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Avant-propos

Ce document fournit les données d’une nouvelle enquéte sur le milieu
de travail et les employés (EMTE) qui est effectuée par Statistique Canada
avec le soutien de Développement des ressources humaines
Canada. ’EMTE compte deux volets : (1) une enquéte aupres des
établissements sur les changements organisationnels, la formation et
d’autres pratiques en matiere de ressources humaines, les stratégies
d’entreprise ainsi que le roulement de la main-d’ceuvre au sein du milieu
de travail; et (2) une enquéte aupres des employés de ces mémes milieux
de travail, afin de recueillir des données sur leurs salaires, leurs heures de
travail, le genre de travail qu’ils effectuent, le capital humain, ’utilisation
de la technologie et la formation. Il en résulte une riche source nouvelle

de renseignements interreliés sur les milieux de travail et leurs employés.
Pourquoi une enquéte liée sur le milieu de travail et les employés ?

Les économies des pays industrialisés évoluent constamment. On a
I’impression que le changement s’accéleére ces dernicres années, que le
monde s’engage sur de nouvelles voies. Cette évolution se traduit par des
expressions comme « I’économie du savoir » ou «1’organisation
apprenante ». Le role de la technologie, et particulierement celui de la
technologie de I’information, revét une importance capitale. Cette
technologie est pergue comme ayant des répercussions importantes sur
les entreprises et sur leurs travailleurs. Comme elles sont
vraisemblablement touchées par ces changements dans les technologies
et I’environnement, de nombreuses entreprises ont modifi¢ radicalement

leur organisation et ont mis en place des pratiques nouvelles en matiere
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de ressources humaines. LLa mondialisation et la croissance de la
concurrence internationale accentuent également le sentiment du

changement.

Dans cet environnement, une plus grande attention est accordée a la
gestion et au perfectionnement des ressources humaines dans les
entreprises. L’éducation et la formation sont de plus en plus considérées
comme un investissement important pour une prospérité accrue, tant dans

les entreprises que pour les travailleurs individuels.

Grace aux enquétes antérieures, les chercheurs ont une bonne idée
des conditions pour les travailleurs en ce qui concerne les salaires et
I’inégalité salariale, la stabilité de I’emploi et les licenciements, la
formation, la création d’emplois et le chdmage. Ce qui manque, c’est un
moyen de faire le lien entre ces changements et ce qui se produit dans les
entreprises. Nous devons faire ce lien si nous voulons ensuite comprendre
le rapport entre les changements au sein du marché du travail et les
pressions qui s’exercent du c6té de la demande, elles-mémes attribuables
a la concurrence mondiale, aux progres technologiques et aux pressions
en faveur de I’amélioration du capital humain, entre autres. Par conséquent,
I’un des principaux objectifs de ’EMTE est d’établir un lien entre les
événements qui se produisent dans les établissements et leurs répercussions
sur les travailleurs. L’avantage d’une enquéte liée est illustré au graphique

montrant les principaux éléments du contenu des deux volets de ’"EMTE.

Le deuxieme objectif de I’enquéte est de nous permettre de mieux
comprendre ce qui se passe effectivement dans les entreprises en cette
époque de grands changements. Combien d’entreprises au juste ont mis
en ceuvre les nouvelles technologies de I’information ? Sur quelle échelle ?

Quel type de formation est donné en conséquence ? Quels sont les
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changements organisationnels dans les entreprises ? Voila le genre de

questions qui intéressent ’EMTE.

Ce document vise a communiquer aux personnes intéressées par les
technologies informatisées et les compétences, des idées utiles qui se
dégagent de I’enquéte initiale, de méme qu’a stimuler leur intérét dans les

possibilités offertes par ces nouvelles données.
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Lien entre le contenu de ’enquéte auprés des établissements et celle aupreés des

employés et les résultats

heures;

formation regue;

ancienneté.

Résultats pour les employés :

e polarisation des salaires / de la rémunération/des
niveaux de salaire selon la catégorie d’emploi;

utilisation de la technologie;

Caractéristiques de I’établissement :

e technologie mise en oeuvre;
recettes et dépenses d’exploitation,
masse salariale et emploi;
stratégies d’entreprises;
syndicalisation;

régimes de rémunération;
formation offerte;

temporaires;
changements organisationnels;

de la rentabilité etc.;

active.

combinaison d’employés a temps plein/
a temps partiel, de contractuels et de

e mesures objectives de la productivité,

e genre de marchés ou I’entreprise est

Caractéristiques des travailleurs /
emplois :

éducation;

age/sexe;

profession, responsabilités de gestion;
antécédents de travail, ancienneté;
caractéristiques familiales;
syndicalisation;

utilisation de la technologie;
participation aux processus
décisionnels;

salaires et avantages sociaux;
horaire / modalités de travail;
formation suivie.

humaines.

Résultats pour les établissements :

croissance de 1’emploi;

croissance des revenus;

changements organisationnels;

mise en oeuvre de technologie;

nouvelles pratiques de gestion des ressources
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I. Introduction

Une bonne partie de la recherche antérieure sur les déterminants de
la rémunération repose sur I’hypothese selon laquelle les salaires sont liés
aux caractéristiques de chacun des travailleurs. Ces recherches ont été
effectuées a partir de données provenant de grandes enquétes sur les
meénages qui renferment quantité de renseignements sur les travailleurs,
mais peu d’information sur leur employeur. Au cours de la derniére
décennie, les chercheurs ont recueilli des données sur la persistance de
différences salariales entre les secteurs d’activité (p. ex., Krueger et
Summers 1988) et selon la taille des entreprises (p. ex., Evans et Leighton
1989) apres prise en compte des différences entre les caractéristiques des
travailleurs. En raison de I’absence de données, les chercheurs n’ont pu
établir I’incidence éventuelle d’autres caractéristiques de 1’entreprise sur

les salaires.

Le fait que les hommes gagnent plus que les femmes reste une
question d’actualité. La différence entre ce que les hommes et les femmes
recoivent sur le marché du travail refléte en partie les caractéristiques
(telles que I’expérience et les études) qu’ils apportent au marché du travail.
Pourtant, une partie importante de 1’écart salarial entre les sexes ne peut
pas étre expliquée par des différences entre les caractéristiques des hommes
et des femmes (Drolet 2002; Baker et coll. 1995; Kidd et Shannon 1997).

Il est possible d’étudier le « qui? quoi? quand? et ou? » des
différences salariales entre les Canadiens et les Canadiennes a 1’aide de
I’Enquéte sur le milieu de travail et les employés de 1999. Le « qui étes-

vous ? » se rapporte aux caractéristiques de chaque travailleur, le « que
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faites-vous ? » a trait aux taches des travailleurs et le « quand le faites-
vous ? » concerne le contrat de travail entre le travailleur et le milieu de
travail. Le « ou le faites-vous ? » tient compte du role des caractéristiques
particulieres du milieu de travail, comme I’industrie, le lieu d’exercice de
la fonction, la taille de I’entreprise, les méthodes de travail a haut
rendement, la propriété étrangere, les organismes sans but lucratif, les
dépenses de formation par employé, le taux de travail a temps partiel du
milieu de travail et la scolarité qu’exige I’emploi. Aucune étude canadienne
n’a examiné les différences de gains entre les hommes et les femmes dans

ce contexte.

Dans la section qui suit, nous passons en revue ce que nous savons
des différences de salaire entre les sexes en nous servant de données
appariées employeur-employé. Puis, nous examinons le role de « ce que
["on est », de « ce que [ ’on fait », du « moment ot on le fait » et de « [’endroit
ot on le fait » en considérant d’abord la relation entre la rémunération et
le « qui, quoi, quand et ou », et ensuite la distribution des hommes et des
femmes selon ces dimensions. Enfin, nous analysons jusqu’a quel point
ces facteurs expliquent les différences de salaire entre les sexes. La

conclusion suit.
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Il. Analyse documentaire

Plusieurs études antérieures sur 1’écart salarial entre les hommes et
les femmes ont traité surtout des différences entre les sexes que présentent
les caractéristiques qui déterminent la rémunération ainsi que des salaires
associés a ces caractéristiques. Deux faits stylisés émergent des nombreuses
études canadiennes. Premi¢rement, une grande partie de 1’écart salarial
hommes-femmes ne peut pas s’expliquer par des différences entre les
caractéristiques observables des deux sexes, comme I’expérience, les
études et les caractéristiques démographiques (Drolet 2002; Baker et coll.
1995; Kidd et Shannon 1997). Deuxieémement, la réduction des différences
de salaire entre les sexes s’est faite principalement par la diminution de la
différence de rémunération associ€e aux caractéristiques déterminant la
rémunération (Baker et coll. 1995). Ces études attirent notre attention sur
la différence sexuelle dans les domaines reliés a la productivité individuelle
des travailleurs comme 1’expérience et 1’éducation, mais n’offrent pas

une explication complete.

L’existence de données appariées employeur-employé permet a la
recherche sur les écarts salariaux entre les sexes de dépasser les
caractéristiques de I’individu et de tenir compte de I’importance des milieux
de travail. Jusqu’a maintenant, la plupart des études utilisant des données
appariées employeur-employé, examinaient I’influence de la ségrégation
selon le sexe, la profession, I’établissement et, a 1’intérieur de
I’établissement I’occupation (catégories d’emplois), sur les différences

globales de rémunération entre les hommes et les femmes.
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Groshen (1991), Carrington et Troske (1998) et Bayard et coll. (1999)
concluent que les femmes sont concentrées dans des professions, des
branches d’activité, des établissements et des occupations a I’intérieur
des établissements peu rémunérés et que la ségrégation selon le sexe
explique une partie assez considérable de 1’écart salarial global entre les
hommes et les femmes'. La question de I’ampleur de I’influence de la
ségrégation n’est toutefois pas réglée. Groshen (1991) conclut que la
ségrégation dans les établissements, les professions et les cellules
établissement-occupation rend compte a toutes fins utiles de tout 1’écart
salarial entre les sexes. A la différence de Groshen (1991), Bayard et coll.
(1999) estiment que de 25 % a 50 % de 1’écart salarial est dii a des
différences de rémunération entre les hommes et les femmes dans les
occupations étroitement définies a I’intérieur des établissements. Le travail
de Carrington et Troske (1998) se démarque de celui de Groshen (1991)
en incluant des contrdles pour les caractéristiques des travailleurs et
I’emplacement des hommes et des femmes dans différentes usines. Ces
auteurs concluent que la distribution par sexe des travailleurs manuels
entre les usines de fabrication rend compte d’une plus grande partie de
I’écart salarial que les mesures traditionnelles fondées sur les

caractéristiques des travailleurs.

Dans le méme esprit, Reilly et Wirjanto (1999a) montrent qu’il y a
ségrégation selon le sexe dans les établissements et quels sont ses effets
sur I’écart salarial hommes-femmes en se servant de données de la General

Segmentation Survey de 1979 dans les Maritimes. Tout comme Carrington

' ’étude de Groshen (1991) traite des secteurs suivants : les produits en plastique,
I’assurance-vie, la machinerie non électrique, 1’activité bancaire et les ordinateurs et
le traitement de données, celle de Carrington et Troske (1997), du secteur de la
fabrication aux E.U. et celle de Bayard et coll. (1999) réunit un ensemble de données
représentatives de I’économie US.
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et Troske (1998), ils concluent que la proportion de femmes dans un
établissement a une incidence négative sur les salaires des hommes et des
femmes. D’apres Reilly et Wirjanto (1999a), la ségrégation selon le sexe
a I’échelle de I’établissement explique environ 26 % de I’écart moyen des
salaires logarithmiques. Dans un article d’accompagnement, Reilly et
Wirjanto (1999b) soutiennent que la ségrégation selon le sexe a 1I’échelle
de I’établissement confirme en partie 1I’hypothese de la discrimination,
mais ils offrent une autre explication, celle de la « coincidence des
besoins », qui reflete la préférence du travailleur et du milieu de travail

pour divers contrats de travail.
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I1l. Qu’est-ce qui détermine la
rémunération des travailleurs?

