N° 75-001-XIF au catalogue

L’EMPLOI ET LE REVENU EN

WELTIVE

DECEMBRE 2001
Vol. 2, n° 12

B ECART SALARIAL ENTRE
HOMMES ET FEMMES

B AVOIRS DE RETRAITE
PRIVES: 1999

B INDEX CUMULATIF

Bel e S Canadd



A votre service...

Comment obtenir d’autres renseignements

Toute demande de renseignements au sujet du présent
produit ou au sujet de statistiques ou de services connexes
doit étre adressée a : L'emploi et le revenu en perspective,
9-A6, Jean-Talon, Statistique Canada, Ottawa, Ontario,
K1A 0T6 (téléphone : (613) 951-4608; courriel :
perspective@statcan.ca).

Pour obtenir des renseignements sur ensemble des

données de Statistique Canada qui sont disponibles, veuillez
composer I'un des numéros sans frais suivants. Vous
pouvez également communiquer avec nous par courriel ou
visiter notre site Web.

Service national de renseignements 1 800 263-1136

Service national d’appareils de télécommu-
nications pour les malentendants 1 800 363-7629

Renseignements concernant le Programme
des bibliothéques de dépét 1 800 700-1033

Télécopieur pour le Progamme des

bibliothéques de dépét 1 800 889-9734
Renseignements par courriel

Site Web

infostats@statcan.ca

www.statcan.ca

Normes de service au public

Statistique Canada s’engage a fournir a ses clients des
services rapides, fiables et courtois et dans la langue
officielle de leur choix. A cet égard, notre organisme s’est
doté de normes de service a la clientéle qui doivent étre
observées par les employés lorsqu’ils offrent des services a la
clientele. Pour obtenir une copie de ces normes de service,
veuillez communiquer sans frais avec Statistique Canada

au 1 800 263 1136.

L'emploi et le revenu en perspective

(n° 75-001-XIF au catalogue; also available in English:
Perspectives on Labour and Income, Catalogue no. 75-001-XIE)
est publié trimestriellement par le ministre responsable de
Statistique Canada. ©Ministre de I'Industrie, 2001.

ISSN : 0843-4565.

Prix : 5 $CAN Pexemplaire, 48 $CAN pour un abonnement
annuel. Les prix ne comprennent pas les
taxes de ventes.

Tous droits réservés. Il est interdit de reproduire ou de
transmettre le contenu de la présente publication, sous
quelque forme ou par quelque moyen que ce soit,
enregistrement sur support magnétique, reproduction
électronique, mécanique, photographique, ou autre, ou de
I'emmagasiner dans un systeme de recouvrement sans
l'autorisation écrite préalable des Services de concession des
droits de licence, Division du marketing, Statistique Canada,
Ottawa, Ontario, Canada, K1A 0T6.

Signes conventionnels

Les signes conventionnels suivants
sont employés dans les publications de
Statistique Canada :

nombres indisponibles
n'ayant pas lieu de figurer
-- nombres infimes
p nombres provisoires
r nombres rectifiés
x confidentiel en vertu des
dispositions de la Loi sur la
statistique relatives au secret



Faits saillants

Dans ce numéro

B Ecart salarial entre hommmes et femmes

B En 1997, les gains annuels moyens des femmes travaillant a temps plein
toute 'année correspondaient a 73 % de ceux des hommes. En le calculant
d’apres le salaire horaire moyen de tous les employés, le ratio passait a 80 %.
Cet écart considérable est principalement attribuable aux différences liées a
la population a I’étude et au volume de travail.

B Les différences entre les hommes et les femmes au niveau de I'expérience de
travail, du niveau de scolatité, du principal domaine d’études, de la profession,
des responsabilités professionnelles et de la branche d’activité peuvent expliquer
la moitié de Pécart salarial. L’expérience de travail réelle et le principal
domaine d’études plutdt que les approximations relatives a 'expérience et au
niveau de scolarité nous aiderons 4 mieux comprendre cette question.

B La plupart des études permettent d’examiner la différence moyenne de
rémunération en se fondant sur ’hypothése que la grandeur de I’écart salarial
et ses composantes ne varient pas le long de la courbe complete de répartition
des salaires. Cependant, environ 47 % de la différence de rémunération au
90¢ centile et 57 % au 25°centile s’expliquent par des différences entre les
caractéristiques observables. Ces résultats donnent a penser que les 50 % de
Pécart salarial imputables aux hommes et aux femmes qui possedent des
caractéristiques différentes déterminant le salaire @ /a moyenne ne représentent
pas exactement les différences observées le long de la courbe de répartition
des salaires.

B Les questions concernant la différence de rémunération sont souvent formulées
de facon a établir dans quelle mesure le salaire des femmes est équivalent a
celui des hommes présentant des caractéristiques comparables. Le choix
d’une autre structure salariale comparative peut mener a des interprétations
assez différentes des composantes liées aux différences salariales entre les
sexes. Par exemple, la part de Pécart imputable aux différences dans les
caractéristiques des travailleurs peut varier de 6 % a 61 %.
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Ecart salarial entre

hommes et femmes

Marie Drolet

INEGALITE DES SALAIRES enttre
les hommes et les femmes est
une question complexe qu’il
faut étudier sous plusieurs angles.

Tableau 1 : Ratios entre les gains des femmes et ceux des
hommes, 1997

Le but du présent article ne con- Gains Ratio
siste pas 2 fournir une estimation femmes-
Source Mesure Couverture Hommes Femmes hommes

unique et définitive de I’écart sala-
rial, mais plutot a démontrer I'im- $ %

portance de la mesure choisie, les EFC Annuelle Travailleurs TPTA 42 600 30 900 72,5
méthodes de décomposition de EDTR Annuelle Employés TPTA 44800 30600 68,3
l’écaj.:t salarial et .les variations de ce EFC Annuelle  Tous les travailleurs 33200 21200 63,8
dernier en fonction de la courbe de i
, .. . EDTR Annuelle Tous les employés 38 900 24 000 61,6
répartition des salaires.
EDTR Horaire Tous les employés 18,81 15,12 80,4
Mesures des gains EDTR  Horaire Employés TP 18,92 15,31 80,9

Pendant trois décennies, ’Enquéte
sur les finances des consommateurs
(EFC) a été la source principale de
données sur les gains des Cana-
diens. En 1997, ’Enquéte sur la
dynamique du travail et du revenu
(EDTR) a remplacé 'EFC. Selon
IEFC, chez les travailleurs occupés
a temps plein toute 'année (TPTA),
les femmes travaillant a temps plein
toute I'année ont gagné 72,5 % du
montant gagné par les hommes
(tableau 1). Si on le calcule d’apres
PEDTR de 1997, le ratio passe de
61,6 % (d’apres les salaires et trai-
tements annuels pour tous les
employés dans leur emploi princi-
pal) a 68,3 % (d’apres les salaires et
traitements annuels des employés a
temps plein occupés toute I'année
dans leur emploi principal) et a

Sources : Enquéte sur les finances des consommateurs; Enquéte sur la dynamique du

travail et du revenu

80,4 % (d’apres le taux horaire de
salaire de tous les employés dans
tous les emplois).

Pourquoi existe-t-il des écarts
importants entre les ratios
des gains?

Le ratio calculé d’aprées PEDTR,
selon le salaire horaire de tous les
employés, excédait de huit points
de pourcentage celui calculé
d’apres les données de 'EFC sur
les travailleurs a temps plein occu-
pés toute 'année. Cet écart impor-
tant est attribuable a plusieurs

différences conceptuelles entre
PEDTR et 'EFC.

Marie Drolet est an service de la Division de analyse des entreprises et du
marché du travail. On peut communiquer avec elle an (613) 951-5691 ou a

marie.drole(@)statcan. ca.

En premier lieu, les ratios sont cal-
culés pour des populations diffé-
rentes de travailleurs. Le ratio basé
sur les données de 'EFC tient
compte des employés et des tra-
vailleurs autonomes, alors que
celui calculé d’apres les données
de PEDTR n’englobe que les
employés. Les analyses fondées uni-
quement sur les travailleurs occu-
pés a TPTA ont tendance a exclure
une part importante de la popula-
tion active, particulicrement les
femmes. D’apres les données de
PEDTR de 1997, a peu pres 76 %
des hommes et 60 % des femmes
travaillaient a temps plein toute
I’année. Les ratios fondés sur les
taux horaires de salaire ne sont pas
influencés par ces problemes défi-
nitionnels ¢ sont représentatifs des
écarts salariaux femmes-hommes.
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Ecart salarial entre hommes et femmes

En deuxiéme lieu, la définition des gains n’est pas la
méme pour les deux enquétes. Dans PEFC, les gains
annuels incluent les salaires et traitements en prove-
nance de tous les emplois, et le revenu net provenant
d’un travail autonome. Dans le cas de PEDTR, les
gains annuels n’englobent que les salaires et traitements.
Les taux horaires de salaire sont particuliers a ’emploi,
donc facilitent les comparaisons entre les salaires des
hommes et des femmes qui occupent des emplois
comparables.

En troisieme lieu, les ratios de rémunération fondés
sur les gains annuels ne tiennent pas compte avec pré-
cision des différences de volume de travail. Méme dans
le cas des hommes et des femmes qui travaillent a
temps plein toute I'année, le nombre d’heures tra-
vaillées par semaine varie considérablement. Selon
I’Enquéte sur la population active, les hommes occu-
pés a temps plein en 1997 ont travaillé 43,1 heures par
semaine, tandis que les femmes dans la méme situa-
tion ont travaillé 39,0 heures par semaine. Les ratios
fondés sur le taux horaire de salaire permettent de
contourner ce probleme.

