et 
des promotions.8 

Les personnes qui recherchent de l’avancement dans leur travail doivent souvent travailler de longues 
heures, mais l’attribution des responsabilités familiales selon le sexe empêche les femmes de le faire.9 
Par conséquent, les emplois exigeant que les employés travaillent de longues heures entrainent certains 
des écarts salariaux les plus importants.10 
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Plusieurs méthodes pour combler l’écart salarial entre les sexes ont donné des résultats mitigés: 

Transparence salariale 
La transparence salariale (comme les lois provinciales sur la transparence) peut réduire l’écart salarial. La 
réglementation récente au Royaume-Uni a surtout mis l’accent sur la faible représentation des femmes 
dans les postes les plus rémunérateurs, mais a moins abordé les problèmes réels liés à une rémunération 
égale pour un travail égal. L’incitation à la transparence de la rémunération pourrait faire en sorte que 
les entreprises se concentrent sur les relations publiques plutôt que sur des changements importants.11  

Équité salariale 
Le Canada est un chef de file en matière de législation sur l’équité salariale. Les données probantes 
indiquent que l’équité salariale a entrainé des gains pour les femmes qui travaillent dans le secteur 
public,12  mais étant donné que son application est axée sur des comparaisons relativement étroites des 
catégories d’emploi, elle n’a pas eu d’incidence importante sur l’écart salarial global.

Interdire l’utilisation de l’historique des salaires 
Étant donné que les femmes présentent des disparités salariales en commençant par leur premier emploi, 
les interdictions relatives aux antécédents salariaux (dans lesquelles il est interdit aux employeurs de 
demander aux employés potentiels des renseignements sur les salaires antérieurs) pourraient constituer 
une intervention utile pour freiner l’élargissement de l’écart.13 Toutefois, les employeurs peuvent 
également trouver des façons de contourner l’interdiction en posant des questions sur les attentes 
salariales plutôt que sur les salaires antérieurs.14 

La direction pourrait également envisager les mesures suivantes:

Reconcevoir les structures d’emploi
Dans le secteur pharmaceutique, les améliorations technologiques apportées à la conception des emplois, 
comme la normalisation des procédures et la création de bases de données en ligne, ont réduit les coûts 
de la flexibilité temporelle pour les pharmaciennes et ont essentiellement comblé l’écart salarial entre 
les sexes dans ce domaine.15  

Repenser la valorisation des longues heures de travail 
Dans de nombreuses professions, on suppose que travailler de longues heures et qu’une « présence 
sur place » considérable sont gages d’un rendement supérieur. Mais certaines de ces hypothèses sont 
dépassées. Les leaders peuvent transformer la culture du milieu de travail qui met trop l’accent sur les 
longues heures de travail et se concentrer plutôt sur les résultats.16 

Appuyer l’accessibilité des services de garde 
Tant que le partage des responsabilités familiales sera inégal, l’écart entre les sexes ne se rétrécira 
probablement pas.17 Le fait d’offrir des services de garde abordables et accessibles sur place ou de 
subventionner l’accès à d’autres sources de services de garde peut aider les femmes, particulièrement 
celles qui souhaitent travailler à temps plein. 

Faciliter le retour au travail après un congé parental 
De nombreuses organisations supposent que les mères ne sont pas intéressées par l’avancement ou les 
mandats difficiles qui pourraient mener à des promotions. Les organisations peuvent faire mieux pour 
donner des occasions aux personnes qui en veulent et qui en profiteraient.

Comment combler l’écart salarial entre les sexes

Voir ce résumé sur notre site web: https://www.gendereconomy.org/the-gender-wage-gap/
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