Il n’y a pas de démarche généralement acceptée a suivre lorsqu’on
¢tudie les déterminants des salaires. La plupart des économistes
conviennent que la structure des gains reflete divers facteurs relatifs au
capital humain, et diverses caractéristiques démographiques et de I’emploi.
Les données de I’EMTE nous permettent d’aller au-dela du travailleur
individuel et d’examiner un certain nombre de facteurs associés a « ce
que [’on est », & « ce que [’on fait », au « moment ou on le fait » et a
« l’endproit ot1 on le fait ». Les variables utilisées dans cette étude se trouvent

a I’annexe A.

De nombreuses études des déterminants des salaires reposent sur
I’hypothese selon laquelle la rémunération est liée a « ce que [ 'on est »,
c’esta-dire aux caractéristiques (comme 1’expérience de travail et les
études) que le travailleur apporte au marché du travail. Des recherches
antérieures ont insisté sur I’importance de 1’expérience réelle de travail
pour expliquer la différence entre ce que les hommes et les femmes
recoivent et ont souligné certains inconvénients que présentent ces mesures
et dont il est important de tenir compte pour la détermination des salaires
(Drolet 2002). L’EMTE offre une mesure de I’expérience réelle a temps
plein sur le marché du travail puisqu’elle pose aux travailleurs la question

sulvante :
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« Compte tenu de tous les postes que vous avez occupés, depuis

combien d’années travaillez-vous a plein temps?? »

L’expérience de travail est censée saisir la formation générale liée
au marché du travail et I’expérience au carré est censée illustrer le
rendement régressif de I’expérience : le rendement de I’expérience diminue
a mesure que les années d’expérience augmentent. Etant donné que les
¢tudes sont un investissement qui améliore la productivité, le niveau de
scolarité est inclus. La durée de ’emploi chez I’employeur actuel est
considérée comme une mesure de la formation ou du savoir-faire particulier
a I’emploi; les employeurs qui investissent dans leurs travailleurs sont
plus susceptibles que les autres de verser des salaires plus élevés que le
marché afin de réduire le roulement®. La situation matrimoniale et la

présence d’enfants a charge sont censées saisir les différences dans les

2 Cela différe d’autres mesures de ’expérience réelle sur le marché du travail, plus
particuliérement de la mesure utilisée dans I’Enquéte sur la dynamique du travail et
du revenu (EDTR) et le Panel Study of Income Dynamics (PSID). ’EDTR mesure
I’expérience sur le marché du travail en incluant de I’information sur le nombre
d’heures travaillées par semaine (c.-a-d. a temps partiel ou a temps plein) et le nombre
de semaines travaillées par année (c.-a-d. une partie de I’année ou toute I’année) pour
tous les emplois que la personne a occupés depuis son premier emploi a temps plein.
Le PSID fournit des données sur I’expérience de travail des Américains, mais n’a pas
de définition standard ni de mesure précise de I’expérience de travail. Les chercheurs
peuvent construire une mesure en se servant des questions pertinentes de chaque cycle
et définir I’expérience comme ils I’entendent.

Certains économistes sont d’avis que la durée de I’emploi est endogene a la
rémunération et doit par conséquent étre exclue de I’analyse. Si c’est le cas, exclure la
durée de I’emploi peut fausser les estimations d’autres variables, comme I’expérience,
étant donné que I’expérience saisirait ’incidence a la fois des connaissances générales
et de I’ancienneté.

w



La série sur le milieu de travail en évolution

Ecarts salariaux entre les hommes et les femmes

obligations familiales*. La syndicalisation tient compte des différences
entre la structure salariale des emplois syndiqués et celle des emplois non

syndiqués.

Outre les renseignements a propos de « ce que [’'on est », '’TEMTE
fournit des données sur « ce que [’'on fait ». L’EMTE demande aux
travailleurs le titre de leur emploi ainsi que les activités qu’ils effectuent
ou les taches dont ils s’acquittent. Cette information est consignée en
groupes professionnels. Des analyses antérieures ont montré que la
rémunération differe selon la profession et que la répartition des hommes
et des femmes entre les professions est un facteur important pour expliquer
I’écart salarial entre les sexes. En fait, Gunderson (1998) mentionne que
la distribution différente des hommes et des femmes entre les professions
est un plus grand déterminant de 1’écart salarial que les différences de
rémunération a [ 'intérieur de la méme occupation étroitement définie, en

particulier dans le méme établissement.

Les méthodes de travail a haut rendement (MTHR) ont vu le jour
dans les années 90. Bailey, Berg et Sandy (2001) soutiennent que les gains
¢élevés des travailleurs dans les milieux qui utilisent les MTHR viennent
de ce qu’ils effectuent une plus grande variété de taches (comme la
cueillette et le traitement de I’information pour la résolution de problemes
et la prise de décisions) et de ce que leurs aptitudes a la communication

interpersonnelle sont meilleures. La forme la plus intense de MTHR, ce

* Selon Blau et Kahn (1997), neutraliser la situation matrimoniale et la présence d’enfants
fait probléme lorsque 1’expérience réelle sur le marché du travail est utilisée, étant
donné qu’elles peuvent étre des variables substitutives de compétences différentes
pour les hommes et les femmes. Comme le fait remarquer Drolet (2002), inclure la
situation matrimoniale et la présence d’enfants permet de tenir compte des différences
de volume de travail que la mesure de I’expérience réelle ne prend pas en compte.
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sont les ateliers autogérés. Selon I’EMTE, ces groupes de travail acceptent
la responsabilité d’un produit, disposent d’un haut degré d’autonomie pour
I’organisation de leur travail et ont droit a des primes reliées a la
productivité, a la rapidité et a la qualité. L’EMTE demande aux travailleurs
(des milieux de travail ou il y a plus de 10 employés) leur niveau de
participation (c.-a-d. jamais, quelquefois ou toujours) a des ateliers

autogérés.

Les données appariées employé-employeur permettent aux chercheurs
d’examiner le « le moment ot on le fait » a la fois en ce qui a trait aux
préférences du travailleur et a celles de I’employeur pour divers contrats
de travail. Un aspect qui a fait I’objet d’une attention considérable dans
les études sur les différences de salaire entre les hommes et les femmes,
c’est celui de la qualité du travail fourni. Le volet travailleur de "EMTE
demande aux gens combien d’heures ils travaillent habituellement par
semaine et définit le temps partiel comme une semaine de moins de 30
heures.

Les données de ’EMTE offrent une occasion unique d’examiner le
moment ou le travail est fourni et exigé ou ce que Reilly et Wirjanto
(1999b) appellent la « coincidence des besoins ». Le terme « coincidence
des besoins » s’applique aux établissements dont la demande en main-
d’ceuvre correspond aux habitudes en matiére d’emploi des femmes, par
exemple des heures de travail qui coincident avec les heures de classe.
Reilly et Wirjanto (1999b) concluent que les établissements qui offrent
des contrats de travail compatibles avec les contraintes auxquelles les

femmes sont confrontées ont une plus forte proportion des femmes et
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qu’elles offrent en moyenne une rémunération plus faible’. ’EMTE
comporte deux mesures pouvant étre utilisées pour vérifier cette
hypothéese : des renseignements sur le fait que le travailleur (1) travaille
pendant les heures de classe (c.-a-d. entre 6 heures et 18 heures) et (2) a
un horaire flexible (c.-a-d. qu’il travaille pendant un certain nombre
d’heures de base, mais que ses heures d’arrivée et de départ varient). Tant
qu’il y a un compromis entre la rémunération et les horaires de travail
souhaités, I’hypothese de la « coincidence des besoins » peut faire avancer

notre connaissance des différences de salaire entre les sexes®.

5 Reilly et Wirjanto (1999b) créent une mesure de la « coincidence des besoins » en
utilisant les données trimestrielles sur I’emploi & temps plein. Si I’emploi a temps
plein au cours de deux des trois trimestres entre octobre et juin est plus grand qu’en
juillet et en septembre, ils consideérent que 1’établissement offre des contrats de travail
qui coincident avec les besoins. On ne voit pas bien si cette mesure fait abstraction
des congés payés pendant les mois d’été, par exemple si I’emploi total est le nombre
de personnes au travail pendant les mois d’été OU si I’emploi total est le nombre de
travailleurs employés par la firme que ces travailleurs soient en congé payé, ou non.

¢ En ce qui concerne ’hypothese de la « coincidence des besoins », Reilly et Wirjanto
(1999b) mentionnent que les établissements ou la demande pour le produit ou le service
est stable sont peut-étre en mesure plus que les autres de planifier la demande de
main-d’ceuvre et de tenir compte des habitudes en matiere d’emploi des femmes. Si
c’est le cas, les travailleuses se retrouvent peut-étre en masse dans les milieux de
travail ou les caractéristiques de I’emploi sont attrayantes (c.-a-d. un emploi stable),
mais cotiteuses (c.-a-d. une rémunération plus faible). Reilly et Wirjanto (1999b) créent
une variable pour la demande stable pour le produit en posant la question suivante :
« Sur une échelle de 1 a 9, diriez-vous que cet établissement est confronté a une
demande extrémement stable (1) ou extrémement instable (9)? » L’EMTE ne renferme
pas d’information directe sur la stabilité de la demande pour les produits, mais comporte
des mesures (c.-a-d. augmentation, diminution, pas de changement) pour la
productivité, la croissance des ventes et la rentabilité au cours des 12 mois antérieurs.
Ces mesures se rapportent a une bréve période de temps (12 mois) et il est impossible
de déterminer quelle est la tendance en matiere de « stabilité de la demande pour les
produits » a I’aide de ces données. Pour cette raison, la « stabilité de la demande des
produits » ne fait pas partie de cette analyse. La mesure que Reilly que Wirjanto
(1999b) utilisent est contestable, étant donné qu’on ne voit pas bien si tous les
établissements se sont servis de la méme période de référence et des méme mesures
pour définir la « stabilité ».
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Plus essentiel pour I’objectif du présent article est le role de I’ « endroit
out [’on travaille » dans le processus de détermination de la rémunération
et a quel point les caractéristiques du milieu de travail ou les politiques du
milieu de travail relatives a la rémunération contribuent a notre
compréhension des différences salariales entre les Canadiens et les
Canadiennes. L’EMTE offre un grand nombre de variables relatives au
milieu de travail qui peuvent servir. La présente étude se concentre sur les
variables relatives (1) a la propriété étrangere, (2) a la rémunération au
rendement, (3) aux organismes sans but lucratif, (4) aux dépenses pour
les programmes de formation, (5) aux approximations substitutives pour
la composition par sexe du milieu de travail ou d’autres compétences non

mesurées et (6) aux exigences en matiere de scolarité de I’emploi.

Une littérature est en train de se constituer sur la question de la
propriété étrangere. Aitkens, Harrison et Lipsey (1996) formulent
I’hypothése selon laquelle les différences de rémunération entre les firmes
étrangeres et les firmes canadiennes qui persistent apres correction de la
taille des entreprises découlent de différences de productivité lides a des
dissimilitudes d’acceés aux actifs financiers, a la technologie et a
I’innovation, ainsi qu’au roulement plus faible du personnel et a une plus
grande formation du capital humain. ’EMTE demande aux entreprises
de faire état du pourcentage de leurs avoirs détenus par des intéréts
étrangers. Les entreprises sont considérées comme étrangeres si au moins

51 % de leurs avoirs sont propriété étrangere.