Le reste de cet article met ’accent sur 'année 1997,
alors que les femmes gagnaient en moyenne 15,12 $
I’heure et que les hommes gagnaient 18,81 $. Autre-
ment dit, les femmes gagnaient environ 80 % du
salaire horaire moyen des hommes'.

Mesures de I’expérience

L’une des limites importantes des études antérieures
est le manque de renseignements sur les déterminants
de lécart salarial. L’un de ces déterminants est 'expé-
rience de travail accumulée au cours de la vie. Souvent,
on se sert de I'age ou de la mesure de expérience de
Mincer (age — nombre d’années d’études — 6) comme
mesure approximative de 'acquisition de compéten-
ces générales formant le capital humain ou de
Iexpérience de travail potentielle. Cependant, les
approximations ont tendance a surestimer Pexpérience
de travail 7ée/le des femmes parce qu’elles ne tiennent
pas compte des interruptions de travail pour se consa-
crer a éducation des enfants (c’est-a-dire un retrait
complet du marché du travail) ni de toute restriction
du nombre d’heures travaillées par semaine ou du
nombre de semaines travaillées par année.

L’EDTR est congue pour recueillir des renseignements
sur 'expérience de travail a partir du premier emploi
rémunéré a temps plein. On demande aux participants
a 'enquéte d’indiquer les années durant lesquelles ils
ont travaillé au moins six mois (année complete), ainsi

que celles durant lesquelles ils n’ont pas travaillé du tout,
depuis qu’ils ont commencé 2 travailler a temps plein.
Les autres années, on considere que ces personnes n’ont
travaillé qu’une partie de ’année. Puis, on demande aux
participants a ’enquéte d’indiquer quelles années ils ont
travaillé au moins six mois et s’ils ont travaillé a temps
plein (au moins 30 heures par semaine), a temps pat-
tiel ou des deux facons. Les emplois a temps partiel
ou les emplois d’été pendant les études ne sont pas
inclus. D’apres les renseignements recueillis, on calcule
une mesure de 'expérience de travail exprimée en équi-
valent temps plein toute 'année (ETPTA) comme suit :

ETPTA = nombre d’années travaillées a temps plein
toute 'année

+ 0,5 ¢ (nombre d’années travaillées a
temps partiel toute 'année)

+ 0,5 ¢ (nombre d’années travaillées toute
Pannée; en partie a temps plein, en
partie a temps partiel)

+ 0,25 (nombre d’années travaillées
pendant une partie de I'année, 2a
temps partiel o pendant une partie
de 'année, a temps plein).

Les hommes et les femmes n’ont pas la méme expé-
rience du marché du travail (tableau 2). Selon I’approxi-
mation de Mincer pour ’expérience de travail
potentielle, ’écart entre 'expérience professionnelle des

Tableau 2 : Différences d’expérience de travail,
selon le sexe

Hommes Femmes

Années

Age moyen 39,2 39,0
Nombre moyen d’années d’études 13,6 13,8
Approximation de Mincer pour I’expérience :
Nombre moyen d’années potentielles

d’expérience de travail (Age — n® d’années

d’études — 6) 19,5 19,1
Expérience réelle du marché du travail :
Nombre moyen d’années d’expérience

de travail en équivalent temps plein,

toute I'année (ETPTA) 18,3 14,4
Proportion d’années potentielles %

d’expérience de travail consacrée au

travail a temps plein, toute I'année 93,8 75,4

Source : Enquéte sur la dynamique du travail et du revenu, 1997
- ______________________________________________________|
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Ecart salarial entre hommes et femmes

Source des données

Les données proviennent de I'Enquéte sur la dynamique
du travail et du revenu (EDTR) de 1997. L'EDTR sert a
obtenir des renseignements sur la nature et la tendance
liés a I'’expérience du marché du travail des personnes
selon les genres d’emplois qu’elles ont occupés, leurs gains
et certaines caractéristiques de I'’employeur. Toutefois, afin
de brosser un tableau complet du bien-étre économique,
I'EDTR permet aussi de recueillir de I'information sur le
revenu, et ce, en utilisant des catégories semblables a
celles dont on se sert dans I’'Enquéte sur les finances des
consommateurs.

Depuis janvier 1993, 'EDTR a permis de mener annuel-
lement des interviews touchant 'emploi et le revenu aupres
de 15 000 a 20 000 ménages a travers le pays. Un nou-

veau panel s’ajoute a I’enquéte tous les trois ans (le
deuxieme, en 1996) et y participe pendant six ans.

La présente étude porte sur les employés de 18 a 64 ans
qui ne sont pas inscrits a un programme d’études a temps
plein durant I’année. Les travailleurs autonomes, avec ou
sans entreprise constituée en société, ainsi que les per-
sonnes pour lesquelles des données manquaient sur le
salaire horaire, I'’expérience de travail a temps plein toute
I'année, le nombre d’années d’études ou le nombre total
d’heures habituellement travaillées dans I'emploi en question
durant I'année ont été exclus. L'analyse se fonde sur
28 303 emplois — 14 604 occupés par des hommes et
13 699, par des femmes.

hommes et des femmes est faible
(19,5 années et 19,1 années, respec-
tivement). En revanche, sil’on éva-
lue expérience réelle du marché du
travail, le tableau est assez différent.
Exprimée en ETPTA, lexpérience
moyenne de travail est de 18,3
années pour les hommes et de
14,4 années pour les femmes. En
outre, les hommes passent une plus
forte proportion de leurs années
potentielles d’expérience profes-
sionnelle a travailler a temps plein
toute 'année (94 % contre 75 %
pour les femmes).

En termes absolus, I’expérience
réelle des jeunes femmes est com-
parable a celle de leurs homologues
masculins, mais I’écart se creuse
lorsque I’age augmente (tableau 3).
Cette situation pourrait tenir, en
partie, au fait que les femmes plus
agées (cohorte des 55 a 64 ans en
1997) ont été moins portées que les
générations ultérieures (cohorte des
25 a 34 ans en 1997) a cumuler les
responsabilités professionnelles et
familiales. Qui plus est, les jeunes
hommes et les jeunes femmes vien-
nent d’arriver sur le marché du tra-
vail et n’ont pas encore subi les
effets des interruptions de carriere.

Tableau 3 : Expérience de travail réelle contre potentielle

Femmes/

Hommes Femmes hommes

Poten- Poten- Expérience

tielle Reéelle Ratio tielle Reéelle Ratio réelle

Age Années % Années % %
18 a 64 19,5 18,3 93,8 19,1 14,4 75,4 78,7
18 a 24 3,4 2,9 85,3 2,8 2,4 85,7 82,8
25 a 34 10,0 9,2 92,0 9,4 7,9 84,0 85,9
35a44 19,4 18,2 93,8 19,6 15,6 79,6 85,7
45 a 54 29,6 27,9 94,3 29,2 21,5 73,6 77,1
55 a 64 40,2 37,1 92,3 40,2 23,8 59,2 64,2

Source : Enquéte sur la dynamique du travail et du revenu, 1997
Nota : Les ratios représentent la proportion d’expérience de travail potentielle consacrée

au travail a temps plein, toute I'année.

Méme s’il s’agit d’un complément
apprécié a I’étude de la différence
de salaires, la mesure de lexpé-
rience de travail fondée sur TEDTR
estloin d’étre parfaite. L’enquéte ne
fournit pas de renseignements sur
la continuité de expérience de tra-
vail, la durée des retraits du marché
du travail ni la fréguence et le moment
de ces retraits. Or, ces facteurs peu-
vent avoir des effets multiples sur
la rémunération des femmes
(Corcoran et Duncan, 1979).

D’abord, il existe des différences
importantes entre les hommes et les
femmes en ce qui concerne le
nombre d’heures travaillées et la
continuité de 'expérience de travail.
Ainsi, les femmes sont plus suscep-
tibles que les hommes de conjuguer
des périodes de travail rémunéré et
de retrait du marché du travail pour
des raisons familiales. Cela a une
incidence sur la durée d’occupation
de ’emploi, facteur qui influe sur le
salaire.

Deuxiéemement, les compétences
qui font partie du capital humain
peuvent se déprécier en cas de
retrait prolongé du marché du tra-
vail. Les femmes qui retournent
travailler pour le méme employeur
aprés une interruption d’emploi

Hiver 2001 PERSPECTIVE
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Ecart salarial entre hommes et femmes

peuvent étre moins susceptibles d’obtenir une promo-
tion. Ou encore, celles qui ne retournent pas travailler
pour le méme employeur peuvent devoir accepter un
travail moins bien rémunéré que celui qu’elles occu-
paient avant leur retrait.

Troisiemement, les femmes qui s’attendent a quitter
plusieurs fois le marché du travail peuvent retarder leur
formation, voire méme décider d’accepter des emplois
peu rémunérés dans des branches d’activité ou des
professions ou les entrées et les sorties sont aisées.

Enfin, le moment ou a lieu le retrait du marché du
travail peut avoir des répercussions sur le salaire. Les
compétences professionnelles sont habituellement
acquises en début de carriere, lequel coincide générale-
ment avec la période ou est prise la décision de fonder
une famille. On a montré qu’une part importante de la
croissance des gains réels au cours de la vie a lieu
durant les premieres années aprés obtention d’un
dipléme (Murphy et Welch, 1990). Par conséquent, le
moment ou ont lieu les retraits du marché du travail
peut avoir d’importantes répercussions a long terme
sur la courbe des gains futurs.