Une autre caractéristique des méthodes de travail a haut rendement,
c’est la rémunération selon la prestation de chacun des travailleurs.
Ces mesures visent a inciter les travailleurs a fournir un effort
« volontaire ». Dans ce cadre, les travailleurs gagnent plus parce qu’ils

produisent plus. Offrir une rémunération au rendement peut récompenser
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I’effort plus grand du travailleur, mais cela peut aussi approximer d’autres
caractéristiques non observées du travailleur, comme son habileté. Parent
(1999) a montré que les travailleurs les plus productifs choisissent eux-
meémes les emplois ou le salaire est lié¢ au rendement individuel et ou ils
gagneront plus que les autres travailleurs, et a conclu que les hommes et
les femmes réagissent différemment a ces mesures incitatives, parce que
les obligations familiales empéchent les femmes d’en tirer pleinement
parti. L’EMTE renferme des renseignements sur les stimulants salariaux
que le travailleur peut avoir recus (c.-a-d. des pourboires, des commissions,
un salaire aux pieces, des primes de rendement, la participation aux

bénéfices et d’autres primes).

Les chercheurs n’ont pas accordé jusqu’a maintenant beaucoup
d’attention au role des organismes sans but lucratif dans le processus de
détermination de la rémunération ou comme explication des différences
de salaire entre les hommes et les femmes. D’un coté, Handy et Katz
(1998) concluent que la rémunération offerte par les organismes sans but
lucratif a leurs gestionnaires, qui sont en général incités a fournir des
biens ayant des « effets sociaux positifs », est faible, tandis que les autres
groupes professionnels recoivent des salaires semblables a ceux des
travailleurs des organisations a but lucratif. D’un autre c6té, Preston (1989)
observe que, malgré leur niveau de scolarité plus élevé, la rémunération
des gestionnaires et du personnel de la vente et de bureau est inférieure
dans les organismes sans but lucratif a ce qu’elle est ailleurs. Une partie
de cette différence est peut-étre attribuable au taux de syndicalisation plus
faible et au taux de travail a temps partiel plus élevé dans les firmes sans
but lucratif que dans les autres. Etant donné que le secteur sans but lucratif

emploie plus de femmes que d’hommes, 1’identification des organismes
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sans but lucratif dans les données de ’EMTE peut étre un déterminant

important des différences de salaire entre les hommes et les femmes.

Le roulement de la main-d’ceuvre cotte cher aux employeurs ayant
besoin d’investissements importants en formation axée sur I’entreprise. 11
se peut que ces employeurs versent des salaires plus €levés que ceux de la
concurrence pour des travailleurs ni plus ni moins productifs afin de réduire
le roulement, d’améliorer la qualité des candidats, de relever le moral du
personnel ou de s’assurer d’autres avantages comme une diminution des
couts de la surveillance (théorie de salaires basés sur le rendement : Salop
1979; Shapiro et Stiglitz 1984). Selon la théorie de I’économie du travail,
les colts et les avantages de la formation adaptée a 1’entreprise sont
partagés par la firme et le travailleur. Reilly et Wirjanto (1999b) émettent
I’hypothese selon laquelle la probabilité d’accepter un contrat de travail
ayant des colts d’investissement élevés est différente pour les hommes et
les femmes. Plus précisément, les femmes, dont la participation a la
population active est moins grande, sont moins susceptibles que les
hommes d’accepter ce genre de contrat, étant donné que 1’investissement
consenti pour la formation fait augmenter le cofit se rattachant au fait de

quitter I’employeur ou le marché du travail’.

A la différence des enquétes sur les ménages, "EMTE peut demander
aux entreprises leurs dépenses totales pour la formation en classe au cours

des 12 mois précédents. Les dépenses de formation par employé sont

7 Reilly et Wirjanto (1999b) utilisent le ratio des recrues a temps plein pour utiliser la
moyenne de ’emploi a temps plein comme mesure du roulement. Il ne s’agit pas
d’une « véritable » mesure du roulement, étant donné qu’elle saisit a la fois I’embauche
qui résulte du remplacement et celle qui découle de la demande de main-d’ceuvre non
comblée.
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ensuite calculées a I’aide des renseignements sur les dépenses et du nombre

total d’emplois de I’entreprise®.

Il est possible de considérer les différences de rémunération en
« triant » les explications de la main-d’ceuvre. Reilly et Wirjanto (1999a)
pensent que le travailleur et I’entreprise en arrivent peut-étre a un
compromis en matiere de caractéristiques et de préférences, compromis
dont les modeles standard ne tiennent pas convenablement compte. Les
modeles standard supposent que le savoir-faire propre a I’emploi des
travailleurs employés a temps partiel est plus faible que celui des
travailleurs a temps plein. Le volet travailleur de ’EMTE demande a
chacun le nombre d’heures pendant lequel il travaille d’habitude, tandis
que I’enquéte sur les milieux de travail demande le nombre de travailleurs
a temps partiel recevant un feuillet T4 a cet endroit. La présente étude
comporte des variables calculées pour le travail a temps partiel au niveau
du travailleur et pour le taux de travail a temps partiel du milieu de travail.
Le taux de temps partiel du milieu de travail est le ratio du nombre de
travailleurs a temps partiel recevant un T4 a cet endroit au nombre total
d’emplois. Il est censé d’agir d’approximation pour la composition par
sexe du milieu de travail ainsi que pour toutes compétences non mesurées
et toutes les différences de gofit entre les travailleurs pour lesquelles il

existe une corrélation avec la rémunération®.

8 ’EMTE contient de I’information sur la fréquence de formation (formelle ou
informelle) tenue lors des 12 derniers mois au niveau du travailleur. Puisque le principal
objectif de cet article s’emploie principalement a ’examen de la contribution des
variables du milieu de travail pour expliquer les écarts salariaux entre les hommes et
les femmes, les dépenses en formation par employé mesurées au niveau du lieu de
travail abordent mieux ces questions secondaires.

° Le taux de travail a temps partiel d’un milieu de travail est développé pour estimer la
composition sexuelle d’un milieu, car ’EMTE ne recueille pas le nombre d’hommes
et de femmes employés dans un milieu de travail. De plus, cette mesure peut estimer
un niveau inférieur de connaissances spécifiques reliées a I’emploi.
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L’importance de 1’éducation dans le processus de détermination de
la rémunération est bien connue. Cependant, les chercheurs n’ont pas
beaucoup porté attention a la correspondance entre le niveau
d’instruction qu’exige I’emploi et la scolarité du travailleur. Verdugo
et Verdugo (1989) et Boothby (2002) concluent que les travailleurs « trop
scolarisé€s » gagnent moins, tandis que ceux qui sont « sous-scolarisés »
gagnent plus apres prise en compte du niveau de scolarité. Ils justifient
cette conclusion par la « qualité du travailleur ». Selon Verdugo et Verdugo
(1989), les « travailleurs trop scolarisés sont peut-étre plus enclins a avoir
des problémes de moral et sont considérés par conséquent comme des
employés moins désirables ou moins productifs, (tandis que) les travailleurs
sous-scolarisés peuvent tres bien s’en tirer dans leur emploi, et sont donc
embauchés pour faire un travail malgré leur niveau de scolarité moins
élevé ». Boothby (2002) conclue que « les avantages d’une sous-
scolarisation sont en grande partie reliés, pour les hommes comme pour
les femmes a des aptitudes de lecture et d’écriture supérieures a la moyenne.
Pour les hommes, les avantages d’une sur-éducation le sont a cause de
capacités de lecture et d’écriture supérieur a la moyenne exigée par
I’emploi ». ’EMTE demande aux travailleurs quel est le niveau de
scolarité minimal nécessaire pour leur emploi actuel et quel niveau de
scolarité ils ont atteint. On mesure la « surscolarisation », la « sous-
scolarisation » et la « scolarisation adéquate » en comparant les exigences

de I’emploi et le niveau de scolarité atteint'.

1 information sur la scolarité exigée par I’emploi est recueillie aupres des travailleurs
répondants. A partir de cette perception qu’ont les travailleurs de leur emploi, est
crée la mesure de la « surqualification », de la « sous qualification » et de la« formation
adéquate ». Ce qui a le potentiel d’introduire des erreurs de mesure.
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Une question soulevée avec raison lorsque les variables mentionnées
ci-dessus sont incluses, c’est qu’elles peuvent évaluer la branche d’activité,
la profession ou la taille de I’entreprise. Ne pas neutraliser la branche
d’activité, la profession et les dimensions du lieu de travail pourrait signifier
que ces « nouvelles » variables de ’EMTE saisissent simplement ces effets.
L’inclusion de contrdles pour la branche d’activité, la profession et la
taille tient compte de toute différence supplémentaire non mesurée du
milieu de travail particuliere au secteur d’activité, a la profession et a la

taille.

Cependant, I’inclusion, dans I’analyse des différences salariales entre
les hommes et les femmes, des variables associées a « ce que [’on fait »
(c.-a-d. profession) et a « [’endroit ou on le fait » (c.-a-d. I’industrie) est
souvent sujette a discussion. Selon Altonji et Blank (1999), si les pratiques
d’embauche des employeurs different pour les hommes et pour les femmes,
I’endroit ou I’on travaille et ce que 1’on fait devient le résultat des pratiques
de I’employeur plutdt que du choix individuel. Les analyses qui omettent
les variables associées a I’endroit ou on travaille et a ce qu’on y fait peuvent
ne pas tenir compte de I’importance du « choix de I’emploi » sur les salaires,
tandis que les analyses qui neutralisent complétement ces variables
méconnaissent peut-étre I’importance des contraintes du marché du travail
sur le salaire. Pour ces raisons, les modeles qui incluent ou qui excluent

I’industrie et la profession sont estimés.!!

1 Cet article ne s’attardent pas aux causes profondes de « ou travaillez-vous» et « ce
que vous faites ».
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IV. Résultats

a) En quoiles hommes et les femmes différent-ils sur le marché

du travail?

Les hommes et les femmes different sur le marché du travail dans le
« ce qu’ils sont » (tableau 1). En moyenne, les hommes ont 17,5 années
d’expérience de travail a temps plein, contre 14,4 pour les femmes, soit
une différence de 3,1 ans. Autrement dit, I’expérience des femmes
représente environ 83 % de I’expérience de travail a temps plein moyenne
des hommes. La distribution des hommes et des femmes selon les niveaux
de scolarité, la durée de I’emploi, I’appartenance syndicale, la situation

matrimoniale et la présence d’enfants a charge semble peu différer.