Se fonder sur les définitions du travail a temps plein
toute I’année pour calculer 'expérience de travail
exprimée en ETPTA peut poser des problemes. Par
toute I'année, on entend 'occupation d’un emploi pen-
dant au moins six mois d’une année civile et par zemps
plein, on entend un travail d’au moins 30 heures par
semaine. Comme on 'a mentionné plus haut, parmi
les travailleurs a temps plein, le nombre d’heures habi-
tuellement travaillées par semaine varie considérable-
ment. Par exemple, la personne A travaille 45 heures
par semaine pendant 12 mois, alors que la personne B
travaille 32 heures par semaine pendant 7 mois.
D’apres la mesure de PETPTA fondée sur les données
de PEDTR, chaque personne aurait accumulé une
année d’expérience en ETPTA malgré Iécart impor-
tant entre les nombres d’heures travaillées. En outre, la
mesure de 'expérience de travail en ETPTA ne tient
pas compte des retraits a court terme (moins de six
mois) du marché du travail durant une année donnée.
Presque 40 % des femmes qui travaillent prennent un
congé de moins de six mois apres la naissance d’un
enfant (Marshall, 1999). Si ces interruptions de travail
et ces heures de travail non enregistrées deviennent plus
importantes a mesure que ’expérience augmente, alors
la mesure de I'expérience de travail en ETPTA peut
refléter moins exactement la quantité relative de travail
effectuée par les hommes et par les femmes.

L’écart salarial non corrigé est faible pour les tra-
vailleurs ayant moins de deux années d’expérience
(4 %), mais grandit a mesure que le nombre d’années
d’expérience de travail augmente®. Selon une étude des
nouveaux diplomés de niveau postsecondaire réalisée
aux fins de ’Enquéte nationale auprées des diplomés, la
différence de salaires entre les sexes était assez faible
deux années apres 'obtention du dipléme (7 %), mais
s’accentuait de deux a cinq années apres celle-ci (16 %)
(Finnie et Wannell, 1999). Selon ces deux auteurs, ces
résultats ont des conséquences intéressantes en ce qui
concerne les profils des gains a long terme des dipl6-
més, puisqu’ils donnent a penser que la réduction a
long terme (permanente) de I’écart salarial entre les
diverses cohortes de diplomés n’est peut-étre guére
aussi importante que ne le laissent entendre les résul-
tats observés immédiatement apres obtention du
dipléme.

Instruction et principal domaine d’études

Le niveau de scolarité des Canadiennes s’est accru puis-
qu’il atteint maintenant celui des hommes et parfois
méme le dépasse. L’importance des caractéristiques du
capital humain — notamment I'instruction — dans le
processus de détermination du salaire a été fermement
établie dans la littérature économique. L EDTR four-
nit des renseignements sur le niveau de scolarité ainsi
que sur le principal domaine d’études. Comme il fal-
lait s’y attendre, plusieurs domaines d’études sont
dominés par 'un des deux sexes. Par exemple, les
diplomés en génie, en technologie et sciences appli-
quées ou en études professionnelles (écoles de métiers)
sont principalement des hommes. Par contre, les fem-
mes sont surreprésentées dans les domaines du com-
merce ou de 'administration des affaires, ainsi que dans
ceux de la santé et de I’éducation. Puisque les salaires
varient selon le principal domaine d’études, les choix
que font les hommes et les femmes peuvent expliquer
en partie la différence de salaires.

Explication de P’écart

Afin de décrire les causes des différences observées
sur le marché du travail, les économistes examinent
d’abord les divers attributs apportés en milieu de tra-
vail par les travailleurs. Il n’existe aucun ensemble uni-
versellement reconnu de variables de contréle qu’il
convient d’intégrer. Cependant, de I’avis général, il faut
inclure des variables permettant de tenir compte de
Peffet des facteurs liés a la productivité, comme la sco-
larité (niveau et principal domaine d’études), 'expé-
rience, le carré de 'expérience, la durée d’occupation
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de ’emploi, I’état matrimonial, la présence d’enfants,
la situation de travail a temps partiel, la situation syndi-
cale, la taille de Pentreprise, la région et la taille urbaine.
L’ajout de controles pour la profession et la branche
d’activité est discutable. Si les employeurs font une dis-
tinction entre les hommes et les femmes en ayant ten-
dance a engager les uns plutét que les autres pour
certains emplois, alors attribution de la profession est
le résultat des pratiques des employeurs plutot que
celui d’un choix personnel (Altonji et Blank, 1999). Les
analyses qui ne tiennent pas compte de la profession et
de la branche d’activité peuvent ne pas saisit 'impoz-
tance du réle joué par les caractéristiques liées aux
antécédents et aux choix dans I’établissement du
salaire, alors que celles qui tiennent enti¢crement compte
de Peffet de ces variables peuvent sous-évaluer effet
des contraintes du marché du travail sur ces résultats
(voir Explication de la différence de salaires entre les hommes et
les fermes).

L’utilisation de la mesure de 'expérience réelle au lieu
de Pexpérience potentielle permet d’expliquer #ze plus
grande part de la différence de salaires (tableau 4). La
part expliquée par le modele classique est environ de
9,2% a 37,4 % (en utilisant expérience de travail
potentielle) et celle expliquée par le modele augmenté
est de 29,2 % a 49,3 % (en utilisant 'expérience de
travail réelle). Ce résultat est nouveau pour le Canada,
mais comparable 4 ceux obtenus pour d’autres pays
(par exemple, Wright et Ermisch [1991] pour le
Royaume-Uni; O’Neill et Polachek [1993] pour les
Etats-Unis).

La portion de I’écart salarial imputable aux différences
liées a Pexpérience de travail entre les hommes et les
femmes est gravement sous-estimée lorsque 'on fonde
les calculs sur ’expérience potentielle plutot que réelle
du marché du travail. Les différences en ce qui con-
cerne lexpérience de travail réelle expliquent jusqu’a
12 % de Iécart, tandis que les différences d’expérience
de travail potentielle rendent compte de moins de 1 %
de cet écart. Cela peut s’expliquer comme suit :
d’abord, comme susmentionné, I’écart entre les hom-
mes et les femmes est faible si 'on examine les carac-
téristiques moyennes de I’expérience de travail
potentielle, mais il est important si 'on se fonde sur
Iexpérience de travail réelle exprimée en ETPTA
ensuite, bien que les nombres potentiel et réel d’années
d’expérience de travail soient fortement corrélés, une
année supplémentaire d’expérience en ETPTA pro-
duit un rendement plus élevé quune année d’expé-
rience de travail potentielle. Donc, si ’on se sert de la

Tableau 4 : Explication de la différence de gains
horaires hommes-femmes

Fraction de I'écart expliquée par ...

Modéle Modele
classique augmenté
A* B** A* B**
%

Approximation de Mincer 0,5 0,6
Niveau de scolarité -4,9 -3,3
Expérience réelle 11,9 10,8
Niveau de scolarité,

principal domaine d’études 5,4 4,1
Durée d’occupation de

I'emploi 3,3 2,6 2,7 2,2
Situation de travail a

temps partiel 8,4 2,9 6,8 2,2
Situation syndicale 0,5 0,8 0,5 0,8
Taille de I'entreprise 1,0 0,8 1,1 0,8
Etat matrimonial 1,0 0,9 1,1 1,0
Age du plus jeune enfant 0,0 0,3 0,4 0,5
Région -0,3 -0,2 -0,3 -0,2
Taille urbaine -0,3 -0,4 -0,4 -0,5
Profession 9,2 6,8
Responsabilités

professionnelles 6,2 5,7
Branche d’activité 17,0 15,1
Expliquée 9,2 37,4 29,2 49,3
Inexpliquée 90,8 62,6 70,8 50,7

Source : Enquéte sur la dynamique du travail et du revenu, 1997
* Sans tenir compte de la branche d’activité et de la profession.
** En tenant compte de la branche d’activité et de la profession.

mesure de 'expérience exprimée en ETPTA, aussi bien
Pécart entre les moyennes que celui entre les rende-
ments expliquent une part plus importante de la diffé-
rence de salaires que lorsque 'on se fonde sur
Pexpérience potentielle.

Les écarts entre les niveaux de scolarité des hommes
et des femmes réduisent la partie expliquée de 5 %
tout au plus, tandis que les différences entre les princi-
paux domaines d’études selon le niveau de scolarité ne
rendent pas compte de plus de 5 % de I’écart salarial.
La contribution de chaque principal domaine d’études
a ’écart salarial varie considérablement. Le fait que les
hommes soient plus susceptibles que les femmes d’ob-
tenir un dipléme en génie ou en sciences appliquées et
que le rendement des diplémes dans ces domaines de
spécialisation soit élevé permettent d’expliquer envi-
ron 15 %* de I’écart. Cependant, la prévalence des
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femmes qui obtiennent un diplome en sciences de la
santé ou en éducation — professions pour lesquelles
les gains sont élevés — réduit de 5 % a 9 % la partie
expliquée de I’écart.

Malgré la longue liste de facteurs ayant trait a la pro-
ductivité utilisée dans la présente étude, une part im-
portante de I’écart salarial reste inexpliquée. D’autres
grandes études menées au Canada ont produit des
résultats semblables (Baker et autres, 1995;
Gunderson, 1998; Christofides et Swidinsky, 1994).
Ces différences considérables et inexpliquées peuvent
étre attribuables a des facteurs reliés a la productivité,
aux décisions prises sur le marché du travail ou a des
mesures des compétences dont les données de "TEDTR
ne rendent pas compte.

Choix d’une structure salariale non
discriminatoire

Les questions concernant la différence de rémunéra-
tion sont souvent formulées de facon a établit dans
quelle mesure le salaire des femmes est équivalent a
celui des hommes présentant des caractéristiques com-
parables. Par conséquent, la structure salariale des hom-
mes est souvent considérée comme étant la structure
salariale « concurrentielle » ou « non discriminatoire ».
Toutefois, on peut choisir d’autres structures salariales
concurrentielles. Si 'on prend pour référence la struc-
ture salariale des femmes, la question qui se pose est
celle de savoir quel salaire hypothétique les hommes
recevraient s’ils étaient rémunérés conformément a la
structure salariale des femmes. D’autres approches
sous-entendent que la structure concurrentielle serait,
en fait, comprise entre les structures salariales des hom-
mes et des femmes. Selon certains auteurs, la structure
salariale concurrentielle devrait s’approcher davantage
de la structure observée pour le groupe le plus impor-
tant (Cotton, 1988). Autrement dit, le rendement doit
étre estimé sous forme de moyenne pondérée des
coefficients appliqués pour les hommes et pour les
femmes, ou les poids correspondent simplement aux
proportions respectives d’hommes et de femmes dans
la population totale. D’autres proposent d’utiliser
comme estimation de la structure salariale concurren-
tielle ’estimation par les moindres carrés en partant
d’un modele combiné ou groupé (Neumark, 1988).

Si 'on adopte la structure salariale des hommes
comme norme concurrentielle, 51 % de la différence
de salaires est expliquée par les différences de rende-
ment des caractéristiques qui déterminent les salaires,
tandis que 49 % est attribuable a des différences entre

les quantités possédées de caractéristiques déterminant
les salaires. En revanche, si I'on adopte la structure
salariale des femmes, les différences entre les caracté-
ristiques hommes-femmes expliquent 6 % de ’écart,
tandis que celles entre les rendements des caractéristi-
ques qui déterminent les salaires rendent compte de
94 % de I’écart salarial.

Par construction, la méthode de la moyenne pondérée
produit des valeurs de décomposition qui sont bot-
nées par celles obtenues lorsque 'on utilise les structu-
res salariales distinctes des hommes et des femmes.
Cette méthode produit une composante expliquée de
30 % et une composante inexpliquée de 70 %. Enfin,
lorsque comparée aux trois autres modeles de struc-
ture salariale concurrentielle, la méthode groupée attri-
bue une proportion plus faible (39 %) de I’écart salarial
a des différences de rendement des caractéristiques qui
déterminent les salaires, mais une proportion plus forte
a des différences entre les caractéristiques des deux
sexes.

Ces résultats suggerent que le choix d’une autre struc-
ture salariale comparative peut mener a des interpréta-
tions assez différentes des composantes liées aux
différences salariales entre les sexes.

La différence de salaires varie en fonction de
la répartition des salaires

L’un des principaux inconvénients des méthodes
décrites plus haut tient au fait qu’elles ne s’appuient
que sur les renseignements concernant la différence
moyenne de rémunération et qu’elles se fondent sur
I’hypothése que la grandeur de I’écart salarial et ses
composantes ne varient pas le long de la courbe com-
plete de répartition des salaires.

Comparativement 2 la différence absolue prévue de
salaires calculée d’apreés les attributs du travailleur type,
les différences entre les caractéristiques observables
hommes-femmes expliquent environ 47 % de la dif-
férence de rémunération au 90¢ centile, mais 57 % au
25¢ centile. Ces résultats donnent a penser que les 50 %
de Pécart salarial imputables aux hommes et aux fem-
mes qui possédent des caractéristiques différentes
déterminant le salaire @ /a moyenne ne représentent pas
exactement les différences observées / /fong de la courbe
de répartition des salaires. En outre, 'importance du
role joué par les facteurs pertinents dans I’explication
de la différence de salaires varie en fonction de la
courbe de répartition des salaires. ’expérience de tra-
vail, les responsabilités professionnelles et la branche
d’activité sont des facteurs qui expliquent davantage

Hiver 2001 PERSPECTIVE

10

Statistique Canada - n° 75-001-XIF au catalogue



Ecart salarial entre hommes et femmes

les différences de salaires a 'extrémité supérieure qu’a
Pextrémité inférieure de la courbe de répartition, tan-
dis que la profession, la situation syndicale et la situa-
tion de travail a temps partiel expliquent davantage les
différences observées a I'extrémité inférieure qu’a
Pextrémité supérieure de la courbe’.

Apport possible d’autres facteurs

Les modeéles de régression utilisés pour 'analyse de
décomposition n’expliquent pas plus que la moitié de
la variation des salaires horaires des hommes et des
femmes. On pourrait améliorer I’ajustement du
modéle aux données de PEDTR par I'ajout d’autres
variables considérées comme ayant un effet sur le
salaire. Les données habituellement utilisées provien-
nent d’enquétes-ménages. Les chercheurs n’ont pu
démontrer I'incidence potentielle qu’ont les caractéris-
tiques de I'entreprise — autres que la branche d’acti-
vité et la taille de entreprise — sur les salaires des
hommes et des femmes. La nouvelle Enquéte sur le
milieu de travail et les employés permettra aux cher-
cheurs d’aller au-dela des caractéristiques spécifiques
au travailleur en donnant plus d’importance au lieu de
travail. Toutefois, comme on I’a déja mentionné, la
différence de salaires ne peut étre expliquée que si le
facteur en question a un effet sur le salaire ez que la
répartition du facteur n’est pas la méme pour les
hommes que pour les femmes.

Les préférences pour un type particulier de travail
(C’est-a-dire le travail rémunéré ou autonome, le nom-
bre d’heures travaillées, le lieu de travail, les responsa-
bilités) varient selon la personne. Les différences entre
les hommes et les femmes sur le marché du travail
peuvent refléter d’authentiques différences quant aux
préférences, aux expériences vécues avant 'entrée sur
le marché du travail, aux attentes ou aux possibilités. 11
est par conséquent difficile de faire la distinction entre
une décision fondée sur un choix et un traitement dif-
térent fondé sur le sexe. Par exemple, les expériences
vécues avant Pentrée sur le marché du travail — qui
sont liées aux attentes fondées sur le sexe, aussi bien a
la maison que dans le systéme d’éducation — peuvent
avoir une incidence sur le niveau de scolarité atteint et
le choix du principal domaine d’études, la participa-
tion au marché du travail, le choix de 'emploi et les
habitudes de travail.

La plupart des articles publiés a ce jour insistent sur le
role important de 'imperfection de I'information au
sujet des attributs des travailleurs. Les employeurs, qui

prennent constamment des décisions concernant le
recrutement et les promotions, peuvent tenir compte
du sexe pour prédire engagement professionnel fu-
tur. Certaines entreprises peuvent hésiter a engager des
femmes, parce que celles-ci comptent, en moyenne,
un plus grand nombre d’interruptions de carriere et
un plus grand nombre d’absences pour des raisons
familiales que les hommes. Par conséquent, il pourrait
y avoir une discrimination statistique (Arrow, 1973).
Cela serait particulierement vrai dans le cas des entre-
prises dont les couts de recrutement et de formation
sont importants ou dont les barémes salariaux sont
plus élevés. Si le comportement des employeurs évo-
lue a mesure que s’accroit la participation des femmes
au marché du travail, ’accés de ces derniéres a des
emplois fortement rémunérés s’améliorera en raison
de la diminution de la discrimination statistique.

Bien que les différences entre les gains des hommes et
ceux des femmes se soient atténuées depuis les années
1970, elles restent étonnamment persistantes. Les ques-
tions de nature quantitative et méthodologique jouent
un role important dans I’étude de ces différences.

Les estimations du ratio ayant trait a la rémunération
dépendent de la mesure utilisée. Les différences con-
ceptuelles entre les sources de données et I'utilisation
de mesures des gains qui ne tiennent pas pleinement
compte des différences de volume de travail font
varier la valeur du ratio. La portion de I’écart salarial
attribuable aux différences relatives a 'expérience de
travail entre les hommes et les femmes est gravement
sous-estimée si 'on utilise des approximations de la
mesure de Pexpérience plutot que la mesure réelle de
cette derniere. Le niveau de scolarité n’explique qu’une
trés faible partie de la différence de salaires, mais le
principal domaine d’études choisi nous permet de
mieux la comprendre.

Les conclusions tirées dépendent fréquemment de la
méthode choisie par le chercheur. Les questions
¢tudiées sont souvent énoncées de facon a déterminer
dans quelle mesure les femmes sont payées de la méme
facon que les hommes ayant des caractéristiques com-
parables. La plupart des études ont pour point de
rétérence la structure salariale des hommes. Cepen-
dant, il est possible d’utiliser d’autres structures salaria-
les, qui produisent des estimations de la partie
inexpliquée de la différence de salaires variant de 39 %
a 94 %.
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L’un des inconvénients tient au fait que 'on ne s’ap-
puie que sur I’écart moyen. Un tableau différent se
dégage lorsque l'on tient compte de la grandeur de
I’écart salarial et ses composantes le long de la courbe
complete de répartition des salaires.