L’EMTE nous dit en quoi « ce que les hommes et les femmes font »
differe (tableau 2). Les hommes sont plus susceptibles de travailler en
gestion ou d’avoir un emploi technique que les femmes, qui travaillent
dans la vente et les emplois administratifs. Une autre caractéristique qui a
retenu 1’attention au cours de la derniere décennie, c’est I’apparition de
méthodes de travail a haut rendementn (Baily, Berg and Sandy, 2001).
Les hommes sont plus susceptibles que les femmes de faire état d’une
participation fréquente ou constante a des groupes de travail autogérés
(36,3 % contre 29,0 %). Les travailleurs qui participent a ces groupes sont
plus susceptibles d’étre des gestionnaires et des professionnels et de faire
état d’un nombre d’heures de travail élevé (horaire normal, temps

supplémentaire rémunéré et non rémunéré). Ces travailleurs sont plus
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Tableau 1

Moyennes de certaines caractéristiques des travailleurs (« ce que I’on est »), par

sexe, 1999

« Ce que [’on est »

Nombre de travailleurs
Nombre de milieux de travail

Gains horaires moyens

Nombre moyen d’années d’expérience
de travail a temps plein

Scolarité inférieur aux études
secondaires

Etudes secondaires

Reconnaissance professionnelle

Certaines études collégiales/
universitaires

Ecole de métiers

College

Université

Scolarité supérieure a 1’université

Durée de I’emploi : moins d’un an

Durée de I’emploi : 1 a 5 ans

Durée de I’emploi : 6 a 10 ans

Durée de I’emploi : 11 a 20 ans

Durée de I’emploi : 20 ans et plus

Célibataire, jamais marié

Marié

Conjoint de fait

Autre situation matrimoniale

Enfants a charge

Couvert par une convention collective

Région de I’ Atlantique

Québec

Ontario

Prairies

Alberta

Colombie-Britannique

Hommes
Moyenne  Erreur-type
13 809
4 780
21,54 $ 0,268
17,5 0,253
0,118 0,006
0,169 0,008
0,066 0,006
0,148 0,008
0,133 0,006
0,170 0,008
0,126 0,009
0,071 0,005
0,174 0,009
0,417 0,011
0,186 0,008
0,152 0,007
0,071 0,005
0,217 0,009
0,591 0,011
0,120 0,007
0,072 0,005
0,454 0,011
0,284 0,011
0,067 0,003
0,262 0,007
0,383 0,009
0,063 0,003
0,102 0,005
0,123 0,005

Moyenne

10 493
4337

17,14 $

14,4

0,085
0,175
0,048

0,160
0,073
0,264
0,136
0,058
0,183
0,441
0,189
0,144
0,042
0,222
0,535
0,117
0,126
0,411
0,248
0,066
0,218
0,426
0,068
0,097
0,125

Femmes

Erreur-type

0,268

0,228

0,007
0,009
0,005

0,008
0,006
0,010
0,009
0,006
0,008
0,011
0,009
0,008
0,004
0,010
0,011
0,008
0,008
0,011
0,011
0,003
0,007
0,008
0,003
0,005
0,006
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Tableau 2
Moyennes de certaines caractéristiques relatives a « ce que I'on fait », par sexe,
1999
«Ce que l'on fait » Hommes Femmes
Moyenne  Erreur-type Moyenne  Erreur-type
Profession : gestionnaire 0,195 0,010 0,117 0,009
Profession : professionnel 0,137 0,007 0,186 0,009
Profession : emploi technique 0,491 0,011 0,300 0,011
Profession : vente 0,035 0,005 0,121 0,009
Profession : emploi administratif 0,062 0,005 0,214 0,009
Profession : fabrication 0,080 0,006 0,062 0,007

Participe fréquemment/toujours a

des groupes de travail autogérés 0,363 0,010 0,290 0,010
Nombre de travailleurs 13 809 10 493
Nombre de milieux de travail 4780 4 337

susceptibles que les autres de recevoir de la formation officielle et
officieuse, de dire que les exigences en matiere de compétences de leur
emploi ont augmenté¢ depuis qu’ils occupent leur poste actuel et que, depuis
qu’ils ont commence a travailler pour I’entreprise, la possibilité de recevoir
de la formation a augmenté. Les travailleurs des groupes de travail
autogérés sont aussi plus susceptibles que les autres de faire état d’une

rémunération supplémentaire.

Le « moment oit les hommes et les femmes travaillent » est un aspect
auquel les chercheurs étudiant les différences de salaire entre les sexes
ont accordé une attention considérable. Compte tenu de ce que le nombre
d’heures de travail par semaine des hommes et des femmes differe
considérablement (en gros 92,3 % des hommes et 77,0 % des femmes
travaillent a temps plein), I’EMTE offre une occasion unique d’examiner

le moment ou la main-d’ceuvre est offerte et exigée (tableau 3). Cependant,
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Tableau 3

Moyennes de certaines caractéristiques relatives au « moment oii on le fait », par
sexe, 1999

« moment ot on le fait » Hommes Femmes

Moyenne  Erreur-type Moyenne  Erreur-type

Travaille a temps plein (30 heures

et plus par semaine 0,923 0,007 0,770 0,011
Travaille a temps partiel (moins
de 30 heures par semaine) 0,077 0,007 0,231 0,011

Nombre moyen d’heures par semaine

A temps plein 41,5 0,156 38,2 0,139
A temps partiel 17,5 0,534 19,2 0,326
Travaille entre 6 h et 18 h 0,795 0,009 0,776 0,011
Horaire de travail flexible 0,432 0,011 0,362 0,011
Nombre de travailleurs 13 809 10 493
Nombre de milieux de travail 4 780 4337

la probabilité de travailler entre 6 h et 18 h ne differe pas beaucoup selon
les sexes, mais les hommes sont plus susceptibles que les femmes de faire
état d’un horaire de travail flexible (43,2 % contre 36,2 %).

S’il n’est pas surprenant de constater que les hommes et les femmes
different en « ce qu’ils sont », en « ce qu’ils font » et quant au « moment
ot ils le font », 1l n’est pas surprenant qu’ils différent quant a « /’endroit
ot ils le font ». Nous savons trés bien qu’il existe des différences
considérables entre les branches d’activité et la taille des milieux de travail
auxquels les hommes et les femmes appartiennent (tableau 4). Les taux
de représentation des hommes sont plus élevés que ceux des femmes dans
la fabrication ainsi que dans la construction, le transport, la vente en gros
et I’entreposage. Les femmes sont surtout concentrées dans la vente au

détail et dans les secteurs €ducatifs et de la santé et sont plus susceptibles
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Tableau 4

Moyenne de certaines catartéristiques relatives a « I’endroit ot on le fait », par
sexe, 1999

« I’endfroit ou on le fait » Hommes Femmes
Moyenne Erreur-type Moyenne Erreur-type

Industrie
Forestrie et extraction miniére 0,029 0,002 0,008 0,001
Fabrication tertiaire a fort coefficient

de main-d’oeuvre 0,053 0,003 0,041 0,002
Fabrication de produits primaires 0,063 0,002 0,013 0,001
Fabrication de produits secondaires 0,050 0,002 0,021 0,002
Fabrication tertiaire a fort coefficient

de capital 0,084 0,003 0,029 0,003
Construction 0,067 0,002 0,013 0,001
Transports/commerce de gros et

entreposage 0,144 0,005 0,067 0,005
Communications et services publics 0,032 0,002 0,015 0,001
Commerce de détail et services

commerciaux 0,192 0,010 0,273 0,009
Finances et assurances 0,030 0,003 0,066 0,003
Services immobiliers, location

et location a bail 0,017 0,002 0,018 0,002
Services aux entreprises 0,093 0,005 0,097 0,005
Services d’enseignement et soins

de santé 0,113 0,007 0,314 0,007
Information et industrie culturelle 0,034 0,003 0,026 0,002

Taille du milieu de travail

Moins de 20 employés 0,293 0,012 0,345 0,013
20 a 99 employés 0,328 0,014 0,275 0,015
100 a 499 employés 0,194 0,009 0,175 0,011
500 employés et plus 0,184 0,010 0,205 0,012
Les employés recoivent une rémunération

au rendement 0,301 0,010 0,270 0,012
Cotits moyens de formation

par employé 257,65 $ 11,44 247,20 $ 14,28
Travaille pour un organisme sans

but lucratif 0,139 0,007 0,286 0,012
Travaille pour une entreprise étrangere 0,110 0,009 0,055 0,007
Taux moyen de travail a temps partiel

du milieu de travail 0,197 0,008 0,337 0,009
Scolarité exigée — scolarité réelle :

trop scolarisé 0,364 0,010 0,384 0,011
Scolarité exigée — scolarité réelle :

sous-scolarisé 0,163 0,007 0,145 0,007
Nombre de travailleurs 13 809 10 493

Nombre de milieux de travail 4 780 4337
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que les hommes de travailler dans de petites entreprises (moins de 20
employés). Une contribution importante du présent article, c’est de montrer
en quoi la distribution des hommes et des femmes differe en fonction
d’autres caractéristiques du milieu de travail qui sont disponibles dans les
données de ’EMTE.

Une autre caractéristique des méthodes de travail a haut rendement,
c’est 1’existence de la rémunération au rendement (rémunérations
alternatives). Les hommes sont plus susceptibles (59,0 %) que les femmes
(52,5 %) de travailler dans des firmes qui offrent des pratiques de
rémunération alternative (comme les stimulants financiers, la participation
aux gains, la participation aux résultats et la rémunération au mérite),
pourtant il semble ne pas y avoir beaucoup de différence entre les sexes
pour ce qui est de I’obtention d’une rémunération supplémentaire. Environ
30,1 % des hommes et 27,0 % des femmes gagnent un revenu
supplémentaire. Cependant, cette mesure agrégée cache peut-étre une
hétérogénéité intéressante lice a la structure hiérarchique des professions.
Les hommes sont plus susceptibles que les femmes d’occuper des postes
de gestion ou les taux d’obtention d’une rémunération supplémentaire
sont relativement €levés, tandis que les femmes se retrouvent surtout dans
les emplois professionnels ou ces taux sont en général plus faibles'. Les
données de ’EMTE n’appuient pas I’hypothese selon laquelle les femmes

marices réagissent différemment aux plans de primes au rendement en

2 En gros, 19,5 % (13,7 %) des hommes et 11,7 % (18,6 %) des femmes occupent un
emploi en gestion (emploi professionnel). Le taux d’obtention d’une rémunération
supplémentaire est de 41,7 % pour les hommes et de 38,5 % pour les femmes qui
occupent un emploi en gestion et de 29,0 % et de 23,2 % pour ceux et celles qui ont un
emploi professionnel. Il n’y a donc pas de différence significative entre les sexes en
ce qui a trait a I’obtention d’une rémunération supplémentaire, qu’il s’agisse de
gestionnaires ou de professionnels.
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raison d’obligations familiales qui les empéchent de tirer pleinement parti

de ce genre de rémunération’.

A priori, on s’attendrait a ce que les colits moyens de la formation en
milieu de travail par employé différent considérablement pour les deux
sexes, €tant donné que les femmes sont regroupées en général dans les
branches d’activité et les professions ou les colits moyens de formation
par employé sont les plus faibles. Toutefois, les données de ’EMTE ne
signalent pas ce genre de différence. Une étude plus poussée a révélé que
la probabilité d’avoir droit a de la formation en classe ou en cours d’emploi
et le nombre moyen de cours suivis pendant les 12 mois antérieurs sont
les mémes, que 1’on soit un homme ou une femme'. 11 existe toutefois
une légere différence entre les hommes et les femmes en ce qui a trait a
I’« intensité » de la formation en classe. Au cours des 12 mois antérieurs,
les femmes ont passé 7,4 jours en salle de classe, contre 5,8 pour les
hommes?. Cette absence de différence entre les sexes qu’on observe dans
I’EMTE en ce qui a trait a la formation laisse planer un doute sur les

théories des salaires basés sur le rendement comme explication éventuelle

13 Environ 25,4 % des femmes mariées, 29,2 % des femmes célibataires jamais mariées,
25,3 % des femmes ayant des enfants a charge et 28,9 % des femmes n’ayant pas
d’enfants a charge gagnent une forme ou une autre de rémunération supplémentaire.