H Notes

1 Pour ce qui est des logarithmes moyens des salaires,
la différence de salaires horaires femmes-hommes est de
0,220.

2 Les ratios des salaires horaires femmes-hommes
sont de 0,96 pour 0 a 2 années d’expérience de travail
réelle en ETPTA, 0,87 pour 3 a 5 années, 0,85 pour 6 a
9 années, 0,82 pour 10 a 19 années et 20 a 29 années, et
0,80 pour 30 années ou plus.

3 Les hommes comptent 0,4 année d’expérience de
travail potentielle et 3,9 années d’expérience réelle de
plus que les femmes.

4 Le calcul de la contribution de chaque principal
domaine d’études a I’écart salarial femmes-hommes se
fonde sur les résultats du modele augmenté qui com-
prend des données détaillées sur la profession et la
branche d’activité.

5 L’expérience de travail, les responsabilités profession-
nelles et la branche d’activité expliquent 14 %, 13 % et
29 % des différences de salaires entre les hommes et les
femmes au 90° centile, comparativement a 12 %, 4 % et
15 % au 25° centile. La profession, la situation syndicale
et la situation de travail a temps partiel rendent compte
de 6 %, 5 % et 7 % des différences de salaires au
25¢ centile, alors qu’au 90° centile, ces facteurs ont ten-
dance a réduire la composante expliquée de -15 %, -3 %
et -4 %, respectivement. La meilleure facon de concevoir
Pexpérience consiste a se fonder sur les caractéristiques
du travailleur type prés du centile considéré, puisque les
caractéristiques des travailleurs qui se situent a 'extrémité
supérieure de la courbe de répartition des salaires diffe-
rent de celles du travailleur moyen ou des travailleurs qui
se situent a ’extrémité inférieure de cette répartition.
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Appendice : Explication de la différence de salaires entre les hommes et les femmes

L'examen de la structure des salaires des hommes et des
femmes se fonde sur I’estimation de la relation entre le taux
horaire de salaire et les caractéristiques observées expri-
mée sous forme semi-logarithmique, a savoir :

Inw =X.B+u i =m,f (1)
ou le logarithme naturel du salaire est la variable dépendante,
X, représente un vecteur des caractéristiques du travailleur
et de I'employeur, B représente un vecteur des coefficients
mesurant le rendement de ces caractéristiques et Urepré-
sente le terme d’erreur. Chaque coefficient correspond a la
variation en pourcentage du taux horaire de salaire causée
par une variation d’'une unité de la valeur de la variable
explicative.

D’apres les régressions calculées, on décompose |'écart
entre les logarithmes moyens des salaires des hommes et
des femmes en trois termes, a savoir (tableau Al) :
Inw,, =InW, = (X, =X )B" +X(Bn=B)+ X (B~ By) (2)
ou é représente le choix de la structure comparative des
salaires. On traite du choix de cette structure dans la section
Choix d’une structure salariale non discriminatoire. Le pre-
mier terme représente la partie expliquée, qui inclut les
différences hommes-femmes quant aux caractéristiques des
travailleurs X, = X, évaluées selon la structure salariale
concurrentielle 8° . Le résidu, ou composante inexpliquée,
est la partie de I'écart attribuable aux différences de ren-
dement des caractéristiques déterminant la rémunération et

Tableau Al : Décomposition de la différence de
salaires hommes-femmes
Ecart entre les logarithmes
. des salaires = 0,220
Valeur B

Structure (équation 2) Expliqué® Inexpliqué™
Hommes B 0,108 0,112
49,3 % 50,7 %
Femmes B, 0,013 0,206
5,9 % 93,6 %
Pondérée Bubmt+ B, Py 0,067 0,153
30,5 % 69,5 %
Groupée B 0,135 0,086
61,1 % 39,1 %

Source : Enquéte sur la dynamique du travail et du revenu, 1997

" En raison des différences de caractéristiques déterminant le
salaire.

" En raison des différences de rendement des caractéristiques
déterminant le salaire.

comprend un avantage masculin (deuxiéme terme) et un
désavantage féminin (troisieme terme). Cette décomposition
est possible en raison de la propriété des moindres carrés
ordinaires (MCO) qui fait que le salaire moyen dans
I’échantillon, W, est égal au produit du vecteur moyen
des caractéristiques X et des coefficients de régression
estimés §.

Des études antérieures ont montré qu’il existe entre les
hommes et les femmes des différences qui peuvent influer
sur leur productivité, mais qui n’expliqguent pas nécessaire-
ment I’écart entre leurs salaires. Ces différences ne peu-
vent expliquer I'écart salarial que si elles-mémes sont
d’'importants déterminants de la rémunération. L’écart entre
les salaires des hommes et des femmes peut tenir a des
différences entre les caractéristiques liées a la productivité
ou encore a des différences de rémunération pour les mémes
caractéristiques ayant trait a la productivité.

Les méthodes de régression par quantile révelent une dis-
persion des valeurs de la différence de salaires que les
modeéles des MCO ne permettent pas de saisir. Les proprié-
tés du modéle des MCO utilisées plus haut (équation 1)
assurent que le salaire moyen, W, est égal aux caractéris-
tigues moyennes d’échantillon X évaluées pour les coeffi-
cients de régression estimés [§ Cependant, le modeéle de
régression par quantile ne possede aucune propriété com-
parable et, par conséquent, ne permet aucune décomposition
exacte. L’écart entre les logarithmes des salaires des
hommes et des femmes peut étre exprimé (conformément
a la notation de Mueller, 1998) de la fagon suivante :

Inwj, =Inw' = (X, = X ) + X, (B~ BY) ®3)

ouln Wlf est le logarithme naturel du salaire horaire pour le
sexe i évalué au quantile gq, Biq est un vecteur des coeffi-
cients estimés pour le sexe / évalués au quantile g, X, est
un vecteur des caractéristiques moyennes du travailleur i
(i = m, f représente les sexes masculin et féminin respec-
tivement et g = 0,10, 0,25, 0,50, 0,75 et 0,90).

Les coefficients du modéle de régression par quantile du
logarithme du salaire horaire permettent de calculer deux
ensembles de valeurs prévues. Le premier est subordonné
aux conditions d'un vecteur des caractéristiques des hom-
mes et des femmes qui se situent autour du centile consi-
déré, tandis que le deuxiéme est subordonné au vecteur des
caractéristiques moyennes de I'ensemble des hommes et
des femmes (tableau A2). Pour calculer les salaires prévus
des hommes et des femmes au 25¢ centile, le premier
ensemble de variables de contréle comprend les caracté-
ristiques des personnes comprises entre les 20¢ et 30¢ cen-
tiles. Le deuxiéme ensemble de variables de contrble, utilisé
pour calculer les salaires prévus, est simplement celui des
caractéristiques moyennes de I'ensemble des hommes et
des femmes, respectivement.
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Ecart salarial entre hommes et femmes

Appendice : Explication de la différence de salaires entre les hommes et les

femmes (fin)

Pour chaque centile, les salaires réel et prévu des hommes
sont toujours supérieurs a ceux des femmes. La différence
prévue de salaires peut s'écarter de la différence réelle de
salaires. Par exemple, pour le 10¢ centile, la différence réelle
de salaires est d’environ 23 %. Par contre, la différence
prévue est de 18 % si I'on tient compte des caractéristiques
du travailleur type, et de 19 % si I'on se fonde sur les

caractéristiques moyennes. Si I'on prend pour référence les
caractéristiques du travailleur moyen, la différence prévue
de salaires augmente le long de la courbe de répartition des
salaires. Cependant, on ne peut tirer la méme conclusion
si I'écart prévu est fondé sur les caractéristiques d'un
travailleur type du centile considéré ou si I'on calcule la
différence réelle de salaires.

Tableau A2 : Ratios et décomposition des salaires le long de la courbe de répartition des salaires

Ecarts entre les logarithmes des salaires

Décomposition® par

Quantile du Ecart
Prévu-1* Prévu-2** logarithme salarial
Réel = BaXa— BIX? =B m—-BIX ¢ Expliqué-1 Expliqué-2

%
10¢ centile 0,230 0,182 0,192 51,8 55,6
25¢ centile 0,237 0,237 0,210 57,3 55,0
Médiane 0,226 0,193 0,231 46,0 46,4
75¢ centile 0,215 0,209 0,238 54,1 49,8
90¢ centile 0,209 0,214 0,258 47,0 40,6

Source Enquéte sur la dynamique du travail et du revenu, 1997

Le calcul de I'écart entre les logarithmes des salaires se fonde sur les coefficients du modéle de regress:on par quantile du logarithme des
salaires horaires subordonnés aux conditions d’un vecteur des caractéristiques du travailleur type situé a + ou -5 du centile

sélectionné.

*k

Le calcul de I'écart entre les logarithmes des salaires se fonde sur les coefficients du modéle de régression par quantile du logarithme des

salaires horaires subordonnés a un vecteur des caractéristiques moyennes des travailleurs.
T Le calcul de Expliqué-1 se fonde sur les caractéristiques du travailleur type se situant a + ou -5 du centile sélectionné, tandis que celui

de Expliqué-2 se fonde sur les caractéristiques du travailleur moyen.
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Avoirs de retraite

prives : 1999

Karen Maser et Thomas Dufour

Selon I’Enquéte sur la sécurité financiére, les avoirs de
retraite privés comprennent : les épargnes des particu-
liers accumulées dans les régimes enregistrés d’épat-
gne-retraire (REER) et dans les fonds entegistrés de
revenu de retraite (FERR), la valeur des prestations de
régimes de retraite « accumulées » au moyen de la pat-
ticipation a un régime de retraite d’employeur (RRE)
et d’autres instruments d’épargne-retraite comme les
rentes et les régimes de retraite a participation différée
aux bénéfices. On parle d’épargne-retraite privée pour
montrer que ces avoirs ne comprennent pas la valeur
des prestations qui seront versées au titre de la Sécurité
de la vieillesse/du Supplément de revenu garanti (SV/
SRG), ainsi que du Régime de pensions du Canada et
du Régime de rentes du Québec (RPC/RRQ).