4 I EMTE demande aux répondants s’ils ont recu de la formation en classe ou en cours
d’emploi pendant les 12 mois antérieurs. A peu prés 28,8 % des hommes et 31,4 %
des femmes ont eu de la formation en cours d’emploi, tandis que 36,9 % des hommes
et 37,4 % des femmes ont recu une formation en classe. La fréquence de la formation
n’est pas utilisée dans ’analyse de régression, étant donné que les conséquences de la
formation sur la rémunération ne se font pas nécessairement sentir immédiatement
(c.-a-d. au cours des 12 mois antérieurs). Une mesure de la formation intégrant la
formation suivie pendant la carriére du travailleur mesurerait mieux 1’incidence de la
formation sur la rémunération.

1511 s’agit du nombre moyen de jours de séances de formation pour les deux derniers
cours en salle de classe suivis pendant les 12 mois antérieurs.
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des écarts salariaux'¢. La plus grande différence entre les hommes et les
femmes pour ce qui est de la formation concerne les travailleurs a temps
partiel et peut, en partie, tenir a leur hétérogénéité : environ 30,5 % des
travailleuses a temps partiel et 17,7 % des travailleurs a temps partiel ont
eu droit a de la formation en classe'”'®. Cette conclusion fait douter de
I’hypothese selon laquelle le salaire moins élevé des travailleurs a temps
partiel vient de ce que leurs connaissances propres a I’entreprise sont moins

grand et de ce qu’ils participent moins a la population active que les autres.

La distribution des hommes et des femmes selon les caractéristiques
du milieu de travail présente d’autres différences dignes de mention
(Tableau 4). Premi¢rement, les femmes sont plus susceptibles que les
hommes de travailler dans des organismes sans but lucratif (respectivement
28,6 % et 13,9 %). Deuxieémement, le taux d’emplois a temps partiel des
milieux de travail auxquels les femmes appartiennent est presque le double
de celui des milieux ou les hommes travaillent (33,7 % et 19,6 %).
Troisiémement, la distribution des hommes et des femmes différe
légerement (11,0 % et 5,5 %) dans les milieux ou la majorité des avoirs
est propriété étrangere. Quatriemement, la probabilité d’étre « trop
scolarisé » ou « pas assez scolarisé » ne differe pas beaucoup entre les
hommes et les femmes.

16 Voir section II1.

1711 faut user de prudence lorsqu’on se sert des estimations des travailleurs a temps
partiel ayant recu de la formation en classe, en raison de la forte variabilité
d’échantillonnage.

8 Parmi les travailleuses a temps partiel, 20,7 %, 25,5 %, 40,7 % et 38,0 %,
respectivement, occupent un emploi professionnel, ou travaillent dans le domaine des
services, en éducation et dans le commerce de détail. Un nombre disproportionné
d’hommes travaillent a temps partiel dans le commerce de détail (50,0 %) et les ventes
(19,5 %) . Les travailleurs a temps partiel occupent leur emploi moins longtemps que
les travailleuses a temps partiel.
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b) La rémunération différe-t-elle selon « ce que I’on est, ce que

l’on fait, le moment ou on le fait et ’endroit ou on le fait »?

Avant que nous abordions la relation entre la rémunération et les
caractéristiques du milieu de travail, les lecteurs intéressés peuvent
consulter I’annexe B, ou se trouve une description de I’échantillon ainsi
que la mesure des gains utilisés dans la présente étude. L’annexe C explique
en détail le cadre ayant servi a la description de la relation entre la
rémunération et les caractéristiques du travailleur et de 1’entreprise.
Lorsque nous comparons les structures salariales avec les effets du milieu
de travail et sans les effets du milieu de travail, I’importance du milieu de
travail dans le processus de détermination de la rémunération devient
évidente. Nous signalons deux conclusions intéressantes (résultats en

annexe, tableau A).

Premi¢rement, le nombre de femmes est, en moyenne,
disproportionné dans les milieux de travail ou les salaires sont faibles : les
femmes gagnent environ 15 % de moins que les hommes lorsqu’on ne
tient pas compte du milieu de travail, contre environ 8 % de moins lorsque
le milieu de travail est neutralisé. Deuxiémement, I’incidence des études
et de I’expérience sur les salaires est plus faible lorsque 1’on prend en
compte le milieu auquel le travailleur appartient. Cela semble indiquer
qu’une certaine partie de la différence relative aux études et a I’expérience
découle de ce que les milieux de travail offrent des rendements supérieurs

a la moyenne pour les études et I’expérience de travail .

19 11 faut faire preuve de prudence en ce qui a trait a cette interprétation. L’hétérogénéité
non observée entre les travailleurs n’a pas €té neutralisée et, par conséquent, les effets
propres au milieu de travail peuvent saisir en partie cette hétérogénéité, qui peut différer
systématiquement selon les milieux de travail.
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La relation entre la rémunération et « ce que [’on est », « ce que [ ’on
fait », « le moment ot on le fait » et « [’endroit ot on le fait » est
particulierement intéressante. Lorsqu’on considere les caractéristiques
individuelles des travailleurs sans tenir compte du milieu de travail, les
résultats sont conformes aux attentes a priori. C’esta-dire que 1’expérience
a une incidence positive sur la rémunération, mais que le taux auquel
cette incidence se fait sentir va en diminuant, tandis que la forte association
attendue entre la rémunération et 1’appartenance syndicale, le niveau de
scolarité et la profession existent (tableaux 5 et 6). Nous nous tournons
maintenant vers 1’une des caractéristiques nouvelles de I’analyse : la
contribution des nouvelles variables de I’EMTE au processus de
détermination de la rémunération, tout en neutralisant les caractéristiques

« traditionnelles » relatives au capital humain®.

Le résultat le plus frappant que nous ayons trouvé est peut-étre la
grande incidence négative sur la rémunération (pour les hommes et pour
les femmes) du taux de travail a temps partiel du milieu de travail (tableau
7). Bien qu’il y ait corrélation entre le taux de travail a temps partiel du
milieu de travail et la profession et la branche d’activité, ces effets se
maintiennent méme apres que la branche d’activité et la profession ont
¢té neutralisées. Le concept d’« élasticité » sert a calculer la réponse de
la rémunération aux changements que subit la proportion de travailleurs
a temps partiel du milieu de travail. Pour le travailleur moyen de sexe

masculin, le coefficient d’élasticité de I’emploi a temps partiel dans le

20 Le test F (test de Wald modifié) semble indiquer que les caractéristiques du milieu de
travail sont conjointement et significativement différentes de zéro. Lorsque la branche
d’activité est incluse dans les caractéristiques du milieu de travail hypothétiquement
égales a zéro, les statistiques f'sont F(28,4508) =24.98 pour les hommes et F(28,4062)
= 19,46 pour les femmes. Lorsque la branche d’activité est exclue de I’ensemble des
caractéristiques du milieu de travail hypothétiquement égales a zéro, les statistiques
sont F(15,4521) = 25,39 pour les hommes et F(15,4075) = 11,92 pour les femmes.
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milieu de travail est de -0,035, alors que pour les femmes, il est de
-0,0552%!, Cette différence selon le sexe résulte des différences de taux de
travail a temps partiel du milieu de travail entre les milieux de travail
auxquels les hommes et les femmes appartiennent (respectivement 19,7 %
et 33,7 % ) plutdt que des différences entre leur rendement (respectivement
-0,178 et -0,163 ).

D’autres résultats salariaux liés a « ce que l’on est », a « ce que l’on
fait », au « moment ou on le fait » et a « [’endroit ou on le fait » sont
dignes de mention (tableaux 5, 6 et 7). La rémunération des hommes
s’accroit a mesure que les dépenses de formation par employ¢ augmentent,
tandis qu’il n’y a pas pour les femmes d’association significative entre la
rémunération et les dépenses de formation. Les travailleurs de sexe
masculin qui participent « toujours » a des groupes de travail autogérés
gagnent plus que les autres hommes, mais la participation des femmes a
des groupes autogérés n’a pas d’influence sur leur salaire?. La propriété
étrangere semble associée a une meilleure rémunération pour les hommes,
mais non pour les femmes?. Les travailleurs qui regoivent une

rémunération supplémentaire gagnent plus que les autres travailleurs. En

21 Ces réponses sont le produit de la proportion de travailleurs a temps partiel dans le
milieu de travail et du coefficient sur le pourcentage de travailleurs a temps partiel
modele 4. Par exemple, 1’élasticité pour les femmes est calculée de la fagon suivante :
-0,055 = -0,163*0,3371. En d’autres termes, le salaire horaire moyen des femmes
diminue de 5.5% quand le taux de travail a temps partiel du milieu de travail augmente
de 10 %.

22 Pour les femmes, le test F (test de Wald modifié) révéle que les variables du degré de
participation & des groupes de travail autogérés sont conjointement et significativement
différentes de zéro lorsque la branche d’activité et la profession sont exclues (modele
3), mais que, lorsque la branche d’activité et la profession sont incluses (mod¢le 4),
ces variables ne sont pas conjointement et significativement différentes de zéro.

% La différence de rémunération entre les sexes pour les milieux de travail qui sont
propriété étrangere est statistiquement significative au seuil de 5 %.
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ce qui concerne I’hypothese de la « coincidence des besoins », travailler
entre 6 h et 18 hn’a pas grande incidence sur le salaire, tandis qu’avoir un
horaire de travail flexible est associé a une rémunération plus élevée pour
les hommes, mais non pour les femmes. Les femmes « trop scolarisées »
gagnent moins que les femmes dont la scolarité est adéquate, tandis que
les femmes « sous-scolarisées » gagnent plus que les femmes dont la
scolarité est adéquate. Il n’y a pas de différence significative pour les

hommes.

Dans les modéles qui incluent la branche d’activité et la profession
(modele 2 et modele 4), la valeur a 1’origine ne differe de facon
statistiquement significative entre les hommes et les femmes, mais, dans
les spécifications qui excluent la branche d’activité et la profession, il y a
une différence statistiquement significative. D’autres études (p. ex., Drolet
2002) font remarquer que la valeur a 1’origine différe considérablement
pour les hommes et les femmes, ce qui signifie qu’il existe des différences
importantes entre les gains des femmes et ceux des hommes qui ne sont
pas liées au choix des variables explicatives. La valeur a I’origine intégre
en général les effets d’autres facteurs qui soit sont manquants ou ne sont
pas parfaitement saisis dans le modele et ¢’est également une fonction du
« groupe de référence » ou « omis » de chacun des ensembles de variables
nominales. Le fait que les valeurs a 1’origine ne différent pas semble
indiquer qu’il n’existe pas de différence de gains entre les hommes et les
femmes ayant des valeurs zéro pour les variables continues et qui
appartiennent aux groupes de référence pour les variables nominales

décrites aux tableaux 5, 6 et 7%,

24 Autrement dit, ces modeles fonctionnent a partir de points de départ similaires pour
les hommes et les femmes.
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¢) Qu’est-ce qui « explique » les différences salariales entre les

hommes et les femmes?

En 1999, les travailleuses gagnaient en moyenne 17,14 $ I’heure,
tandis que les travailleurs recevaient 21,54 $ I’heure. En d’autres termes
les femmes gagnaient 79,6 % du salaire horaire moyen des hommes.
Exprimé en salaire logarithmique moyen, I’écart salarial horaire entre les
sexes est de 0,2285 (Tableau 8)%.