Les avoirs de retraite privés constituent une compo-
sante majeure des avoirs des unités familiales canadien-
nes, représentant pres de 29 % de la valeur de tous
leurs avoirs. Malgré la taille et I'importance de ces
avoirs, ils se situent au deuxiéme rang apres 'avoir le
plus important, soit la résidence principale. 1ls doi-
vent aussi étre pris en compte dans toute discussion de
préparation a la retraite, car ils peuvent jouer un réle
tres important sur le plan de la sécurité financiere.

Graphique A : Les épargnes de retraite privés
et la résidence principale sont les principaux
avoirs de la plupart des Canadiens.

Résidence principale
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Source : Enquéte sur la sécurité financiere

Karen Maser et Thomas Dufour sont au service de la Division de la statistique du revenu. On peut communiquer avec
Karen Maser au (613) 951-0793 ou a karen.maser@statcan.ca et avec Thomas Dufour, an (613) 951-2088 on a

thomas.dufour@statcan.ca.
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Avoirs de retraite privés : 1999

L/a valeur totale des avoirs de retraite privés s’établit a
juste au-dessus de 1 billion de dollars. Ces fonds sont
d’importance capitale car les personnes agées en tirent
une partie importante de leur revenu. En outre, ils
jouent un role tres important sur les marchés finan-
ciers actuels puisqu’ils représentent I'une des plus
importants sources de capitaux d’investissement au
pays.

La valeur des prestations (604 milliards de dollars) qui
seront versées en vertu des régimes de retraite d’em-
ployeur représent bien plus de la moitié du montant
total des avoirs accumulés dans les régimes de retraite
privés. Cette somme est considérablement supérieure
a celle accumulée dans les REER et les FERR (408
milliards de dollars). Prés de 60 % des unités familia-
les ont des REER ou des FERR; leur valeur médiane
est de 20 000 $. Méme si moins d’unités familiales ont
des avoirs dans des RRE (47 %), la valeur médiane de
cet avoir est beaucoup plus importante (49 300 $). La
valeur des prestations de régimes de retraite d’em-
ployeur comprend celle des participants actuels ainsi
que de ceux qui touchent ces prestations.

Graphique C : La valeur médiane des avoirs de
retraite privés est la plus élevée chez les 55 a
64 ans.
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Le montant des avoirs de retraite privés des unités
familiales augmente considérablement avec I’age du
particulier ou, dans le cas des familles, du soutien éco-
nomique principal. Les unités familiales dont le prin-

Graphique B : Les régimes de retraite
d’employeur représentent la plus grande part
des avoirs de retraite privés.
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cipal soutien économique était agé de 55 a 64 ans pos-
sédaient les avoirs de retraite les plus importants. La
médiane des avoirs de retraite de ces unités familiales,
qui approchaient I’dge de la retraite ou venaient de
prendre leur retraite, s’établissait 2 160 300 $. 1l n’est
pas étonnant que ces familles se situent au premier rang
pour ce qui est des avoirs de retraite. La valeur des
prestations de régime de retraite d’employeur aug-
mente avec le nombre d’années de service; en outre,
ces personnes ont disposé d’une période plus longue
pour accumuler des avoirs dans un REER.

Les unités familiales plus agées (celles dont le soutien
économique principal était agé de 65 ans ou plus)
avaient aussi d’importants avoirs de retraite privés, se
situant au deuxieme rang apres les familles dont le sou-
tien économique principal était agé de 55 a 64 ans. La
médiane des avoirs de retraite de ces unités familiales
s’établissait 2 115 700 $. La plupart de ces familles
étaient a la retraite et tiraient déja un revenu de ces
avoirs, réduisant la somme par rapport a un maxi-
mum atteint a la veille de la retraite.
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Avoirs de retraite privés : 1999

\

A mesure que ’age du soutien économique principal
augmente, les avoirs de retraite privés représentent une
proportion beaucoup plus importante du total des
avoirs. Pour les unités familiales dont le soutien éco-
nomique principal était 4gé de 55 a 64 ans, les avoirs
de retraite étaient de loin la composante la plus
importante du total des avoirs (40 %). Par contre, les
avoirs de retraite représentaient seulement environ
20 % des avoirs des unités familiales dont le soutien
économique principal était agé de 35 a 44 ans; 'avoir
le plus important de ces familles était la résidence prin-
cipale (38 % du total des avoirs). Les actifs financiers
accumulés a extérieur des régimes de retraite privés
était un avoir plus important dans le cas des groupes
plus agés, représentant 20 % de I’avoir total des unités
familiales dont le soutien économique principal était
agé de 65 ans ou plus. Ces actifs sont importants,
puisqu’ils générent un revenu pour ce groupe d’age.

Les unités familiales dont le soutien économique prin-
cipal détenait un emploi dans le secteur public (dans
I’administration publique ou dans le domaine de I’en-
seignement) non seulement étaient parmi les plus sus-
ceptibles de posséder des avoirs de retraite privés
(91 %), mais la valeur médiane de leur pension de
retraite était la plus élevée (84 400 $). Presque tous les
employeurs du secteur public offrent un régime de
retraite d’employeur.

Les unités familiales dont le soutien économique prin-
cipal occupait un emploi dans la catégorie de la ges-
tion avaient aussi des avoirs de retraite privés
relativement importants; la valeur médiane était
74 300%. En outre, la valeur médiane de leurs avoirs
accumulés dans des REER/FERR était la plus élevée
(35 000 $). Cette situation tient probablement au fait
que ces unités familiales avaient le revenu familial
médian aprés impot le plus élevé (56 100 $) et, par
conséquent, étaient mieux en mesure de faire des éco-
nomies.

Graphique D : Les avoirs de retraite privés
représentent la plus importante proportion des
avoirs des personnes ayant 55 ans et plus.
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Graphique E : Les employés de I'administration
publique, I'enseignement et la santé sont plus
susceptibles de posséder des avoirs de retraite
priveés.
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Avoirs de retraite privés : 1999

Les personnes dans certaines professions du secteur
privé non seulement sont moins susceptibles de pos-
séder des avoirs de retraite, mais la valeur médiane de
leurs avoirs est plus faible. Par exemple, 13 % des
personnes ou des soutiens économiques principaux
étaient employés dans le domaine des ventes et des
services. Une proportion beaucoup plus faible des
unités familiales dans cette profession possédaient des
avoirs de retraite (64 %) et la valeur médiane de ces
avoirs (20 000 $) était plus faible que dans le cas de
toute autre profession. Les unités familiales dont le
soutien économique principal appartenait a cette pro-
fession affichaient aussi le revenu familial médian apres
impot le plus faible, de sorte qu’elles étaient moins en
mesure de cotiser 2 un REER.

Graphique G : La valeur médiane des avoirs de
retraite privés est la plus élevée chez les unités
familiales ayant a la fois un RRE et un REER/
FERR.
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Les unités familiales ayant accumulé des avoirs dans
un régime de retraite d’employeur et dans un REER/
FERR possédaient des avoirs de retraite nettement
plus importants que celles ayant accumulé des avoirs
dans I'un ou l'autre type de régime. La valeur médiane
des avoirs de retraite s’établissait 2 102 900 $ dans le
cas des 36 % des familles possédant les deux types
d’avoirs comparativement a 33 300 $ dans le cas des
familles ayant seulement un RRE et a2 15 000 $ dans le

Graphique F : La valeur médiane des avoirs de
retraite privés est la plus élevée chez les
personnes ayant un emploi dans I'administration
publique ou dans I'enseighement.
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cas de celles ayant seulement un REER/FERR. 1l est
intéressant de noter que les participants 2 un RRE ont
tendance a contribuer davantage a leur REER que ceux
qui n’y participent pas. Ce phénomene tient dans une
large mesure au revenu. La moitié des unités familia-
les ayant accumulé des avoirs dans un RRE et dans un
REER disposaient d’un revenu familial aprés impot
d’au moins 40 000 $, comparativement a 17 % des
unités familiales qui ne possédaient que des avoirs
accumulés dans un RRE.

Le nombre d’unités familiales ayant seulement un
REER ¢était sensiblement plus élevé que celui des uni-
tés familiales ayant seulement un RRE (24 % par rap-
port a 11 %), ce qui s’explique dans une large mesure
par la plus grande disponibilité des REER. Toute pet-
sonne gagnant un revenu (principalement un revenu
d’emploi) pouvait cotiser a un REER, alors que seule-
ment celles qui ont travaillé pour un employeur ayant
offert un régime de retraite peuvent posséder des
avoirs accumulés dans un RRE.