Les questions relatives a I’écart salarial entre les sexes sont souvent
congues de telle sorte qu’elles examinent jusqu’a quel point les femmes
recoivent la méme chose que des hommes comparables. Le présent article
s’attache aux résultats de la décomposition selon les hommes, étant donné
que celleci permet d’effectuer les comparaisons les plus utiles avec les

écrits existant sur I’écart salarial entre les Canadiens et les Canadiennes?®.

Les tableaux 8 et 9 présentent un résumé des décompositions de
I’écart salarial entre les Canadiens et les Canadiennes réparties en une
portion « expliquée » par les différences entre les caractéristiques des
travailleurs et des travailleuses et les différences entre les types de milieu
de travail dans lesquels les hommes et les femmes sont employés et en
une portion « inexpliquée » par les variables du modele. Voici les

principales conclusions.

Premic¢rement, les différences entre les ratios des hommes et des

femmes dominent en général leurs différences de caractéristiques lorsque

25 Cette estimation correspond a celle de Drolet (2002) utilisant les données sur le taux
salarial horaire de I’Enquéte sur la dynamique du travail et du revenu de 1997. Cette
estimation est statistiquement significative au seuil de 1 %.

% L’annexe D décrit les techniques de décomposition et I’annexe Tableau B reproduit
les résultats basés sur les structures de rémunération alternatives utilisées dans la
décomposition.
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Tableau 8
Décompositions du salaire logarithmique, 1999. Erreurs-types entre parenthéses
Modele
(1) (2) (3) (4)
caractéristiques travailleur + travailleur + travailleur +
du travailleur branche caractéris- milieu de
d’activité + tiques du travail +
prof. milieu de branche
travail ~ d’activité +
prof.
Différence non corrigée 0,796 0,796 0,796 0,796
Ecart 0,229 0,229 0,229 0,229
Décomposition fondée sur les hommes
Ecart (en logarithmes)
... Expliqué 0,053 0,134 0,089 0,140
(0,001) (0,001) (0,001) (0,001)
... Non expliqué 0,176 0,095 0,140 0,088
(0,002) (0,002) (0,002) (0,002)
Expliqué par
.. Ce que l’on est 0,028 0,024 0,025 0,024
(0,001) (0,001) (0,001) (0,0004)
.. Ce que l’on fait sans objet 0,033 0,006 0,036
(0,001) (0,0003) (0,001)
.. Le moment ot on le fait 0,025 -0,001 0,008 -0,003
(0,001) (0,001) (0,001) (0,001)
.. L’endroit ou on le fait 0,001 0,078 0,050 0,083
(0,0002) (0,001) (0,001) (0,001)
Différence corrigée 0,839 0,909 0,869 0,916

Les erreurs-types sont calculées a 'aide de poids bootstrap.
La différence corrigée correspond a la rémunération horaire des femmes en pourcentage de celle des hommes
apres correction des différences que présentent les caractéristiques observables.
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Tableau 9

Fraction de I'écart salarial entre les sexes attribuable a des caractéristiques
précises, 1999

Mode¢le

Caractéristiques (1) 2) 3) (4)
« qui l'on est »
Expérience 13.0 10.2 11.9 10.1
Niveau de scolarité -2.4 -1.6 -2.8 -1.8
Durée de I’emploi 0.6 0.5 0.7 0.5
Situation matrimoniale 1.7 0.9 0.6 0.3
Enfants a charge 0.6 0.6 0.6 0.6
Syndiqué 0.4 1.4 1.0 1.6
Région -1.8 -1.4 -0.9 -0.7
« ce que l'on fait »
Profession 14.5 13.7
Participation a des groupes autogérés 2.5 2.1
« le moment ou on le fait »
A temps partiel 10.8 -0.6 -1.1 -6.0
Entre 6 het 18 h 0.7 0.5
Horaires de travail flexibles 1.5 0.9
Temps supplémentaire rémunéré 2.1 3.2
« l'endroit ou on le fait »
Taille de I’entreprise 0.5 0.2 -0.6 -0.6
Organisme sans but lucratif -1.0 1.3
Propriété étrangere 2.4 2.2
Rémunération au rendement 23 2.2
Dépenses de formation par employé 0.3 0.2
Taux de travail a temps partiel du milieu

de travail 17.7 10.9
Pas de correspondance entre les études

exigées et les études réelles 1.8 1.0
Pas de scolarité minimale exigée

pour I’emploi -1.0 -0.7
Branche d’activité 33.8 19.7
Total expliqué 23.4 58.5 38.7 61.2

Par « ce que [’on est » 12.1 10.6 11.1 10.6

Par « ce que I’on fait » 0.0 14.5 2.5 15.8

Par « le moment o on le fait » 10.8 -0.6 3.2 -1.4

Par « I’endroit ol on le fait » 0.5 34.0 21.9 36.2
Total inexpliqué 76.6 41.5 61.3 38.8
Total 100.0 100.0 100.0 100.0

Les différences de la répartition des différences salariales entre les sexes entre le tableau 8 et le tableau 9
sont dues a des erreurs d'arrondi.
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la branche d’activité et la profession sont exclues. Par exemple, environ
76,6 % et 61,3 % de 1’écart salarial n’est pas « expliqué » par les variables
du modele ni attribuable a des différences de rémunération des
caractéristiques du travailleur et du milieu de travail selon les sexes
(Tableau 9, modeles 1 et 3). Cependant, les différences entre les
caractéristiques des hommes et des femmes dominent leurs différences
de coefficients lorsque la branche d’activité et la profession sont incluses.
En gros, 58,5 % et 61,2 % de I’écart salarial entre les sexes est « expliqué »
par les caractéristiques différentes des hommes et des femmes (Tableau 9,
modeles 2 et 4).

Deuxieémement, « [’endroit ot I'on travaille » explique plus la
différence de rémunération entre les hommes et les femmes que « ce que
[’on est », « ce que l’on fait » ou « le moment ot on le fait ». Lorsque le
secteur d’activité et la profession sont exclus (Tableau 9, modele 3), les
différences entre « ce que l’'on est », « ce que [’on fait », « le moment ou
on le fait » et « [’endroit o1 on le fait » représentent respectivement 11,1
%, 2,5 %, 3,2 % et 21,9 % de la différence de salaire entre les hommes et
les femmes. Pour le mod¢le 4, ces pourcentages sont respectivement de
10,6 %, 15,8 %, -1,4 % et 36,2 %*". Cette conclusion semble indiquer que
I’endroit ou I’on travaille explique une partie importante de 1’écart salarial

entre les hommes et les femmes.

Troisiémement, la principale contribution de cet article, c’est de
déterminer quelles caractéristiques du milieu de travail expliquent le plus
I’écart salarial entre les sexes (tableau 9). Le taux de travail a temps partiel
du milieu de travail sert d’approximation pour la composition par sexe du

milieu de travail ou d’autres compétences non mesurées corrélées avec la

7 Les portions expliquées par « ce que [’on est », « ce que [ 'on fait », « le moment ot1 on
le fait » et « ['endroit ot on le fait » difféerent beaucoup 1’une de I’autre.
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rémunération, et explique 17,7 % de 1’écart salarial entre les Canadiens et
les Canadiennes lorsque la branche d’activité et la profession ne sont pas
neutralisées. Etant donné qu’il existe une forte corrélation entre le taux de
travail a temps partiel du milieu de travail et la branche d’activité, la
représentation des hommes et des femmes dans les différents secteurs
saisit en partie cet effet. Lorsque la branche d’activité et la profession
sont incluses, la proportion de I’écart salarial attribuable au taux de travail
a temps partiel du milieu de travail tombe a 10,9 %. Il faut remarquer que
le taux de travail a temps partiel du milieu de travail contribue autant a
expliquer I’écart salarial entre les sexes que I’expérience de travail a temps

plein.

Le fait que les hommes soient plus susceptibles que les femmes de
travailler dans des firmes étrangeres et que cellesci versent de meilleurs
salaires « explique » environ 2,2 % de I’écart salarial entre les hommes et
les femmes. Les méthodes de travail a haut rendement, comme les mesurent
I’appartenance a des groupes de travail autogérés et I’obtention d’une
rémunération supplémentaire, expliquent environ 2,1 % et 2,2 %,
respectivement, des écarts salariaux entre les Canadiens et les Canadiennes
(modele 4). Malheureusement, rien dans les données de ’EMTE ne permet
de neutraliser la hiérarchie a [ 'intérieur des professions, ce qui autoriserait
un examen plus approfondi des concentrations par sexe aux €chelons
supérieurs d’une profession donnée, 1a ou la rémunération au rendement

est plus lucrative.

Vu que les écarts salariaux ne peuvent étre « expliqués » que si les
caractéristiques que les hommes et les femmes apportent au marché de
travail OU les types de milieu de travail auxquels ils appartiennent different
ET si les facteurs a 1’étude sont eux-mémes des déterminants essentiels

de leur salaire. Les variables relatives aux dépenses de formation, aux
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exigences de I’emploi en matiere d’instruction et a la « coincidence des
besoins » jouent un role négligeable dans I’explication de 1’écart salarial
entre les hommes et les femmes (respectivement 0,2 %, 1,0 % et 1,4 %).
Bien que les femmes soient plus susceptibles que les hommes de travailler
dans des milieux de travail sans but lucratif, il n’y a pas d’association
significative entre la rémunération et les organismes sans but lucratif, qui

expliquent 1,3 % de 1’écart salarial.

Une autre conclusion importante du présent article, c’est le role de la
branche d’activité. Lorsque la branche d’activité et la profession sont
incluses, la composante « expliquée » fait un bond de 23,4 % (modele 1)
a 58,5 % (modele 2). Il faut remarquer que le role de la branche d’activité
est beaucoup plus grand dans la présente analyse que dans d’autres études :
que les femmes soient regroupées dans des branches d’activité a faible
salaire explique environ 33,8 % de 1’écart (modele 2). Se servant des
données sur les ménages de 1’Enquéte sur la dynamique du travail et du
revenu (EDTR), Drolet (2002) montre que les différentes branches
d’activité auxquelles les hommes et les femmes appartiennent expliquent
environ 15 % de I’écart salarial hommes-femmes. Cette grande différence
entre ’EMTE et ’EDTR en ce qui a trait a la portion attribuable a la
branche d’activité vient peut-étre de ce que la variable relative au secteur
d’activité est recueillie aupreés du milieu de travail répondant dans ’EMTR

et aupres du répondant ou de 1’enquété-répondant dans I’EDTR?,

28 La proportion de I’écart salarial entre les sexes attribuable a la profession est d’environ
14,5 % si on utilise les données de ’EMTE (mode¢le 2) et de 6,8 % lorsqu’on utilise
les données de ’EDTR (Drolet 2001). Cette différence vient peut-étre en partie de ce
que, contrairement aux données de ’EDTR, les données de ’EMTE ne comportent
pas le niveau de scolarité par domaine d’étude principal. Etant donné que la profession
et le domaine d’étude principal sont corrélés, une partie des effets de la profession
observés dans la présente analyse refléte peut-étre des différences de domaine d’étude.

47



La série sur le milieu de travail en évolution

48

Ecarts salariaux entre les hommes et les femmes

La distribution des hommes et des femmes entre les diverses branches
d’activité est en général la force motrice de la composante expliquée de
I’écart salarial entre les Canadiens et les Canadiennes. Lorsque la branche
d’activité et la profession sont prises en compte dans le modele du
travailleur (mod¢le 2) et dans le modele complet (modele 4), environ
58,5 % de I’écart salarial est « expliqué » dans le premier cas et 61,2 %
dans le second. Puisque les caractéristiques du milieu de travail, et en
particulier le taux de travail a temps partiel, sont fortement corrélées avec
la branche d’activité, la représentation des hommes et des femmes dans
les différents secteurs saisit en partie les différents types de milieux de
travail auquel les hommes et les femmes appartiennent. Le role de la
branche d’activité chute de 33,8 % lorsque les caractéristiques des
travailleurs sont prises en compte (modele 2) a 19,7 % lorsque les attributs
du travailleur et ceux du milieu de travail le sont(Mod¢le 4). Cependant,
inclure la branche d’activité et la profession ne saisit pas parfaitement le
role d’autres variables du milieu de travail, comme la propriété étrangere,
la rémunération au rendement, les groupes de travail autogérés, dans les

écarts salariaux entre les hommes et les femmes.

Malgré I’ajout d’une riche diversité de variables sur le milieu de
travail, une partie importante de 1’écart salarial entre les Canadiens et les
Canadiennes échappe encore a toute explication. Aprés que nous avons
tenu compte des différences entre les caractéristiques des travailleurs, le
taux horaire moyen des femmes est égal a 83,9 % de celui des hommes
(Tableau 8, modele 1). Lorsque les différences entre les caractéristiques
des milieux de travail auxquels les hommes et les femmes appartiennent
sont neutralisées, le taux horaire moyen des femmes est de 86,9 % celui

des hommes (Tableau 8, modele 3). Inclure la branche d’activité et la
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profession donne des écarts salariaux entre les sexes redressés beaucoup
plus grands : les femmes gagnent a peu pres 91,6 % de ce que recoivent

des hommes comparables (Tableau 8, modele 4).

2 Le ratio salarial redressé renvoie au salaire horaire des femmes en pourcentage du
salaire horaire des hommes apres prise en compte des différences que présentent les
caractéristiques observables. Pour convertir les différences signalées en gains
logarithmiques moyens en ratio de gains des femmes aux gains des hommes, on effectue
le calcul suivant : ratio redressé = exp (-estimation non expliquée).
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V. Conclusion

Le présent article a essayé de cerner les « qui, quoi, quand et ot »
des écarts salariaux entre les Canadiens et les Canadiennes. La plupart
des autres études sur I’écart salarial entre les sexes sont fondées sur
I’hypothese selon laquelle la rémunération est associée a chacun des
travailleurs. La raison principale de I’utilisation de cette approche, qui a
dominé la littérature empirique, c’est le type de données dont disposent
facilement les chercheurs, ¢’esta-dire de grandes enquétes sur les ménages
qui renferment quantité de renseignements sur les individus, mais tres

peu d’information sur les employeurs.

A I’aide de données appariées employeur-employé tirées de I’Enquéte
sur le milieu de travail et les employés de 1999, nous avons étudié le role
de caractéristiques du milieu de travail, telles que les pratiques de travail
a haut rendement, la propriété étrangere, les organismes sans but lucratif,
les dépenses de formation, les contrats de travail souhaitables et le taux
de travail a temps partiel du milieu de travail, dans les différences de
rémunération entre les hommes et les femmes. Comme le montrent les
résultats d’autres études qui utilisent des techniques de décomposition
standard, les hommes bénéficient toujours d’un avantage salarial par
rapport aux femmes. A la différence de ce que révélent d’autres études,
qui estiment la composante expliquée a environ 50 % de I’écart, I’inclusion
de caractéristiques relatives au milieu de travail—en particulier de mesures
plus précises de la branche d’activité—{ait passer la composante expliquée
a 61 % environ de la différence salarial. « L endroit ot on travaille »

explique mieux les différences de salaire entre les sexes que « ce que [ 'on
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est », « ce que [’on fait » et « le moment ot on le fait », soit respectivement
apeupres 36,2 %, 10,6 %, 15,8 % et —1,4 % . Pourtant, malgré I’inclusion
des nouvelles variables de ’EMTE, une partie importante (38,8 %) des

différences salariales hommes-femmes reste inexpliquée.

Les ensembles de données appariées employeur-employ¢ sont des
outils de recherche précieux pour I’étude des déterminants salariaux des
hommes et des femmes. Nous en saurons davantage sur |’écart salarial
entre les Canadiens et les Canadiennes lorsque des données longitudinales
seront disponibles. Des estimations plus précises de la contribution des
caractéristiques du milieu de travail a I’explication des différences de
salaire entre les sexes seront effectuées lorsque des contrdles de

I’hétérogénéité non observée des travailleurs seront intégrés.



La série sur le milieu de travail en évolution

Ecarts salariaux entre les hommes et les femmes

Annexe A : Description des variables

Variables « ce que [’on est »

Années d’expérience de travail
a temps plein :

Niveau de scolarité :
Durée d’emploi :
Etat Matrimonial :

Enfants a charge :

Couvert par une convention collective :

Région

Variables « ce que ['on fait »

Participation a des groupes de

travail autogéré :

Nombre total d’années de travail
a temps plein étalé a ’ensemble
des emplois occupés par le
travailleur.

Le plus haut niveau de scolarité
atteint par le travailleur.

Variable dérivée, basée sur la date
d’entrée en fonction.

Etat matrimonial 1égal actuel du
travailleur.

Variable dichotomique = 1 si le
travailleur a un (des) enfant (s) de
moins de 18 ans d’age, autrement
=0.

Variable dichotomique = 1 si le
travailleur est couvert par une
convention collective, autrement
=0.

Basée sur I’endroit ou est situé
I’emploi.

Dans les lieux de travail de 10
employés et plus, on demande aux
travailleurs leur niveau de
participation a des groupes de
travail autogérés. Trois variables
dichotomiques sont crées.
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Profession :

Variables « moment ot on le fait ? »

Temps partiel :

Horaire de travail entre 6h et 18h :

Horaire flexible :

Variables « [ ’endroit ou on le fait »

Taille d’effectif :

Industrie :

N/A : (Lieux de travail de 10
employés et moins)= 1, autrement
0.

Mentionne participer toujours = 1,
autrement 0.

Mentionne participer quelques
fois = 1, autrement 0.

Le groupe de référence : ne
participe jamais
6 groupes basés sur le titre

d’emploi et les fonctions, converti
en CTPII.

Variable dichotomique =1 si la
semaine de travail est de moins de
30 heures, autrement 0.

Variable dichotomique =1 si le
travailleur mentionne travailler
entre 6 et 18 heures, autrement 0

Variable dichotomique =1 si le
travailleur mentionne la
possibilité de débuter ou terminer
a divers temps mais a I’intérieur
de quart de travail, autrement 0

Nombre total d’employés au lieu
de travail en date de la dernicre
période de paye de mois de mars
1999.

14 groupes basés sur ’EMTE/
convertis au SCIAN.
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Organisme a but non lucratif :

Propriété étrangére :

Dépenses de formation par employé:

Taux de travail a temps partiel

par lieu de travail :

Mention de compensation additionnelle :

Surqualification

Sous qualification

Ecarts salariaux entre les hommes et les femmes

Variable dichotomique =1 si le
travailleur mentionne étre a
I’emploi d’un organisme a but
non lucratif, autrement 0.
Variable dichotomique =1 si 50%
ou plus des actifs sont détenus par
des intéréts étrangers, autrement 0

Total des dépenses de formation
effectuées entre le ler avril 1998
et le 31 mars 1999, divisé par le
nombre d’employé en data de la
derniere période de paye de mars
1999.

Total des employés a temps
partiel recevant un formulaire T4
a la derniére période de paye de
mars, divisé par le total des
emplois disponible au lieu de
travail a la derniére période de
paye de mars 1999.

Variable dérivée : variable
dichotomique = 1 si le travailleur
mentionne de primes ou / et
bonis, autrement 0

Variable dichotomique = 1 si le
plus haut niveau de scolarité
atteint par le travailleur est
supérieur au minimum exigé par
I’emploi (tel que mentionné par le
travailleur), autrement 0.

Variable dérivée : variable
dichotomique = 1 si le plus haut
niveau de scolarité atteint par le
travailleur est inférieur au
minimum exigé par I’emploi (tel
que mentionné par le travailleur),
autrement 0.
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Formation adéquate

Emploi nécessitant aucune éducation

— Variable dérivée : variable
dichotomique = 1 si le plus haut
niveau de scolarité atteint par le
travailleur est égal au minimum
exigé par I’emploi (tel que
mentionné par le travailleur),
autrement 0.

— Variable dichotomique = 1 si le
travailleur mentionne que
I’emploi ne nécessite aucun
niveau d’éducation, autrement 0.
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Annexe B : Les données

a) L’échantillon

L’échantillon utilisé pour I’analyse consiste en travailleurs rémunérés agés
de 18 a 64 ans. L’analyse repose sur 24 302 observations effectuées dans
5 798 milieux de travail, soit 13 809 emplois détenus par des hommes
dans 4 780 milieux de travail et 10 493 emplois occupés par des femmes
dans 4 337 milieux de travail. Parmi les milieux de travail choisis pour
cette étude, 10,6 % en gros ont un employ¢ répondant, tandis que quatre
employés ou moins ont été¢ échantillonnés dans 52,2 % des milieux de

travail. Cela limite le type d’analyses pouvant étre effectuées.

b) La mesure des gains

L’analyse de la différence de rémunération entre les sexes est fondée sur
une mesure de la rémunération totale dont le travailleur répondant a fait
état pour les 12 mois antérieurs. Cette mesure correspond au salaire habituel
avant impots et inclut tous les autres gains (c.-a-d. les pourboires, les
commissions, les primes, le temps supplémentaire) et les autres types de
rémunération variable, comme la participation aux bénéfices, les primes
de rendement et le travail a la piece. La rémunération totale est ensuite

convertie en mesure de la rémunération horaire.

L’EMTE permet aux répondants de faire état de différentes bases de salaire
(c.-a-d. horaire, quotidien, hebdomadaire, etc.). Les salaires des travailleurs
faisant état d’une unité de salaire autre que 1’heure sont convertis en taux
de rémunération horaire selon les gains et les heures qu’ils ont signalés.