Les unités familiales ayant seulement un RRE était
beaucoup plus élevée que celle des avoirs de retraite
des unités familiales ayant seulement un REER/FERR.
A nouveau, cette situation tient a ’obligation de cotiser
régulierement a un RRE, obligation qui n’existe pas
dans le cas d’'un REER.
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Avoirs de retraite privés :

Les avoirs de retraite privés étaient concentrés parmi
un pourcentage relativement faible d’unités familiales.
Les 25 % des unités familiales ayant accumulé
100 000 $ ou plus en avoirs de retraite privés déte-
naient juste au-dessus de 84 % de ces avoirs. Environ
la moitié (13 %) possédaient au moins 200 000 $ en
avoirs de retraite — ce groupe représentait a lui seul
pres des deux tiers (64 %) du total. Toutefois, prés de
29 % de toutes les unités familiales ne possédaient pas
d’avoirs de retraite privés en 1999.

Prés de la moitié (49 %) des unités familiales dont le
soutien économique principal était 4gé de 55 a 64 ans
possédaient au moins 100 000 $ en avoirs de retraite
privés. Ce groupe d’age avait aussi le plus faible pout-
centage d’unités familiales ne possédant pas d’avoirs
de retraite (21 %). Un pourcentage beaucoup plus
faible (36 %) d’unités familiales dont le soutien écono-
mique principal était susceptible d’avoir pris sa retraite
(étant agé de 65 ans ou plus) possédaient des avoirs de
retraite de 100 000 $ ou plus. Bon nombre de ces
unités familiales ont déja puisé dans leurs avoirs de
retraite, ce qui a pour effet d’en réduire le montant
total.

Lavaste majorité d’unités familiales ne possédant pas
d’avoirs de retraite privés avaient un revenu d’emploi
plus faible. Dans le cas des unités familiales économi-
ques dont le soutien économique principal était agé de
25 a 64 ans, plus de 70 % des familles composées de
deux personnes ou plus ne possédant pas d’avoirs de
retraite avaient des gains inférieur 2 30 000 $. Environ
78 % des personnes seules gagnaient moins de
20 000 $. Méme si ces familles et ces personnes ont
peu d’épargnes personnelles, les régimes publics tels le
programme SV/SRG ainsi que le RPC/RRQ leur
assureront un revenu minimum 2 la retraite; ce revenu
remplacera une partie considérable de leurs gains avant
la retraite. En appliquant les taux de 1998, une pet-
sonne seule n’ayant pas d’autres revenus toucherait en
vertu du programme SV/SRG un revenu annuel juste
au-dessous de 11 000 $ a I'age de 65 ans alors qu’un
couple, tous deux agés de 65 ans, toucherait environ

17 800 $.

1999

Graphique H : Environ un quart des unités
familiales possédaient 84 % des avoirs de
retraite privés.
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Il convient de noter que 34 % des unités familiales dont
le soutien économique principal était agé de 65 ans ou
plus ne possédaient pas d’avoirs de retraite. Cepen-
dant, la situation financiére de ces familles ne sera pas
nécessairement moins bonne qu’elle ne I’était avant la
retraite, puisque leur revenu provenant de program-
mes gouvernementaux (SV/SRG et RPC/RRQ) sera
peut-étre suffisant pour leur permettre de maintenir le
méme niveau de vie qu’auparavant.

Graphique | : La plupart des unités familiales
agées de 25 a 64 ans ne possédant pas
d’avoirs de retraite privés avaient des gains
inférieurs a 30 000 $
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Avoirs de retraite privés : 1999

La plupart des personnes ne possédant pas d’avoirs
de retraite privés étaient relativement jeunes, de sorte
qu’elles étaient plus éloignées de I'age de la retraite et
disposaient encore d’un certain nombre d’années pour
accumuler des avoirs. Dans le cas de plus de la moitié
(57 %) des unités familiales ne possédant pas d’avoirs
de retraite privés, le soutien économique principal était
agé de moins de 45 ans.

Cependant, chez les autres 43 % des unités familiales
(1,5 million au total) ne possédant pas d’avoirs de
retraite privés, le soutien économique principal etait
agé de 45 ans ou plus. Pour ces unités familiales, les
programmes gouvernementaux (SV/SRG et RPC/
RRQ) vont constituer, ou constituent présentement,
une source essentielle de revenu de retraite.

De quel revenu une famille a la retraite a-t-elle
besoin? Comme certaines dépenses liées au travail (par
exemple, les cotisations au RPC/RRQ, a I'assurance-
emploi et aux régimes de retraite d’employeur) ces-
sent au moment de la retraite, il n’est pas nécessaire
d’avoir le méme revenu brut a la retraite afin de rece-
voir le méme revenu net. En outre, comme les
dépenses au titre des biens de consommation accusent
souvent une baisse pendant que les versements hypo-
thécaires et les cotts liés a ’éducation des enfants sont
éliminés ou diminuent, il est possible a la retraite de
maintenir un niveau de vie semblable malgré un
revenu net inférieur au revenu d’emploi.

On estime que 33 % des unités familiales dont le sou-
tien économique principal était agé de 45 a 64 ans n’ont
peut-étre pas, étant donné leurs avoirs actuels, épargné
suffisamment pour remplacer a la retraite les deux tiers
de leurs gains ou pour générer alors un revenu selon
toute vraisemblance supérieur au Seuil de faible revenu
(SFR). Ce pourcentage monte a 44 % lorsqu’il s’agit
de remplacer les quatre cinquiemes des gains avant la
retraite. La proportion est beaucoup plus élevée dans
le cas des personnes scules en raison du nombre de
celles qui pourraient se révéler incapables de générer
un revenu supérieur au SFR.

Graphique J : La plupart des unités familiales
ne possédant pas d’avoirs de retraite privés
étaient agées de moins de 45 ans.
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Graphique K : Le tiers des unités familiales
agées de 45 a 64 ans n'auront peut-étre pas
suffisamment d’épargne-retraite.
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Avoirs de retraite privés : 1999

Le montant de revenu qu’une famille doit
remplacer a méme ses avoirs privés augmente
avec les revenus avant la retraite. Il n’est donc
pas étonnant que le pourcentage d’unités fami-
liales 2 revenu d’emploi élevé (75 000 $ ou plus)
qui ne pourront peut-étre pas remplacer les
deux tiers de leur revenu soit relativement élevé,
a41 %. Les unités familiales gagnant au moins
75 000 $ représentent plus du tiers de toutes
les unités familiales qui n’auront peut-étre pas
épargné suffisamment; leur valeur nette
médiane était de 235 300 $. Celles qui, par
ailleurs, gagnent 75 000 $ ou plus et qui sem-
blent avoir épargné suffisamment, avaient une
valeur nette médiane de 628 400 $.

Une proportion moindre (tout juste sous le
quart) des unités familiales touchant un revenu
d’emploi de 20 000 $ 2 40 000 $ seront peut-
étre incapables de remplacer les deux tiers de
leurs gains. Le revenu que ce groupe recevra
des programmes publics de retraite (SV/SRG
et RPC/RRQ ) aidera la plupart d’entre elles 2
maintenir un niveau de vie semblable a la
retraite.

Graphique L : Les unités familiales a faible revenu et
a revenu élevé sont les moins susceptibles d’avoir
épargné suffisamment.
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Tout juste un peu plus de 35 % des unités ayant un revenu
d’emploi de moins de 10 000 $ n’ont peut-étre pas assez épar-
gné pour générer a la retraite un revenu suffisant pour les
garder au-dessus des seuils de faible revenu. Bon nombre
d’entre elles ne verront donc peut-étre pas tant leur niveau de
vie baisser que demeurer restreint.

Graphique M : Les unités familiales travaillant

dans la fabrication et la transformation sont plus
susceptibles d’avoir de la difficulté a remplacer a
la retraite au moins les deux tiers de leurs gains.
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Les unités familiales dont le soutien économique prin-
cipal détenait un emploi dans le secteur public — dans
Padministration publique ou dans le domaine de I’en-
seignement — étaient les plus susceptibles d’avoir suf-
fisamment épargné pour la retraite. Un pourcentage
relativement faible (19 %) de ce groupe ne semblaient
pas en mesure de le faire. Ce groupe comprenait la
plus forte proportion d’unités familiales possédant des
avoirs accumulés a la fois dans un régime de retraite
d’employeur et dans un REER (63 %). Seulement 9
% n’avaient pas d’épargnes accumulées dans I'un ou
lautre de ces régimes de retraite privés.

Dans 46 % des unités familiales susceptibles d’avoir le
plus de difficulté a remplacer les deux tiers de leurs
gains a la retraite, le soutien économique principal tra-
vaille dans les secteurs de la transformation et de la
fabrication. Environ 26 % n’avaient aucune épargne
accumulée dans un régime d’employeur ou un REER.
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L,Alberta et I’Ontario avait le pourcentage le plus
élevé d’unités familiales agées de 45 a 64 ans qui ne
pourront peut-étre pas remplacer a la retraite les deux
tiers de leurs gains (tout juste un peu plus de 35 %),
bien que la valeur nette médiane de toutes les unités
familiales agées de 45 a 64 ans dans ces provinces soit
plus élevée que dans toute autre province sauf la
Colombie-Britannique (255 000 $ en Alberta et
267 000 $ en Ontario). Toutefois, le revenu d’emploi
médian de cette population était 'un des plus élevés
dans ces provinces et, comme on I’a vu précédem-
ment, le pourcentage des unités familiales qui, a la
retraite, peuvent avoir de la difficulté a remplacer leurs
gains augmente avec le revenu.

Les provinces de I’Atlantique et la Saskatchewan avaient
des proportions moindres d’unités familiales suscepti-
bles de ne pas avoir suffisamment épargné. Elles ont
en général un revenu d’emploi médian inférieur; le
revenu provenant des programmes SV/SRG ainsi que
du RPC/RRQ permettra 2 bon nombre d’unités
familiales de maintenir leur niveau de vie au moment
de la retraite.

Source de donnée

Graphique N : L'Alberta et I'Ontario ont le
pourcentage le plus élevé d'unités familiales
agées de 45 a 64 ans qui ne pourront peut-étre
pas remplacer a la retraite au moins les deux
tiers de leurs gains.

Province

Ontario

Alberta

Manitoba

Québec
Colombie-Britannique
Saskatchewan
Nouveau-Brunswick
Terre-Neuve
Tle-du-Prince-Edouard
Nouvelle-Ecosse
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% des unités familiales agées de 45 a 64 ans

Source : Enquéte sur la sécurité financiere

L’Enquéte sur la sécurité financiere de 1999, menée aupres
de quelgue 16 000 ménages répondants, a recueilli des
renseignements (de mai a juillet 1999) sur les avoirs et
les dettes des familles et des personnes seules de mai
a juillet 1999. Elle a permis d’obtenir des données sur la
valeur des principaux avoirs financiers et non financiers
aussi bien que sur les montants dus au regard des
hypothéques, des véhicules, des cartes de crédit, des
préts étudiants et des autres dettes. L’enquéte a été
réalisée avec l'appui de Développement des ressources
humaines Canada, de la Société canadienne d’hypothe-
ques et de logement, d’'Industrie Canada et du Projet de
recherche sur les politiques.

Cette note tente d’analyser I’épargne-retraite des Cana-
diens. L’analyse ne peut se faire qu’en formulant un certain
nombre d’hypothéses sur des choses telles que I'age de
la retraite, le revenu requis, les avoirs disponibles pour
générer ce revenu et les gains attendus de ces avoirs.
Les hypothéses et la méthodologie employée sont décri-
tes en plus de détail dans Enquéte sur la sécurité finan-
ciere : Méthodologie pour estimer la valeur des droits a
pension (n° 13F0026MIF au catalogue); il est accessible
sans frais dans le site Web de Statistiqgue Canada
(www.statcan.ca).
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Lz valeur nette médiane estimée des unités familiales
canadiennes, en excluant la valeur des prestations de
régime de retraite d’employeur, se chiffre a pres de
81 000 $. En incluant les prestations au RRE, la valeur
nette augmente d’a peu prés 35 %, soit 109 200 $. On
constate donc a quel point il importe de tenir compte
de cette épargne-retraite lorsqu’on examine la situa-
tion financiere des Canadiens. Méme si les prestations
au RPE ne s’agit pas d’une épargne comme telle dans
la mesure ou ces avoirs peuvent étre retirés et employés
a d’autres fins avant la retraite, ils constituent néanmoins
un élément d’importance capitale dans la situation
financiére des Canadiens.

Le fait d’inclure la valeur des prestations au titre des
régimes de retraite d’employeur dans la valeur nette
des Canadiens n’a modifié que tres légerement la
répartition de la valeur nette. Comme une proportion
relativement élevée de Canadiens adhérent a des régi-
mes de retraite d’employeur (dans le cas de 47 % des
unités familiales, au moins un membre de la famille
adhérait 2 un RRE), on pourrait s’attendre a ce que
I'inclusion de la valeur des prestations de RRE se tra-
duise par une répartition plus égale de la valeur nette.
Toutefois, selon les estimations révisées de la valeur
nette, les 20 % des unités familiales les plus riches ont

Graphique O : Le fait d’inclure la valeur des
prestations au titre des régimes de retraite
d’employeur n’a modifié que trés légerement la
répartition de la valeur nette des Canadiens.
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Source : Enquéte sur la sécurité financiere

continué de détenir le plus grand pourcentage de
patrimoine personnel, soit 68 %. Il s’agit d’une légere
baisse par rapport a 70 % lorsque la valeur du RRE
est exclue. La proportion de la valeur nette détenue
par les 40 % des Canadiens dont le patrimoine per-
sonnel est le plus petit est demeurée inchangée.
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Comme I’'accumulation des avoirs s’échelonne géné-
ralement sur toute la vie, il n’est pas étonnant de cons-
tater d’apres les résultats de 'enquéte que la valeur nette
des familles et des particuliers augmente selon I’age.
La valeur nette médiane était la plus élevée chez les
familles composées de deux personnes ou plus dont
le soutien économique principal était agé de 55 a 64
ans (397 000 $). Elle avait baissé dans le cas des
familles dont le soutien économique principal était agé
de 65 ans, s’établissant a2 302 800 $. Cela n’a rien d’éton-
nant, puisque les familles agées dans de nombreux cas
peuvent étre obligées d’utiliser une partie de leurs avoirs
pour générer un revenu ou pour suppléer a leur
revenu.

La valeur nette des personnes seules était nettement
inférieure a celle des familles économiques dans tout le
groupe d’age. Méme si la valeur nette augmentait
selon 'age dans le cas des personnes seules, la valeur
nette médiane des personnes dgées de moins de
65 ans, dans tous les groupes d’age, était sensiblement
inférieure a celle des personnes agées de 65 ans et plus.
Bon nombre des personnes seules dgées de 65 ans et
plus ont peut-étre passé une grande partie de leur vie
dans une famille, ce qui peut expliquer leur valeur nette
plus élevée.

Graphique Q : Les travailleurs autonomes ont
une valeur nette médiane plus élevée que les
salariés.
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Source : Enquéte sur la sécurité financiere

L,ajout de la valeur des prestations de régime de
retraite d’employeur a la valeur nette a eu pour effet
d’accroitre de 33 % la valeur nette médiane des tra-
vailleurs rémunérés, comparativement a 7 % dans le

Graphique P : Les familles dont le soutien
économique principal est agé de 55 a 64 ans
ont la valeur nette médiane la plus élevée.
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Les personnes agées de moins de 25 ans, qui avaient
eu moins de temps pour accumuler des épargnes et
acheter des avoirs, avaient la valeur nette médiane la
plus faible. La valeur nette médiane des personnes
seules 4gées de moins de 25 ans s’établissait 2 1 000 $
alors que celle des familles dont le soutien économi-
que principal était 4gé de moins de 25 ans s’établissait
a 11400 $.

cas des travailleurs autonomes. Malgré cela, la valeur
nette médiane des unités familiales dont le soutien éco-
nomique principal était un travailleur indépendant était
pres de deux fois et demie supérieure a celle d’un tra-
vailleur rémunéré (231 100 $ comparativement 2
95 200 $). Cet écart tient a I'incidence des capitaux
propres dans une entreprise sur la valeur nette des tra-
vailleurs indépendants; pour ce groupe, les capitaux
propres dans une entreprise représentaient 31 % du
total des avoirs, comparativement a 6 % dans le cas
des travailleurs rémunérés.

La valeur nette des personnes agées d’au moins 65 ans
qui ne travaillent pas a aussi augmenté sensiblement
(passant 2 198 300 $) 2 la suite de I'ajout de la valeur
des prestations des régimes de retraite d’employeur.
Bon nombre des personnes dans ce groupe étaient a la
retraite et touchaient une pension de retraite au titre
d’un emploi antérieur. La valeur nette des personnes
ne travaillant pas et agées de moins de 65 ans a aussi
augmenté de 22 % en raison du nombre de personnes
dans ce groupe touchant une pension de retraite ou
possédant des avoirs accumulés dans un régime de
retraite d’employeur relatif 2 un emploi antérieur.
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Le niveau de scolarité le plus élevé atteint a une inci-
dence importante sur la situation financiere de 'unité
familiale. En effet, il s’agit de 'un des plus importants
facteurs déterminant de la valeur nette, puisqu’il a une
incidence a la fois sur le revenu et sur la profession. La
valeur nette médiane a augmenté dans le cas de la per-
sonne ou de I'unité familiale dont le soutien économi-
que principal n’avait pas un dipléme d’études
secondaires était de 79 600 $ en comparaison a
419 600 $ lorsque cette personne avait un dipléme en
droit, en médecine, en médecine dentaire, en méde-
cine vétérinaire ou en optométrie.

L’ajout de la valeur des prestations de régime de
retraite ’employeur a la valeur nette a eu 'incidence la
plus importante. Ce groupe comprenait le pourcen-
tage le plus important des unités familiales ayant accu-
mulés des avoirs dans un RRE (71 %). Méme si les
personnes ayant un dipléme en droit, en médecine, en
médecine dentaire, en médecin vétérinaire ou en
optométrie avaient la valeur nette médiane la plus
élevée, elles étaient moins touchées par 'ajout de la
valeur des prestations de RRE puisqu’un pourcentage
beaucoup plus petit des unités familiales de ce groupe
adhérait a un RRE (37 %). Bon nombre des person-
nes dans ce groupe sont des travailleurs indépendants
qui, de ce fait, ne sont pas admissibles 2 un RRE. Ces
groupes s’en remettraient davantage au REER.

Graphique R : L'augmentation de la valeur
nette aprés ajout la valeur des RRE est la plus
importante dans le cas des personnes ayant un
doctorat.
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1989 a 2001

Cet index donne une liste des articles publiés dans Perspective depuis sa création. 11 est mis a jour trimestriellement
(disponible en version PDF) et publié dans les numéros d’hiver. La date de parution en ligne figure entre parentheses.
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La transition des études au marché
du travail
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