La flexibilité¢ de I"unité dans laquelle le répondant fait état de ses gains
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peut introduire des erreurs de mesure au cours de la conversion en salaire
horaire. Cependant, il y a un compromis a faire entre les erreurs éventuelles
relatives au nombre d’heures travaillées et ’efficacité accrue découlant
de la plus grande précision des gains. En outre, convertir en une mesure
horaire tient pleinement compte de I’effet du volume de travail, ce qui,
comme le montre un travail antérieur (Drolet, 2001), est important dans

une étude des différences salariales entre les sexes.
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Annexe C : La méthodologie

a) Méthode d’estimation qui ne prend pas le milieu de travail en compte

Les modeles traditionnels de détermination de la rémunération tenaient
pour acquis que les salaires étaient liés aux caractéristiques de chacun des
travailleurs. La relation entre le salaire horaire et les caractéristiques du

travailleur était estimée sous la forme semi-logarithmique suivante :
Inw =a +X,3 +¢ (1

ou Inw est le logarithme naturel du taux horaire du travailleur i, X, est
un vecteur des caractéristiques particulieres au travailleur i, S est un
vecteur des coefficients de la pente estimée pour la caractéristique
particuliere au travailleur et @ est la valeur a I’origine. Les estimations
de coefficients, B, peuvent étre interprétées comme la modification
approximative en pourcentage de la rémunération pour un changement

unitaire de la variable explicative.

b) Méthodes d’estimation qui prennent le milieu de travail en compte

Il est possible d’utiliser une méthode des effets fixes pour prendre en
compte le milieu de travail dans le processus de détermination de la
rémunération. La relation entre le salaire horaire et les variables
particuliéres aux travailleurs est estimée sous forme semi-logarithmique
et les différences de salaires entre les milieux de travail sont saisies par le
terme constant (effets fixes du milieu de travail). L’équation suivante de
la rémunération est estimée :

K
Inw, :;akdk+xikﬂ+e|k (2)
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ou Inw, estle logarithme naturel du taux de salaire horaire du travailleur
1 dans le milieu de travail k, X,  est un vecteur des caractéristiques
particulieres du travailleur i dans le milieu de travail k, S est un vecteur
des coefficients de la pente estimée pour les caractéristiques particulieres
au travailleur, a, est I’écart salarial du milieu de travail k et d, est une
variable nominale correspondant au milieu de travail k qui égale 1 pour le
milieu de travail k et qui, sinon, égale 0. Il y a au total K milieux de
travail. Les estimations de coefficients, 8 peuvent €tre interprétées comme
la modification approximative en pourcentage des salaires pour un
changement unitaire de la variable explicative. En d’autres mots, 1’équation
(1) est simplement une régression linéaire ayant un large ensemble de
variables nominales pour le milieu de travail (c.-a-d. une variable nominale
pour chacun des milieux de travail). Le salaire des travailleurs devient
une fonction de leurs caractéristiques X, , ainsi que de ’effet fixe
particulier au milieu de travail a,. Ce modéle estime ’ensemble des
estimations de coefficients, B, dont on suppose qu’il est le méme pour
tous les milieux de travail et représente I’ effet des variables indépendantes
sur les salaires logarithmiques qui neutralisent les différences entre les
endroits. Le modele des effets fixes du milieu de travail ne tient pas compte
des caractéristiques particulieres au milieu de travail & moins qu’une
deuxiéme régression ne soit faite dans laquelle I’effet fixe particulier au

milieu de travail a, est calculé en fonction d’un ensemble de

caractéristiques du milieu de travail.

11 est possible de tirer parti des données uniques de ’EMTE et d’explorer
aussi la relation entre le taux horaire et le travailleur observé ET les
caractéristiques du milieu de travail en estimant la structure salariale des

hommes (m) et celle des femmes (w) sous forme semi-logarithmique :

Inw, =a + X, B +Z,0 +§, (3)
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ou W, est le taux salarial horaire de la travailleuse i en milieu de travail k,
X, estun vecteur des caractéristiques particuliéres a la travailleuse 1 en
milieu de travail k, B est un vecteur des coefficients de la pente estimée
pour la caractéristique particuliére a la travailleuse, Z, décrit les
caractéristiques du milieu de travail k pour la travailleuse i, ¢ est un
vecteur des coefficients estimés des caractéristiques du milieu de travail
et €, est un terme d’erreur. Il y a au total, K milieux de travail. Les
estimations de coefficients : 8 et &, peuvent étre interprétées comme la
modification approximative en pourcentage de la rémunération pour un

changement unitaire de la variable explicative.

L’EMTE est une enquéte en deux étapes. Au cours de la premiere, on
choisit un échantillon de milieux de travail et, au cours de la seconde, un
échantillon de travailleurs dans chacun de ces milieux de travail. Pour
chaque milieu de travail on observe une ou plusieurs rémunérations.
Comme le font remarquer Wooden et Bora (1999) et Reilly et Wirjanto
(1999a), I’estimation de 1’équation (2) par la méthode des moindres carrés
ordinaires (MCO) ne tient pas compte du caractere hiérarchique des
données et contrevient a I’hypothese d’indépendance des MCO, étant
donné que les perturbations sont corrélées pour les travailleurs employés
dans le méme milieu de travail. Wooden et Bora (1999) proposent une
structure d’erreur plus appropriée €, = i, +A,, ou L, a les propriétés
habituelles, variant indépendamment d’un travailleur a I’autre dans le
méme milieu de travail et d’un milieu de travail a I’autre, et A, varie entre
les milieux de travail, mais est constant pour les travailleurs du méme
établissement. Selon Reilly et Wirjanto (1999a), A, saisit les

caractéristiques non observées a I’échelle du milieu de travail qui ont une
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incidence sur la productivité de fous les travailleurs de ce milieu de travail®.
Tout effet du milieu de travail qui n’est pas saisi par A, est considéré

comme aléatoire et comme faisant partie du terme d’écart.

¢) Modeéles utilisés pour I’analyse

Quatre modeles ont été estimés a 1’aide de I’équation 3. Premi¢rement,
seules les caractéristiques des travailleurs sont utilisées. Ces variables
sont I’expérience de travail a temps plein, I’expérience au carré, le niveau
de scolarité (8 groupes), la durée de I’emploi (5 groupes), la situation
matrimoniale (4 groupes) ainsi que des indicateurs binaires pour la présence
d’enfants a charge, le travail a temps partiel et la syndicalisation, la région
(6 groupes) et la taille de I’entreprise (4 groupes) (modele 1). Le modele
2 repose sur le modele traditionnel et inclut la branche d’activité (14

groupes) et la profession (6 groupes)’'. Le modéele 3 intégre les

3% Des poids bootstrap ont été utilisés pour I’estimation et tiennent compte de la non-
indépendance des termes d’erreur pour les travailleurs du méme milieu de travail et
de la part du terme d’erreur qui est considérée comme particuliere au milieu de travail,
mais qui est constante pour tous les travailleurs. Les poids bootstrap corrigent
correctement la variation due a 1’échantillon en deux étapes (enquéte aupres des
employés) ainsi que le plan de sondage complexe de ’EMTE. En ce qui concerne le
plan de sondage complexe, des corrections sont faites pour (1) la variance associée
aux employeurs « inactifs » et (2) pour les unités qui changent de strates, ou sont mal
classées (p. ex., si une grosse unité est classée parmi les petites, cela aura une incidence
importante sur la variance estimée, étant donné que le poids de cette unité sera grand
et que le nombre d’emplois dont elle fera état sera plus élevé que celui des autres
unités de la strate) et (3) pour 1’étalonnage ou 1’estimation de ratios distincts. Les
ensembles statistiques qui ne prennent pas en compte le plan de sondage peuvent
sous-estimer jusqu’a 50 fois les erreurs-types de ’EMTE.

On discute beaucoup de I’inclusion de la branche d’activité et de la profession comme
variables explicatives, étant donné que la ségrégation professionnelle est un mécanisme
par lequel la discrimination salariale peut se produire et que leur inclusion peut faire
sous-évaluer I’importance des contraintes que le marché du travail fait peser sur la
rémunération ou encore, peut surjustifier les différences de salaire entre les sexes.
Cependant, si la profession et la branche d’activité sont exclues, on néglige peut-étre
I’importance des antécédents de la personne ou des décisions qu’elle a prises a propos
de sa rémunération.
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caractéristiques individuelles du travailleur décrites a la spécification 1,
ainsi que les « nouvelles variables de ’EMTE ». Ces variables sont le
degré de participation a des groupes autogérés (4 groupes), le taux de
travail a temps partiel du milieu de travail, les colts de la formation par
employé et la concordance entre les exigences en maticre de scolarité de
I’emploi et le niveau de scolarité du travailleur ainsi que des indicateurs
binaires pour les organismes sans but lucratif, les firmes étrangeres, les
travailleurs qui recoivent une rémunération supplémentaire, le fait de
travailler entre 6 h et 18 h et les horaires de travail flexibles. Le modele 4
inclut les variables explicatives du modele 3 ainsi que la branche d’activité

et la profession.

d) Variation de la rémunération individuelle

Il est aussi intéressant de noter, I’importance des caractéristiques du
travailleur et du milieu de travail pour I’explication de la variation de la
rémunération individuelle des hommes et des femmes (R?). En gros, 25 %
de la variation de la rémunération logarithmique est expliquée lorsque le
salaire n’est li¢ qu’aux caractéristiques du travailleur (modéele 1). Lorsque
les caractéristiques du travailleur et du milieu de travail sont incluses,
environ 45 % de la différence des salaires logarithmiques des hommes et

des femmes est expliquée (modele 4).
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Annexe D : La décomposition

Les différences de salaire entre les sexes ne peuvent étre « expliquées »
que si, premierement, les caractéristiques que les hommes et les femmes
apportent au marché du travail ainsi que les types de milieu de travail
auxquels ils appartiennent sont différents ET, deuxiémement, si les facteurs
considérés sont eux-mémes des déterminants essentiels de leur salaire.

Les méthodes traditionnelles de décomposition des différences salariales
entre les sexes sont ancrées dans les travaux d’Oaxaca (1973) et de
Neumark (1988)%2. A partir de I’équation de la rémunération estimée (3),
la différence entre les salaires logarithmiques moyens des hommes et des

femmes est décomposée de la fagon suivante :

V_Vm_wf :()zm _Xf)ﬂ* +(Zm _zf)g +
HBo-B)Xu+(B -B)X, +(8,-8)Z, +(§ -6z @

ou B et 5 refletent le choix de la structure salariale concurrentielle. Le
premier terme et le second du c6té droit de 1’équation 2 représentent la
partie « expliquée » qui comprend les différences entre les travailleurs et
les travailleuses X, — X et les caractéristiques du milieu de travail,
Z, —Z. .Lapartie résiduaire ou « inexpliquée » comprend les différences

de rémunération selon les caractéristiques du travailleur et du milieu de

% La décomposition est possible du fait que le salaire moyen de I’échantillon, W, est
égal au produit du yecteur moyen des caractéristiques, X , et des coefficients de
régression estimés [3 .
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travail et consiste en un avantage pour les hommes : ,ém - et 5'm -J et

un désavantage pour les femmes: S, — B et & -9, .

Trois décompositions sont calculées : (1) la décomposition selon les
hommes est calculée a ’aide B = ,[Aim, (2) la décomposition selon les
femmes est calculée a I’aide de B = ,éf , et (3) une décomposition
commune est calculée a partir des estimations des moindres carrés d’un

modele combiné hommes-femmes.

3% Oaxaca et Ransom (1999) montrent que la contribution estimée d’ensembles de
variables nominales a la totalit¢ de la composante expliquée, a la totalité de la
composante inexpliquée et a la décomposition globale ne sont pas sensibles au choix
du groupe de référence. Les contributions distinctes d’ensemble de variables nominales
a la composante inexpliquée ainsi que la contribution de la valeur a I’origine ne sont
pas des invariants, étant donné que les coefficients estimés sont sensibles a la catégorie
omise.
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Annexe Tableau A

Coefficients de la régression des MCO communs et du modéle des effets fixes du
milieu de travail, N=23 689

Variables MCO communs Effets fixes du milieu
de travail
Coefficient Erreur-  Coefficient Erreur-
type type
Femme -0,1583 0,0095 -0,0825 0,0002
Nombre d’années d’expérience
a temps plein 0,0150 0,0016 0,0087 0,0003
Expérience au carré -0,0155 0,0039 -0,0077 0,0001
Scolarité (groupe de référence : études secondaires)
Inférieure aux études secondaires -0,0918 0,0140 -0,0463 0,0003
Attestation professionnelle 0,0110 0,0164 -0,0293 0,0004
Non terminée 0,0545 0,0134 0,0090 0,0003
Ecole de métiers 0,0878 0,0150 0,0225 0,0003
Dipléme collégial 0,1145 0,0162 0,0382 0,0003
Degré universitaire 0,2921 0,0156 0,1678 0,0003
Supérieure a I’université 0,3178 0,0176 0,1942 0,0004
Durée de ’emploi (groupe de référence : 1 a S ans)
Moins d’un an -0,0448 0,0104 -0,0398 0,0002
6 a 10 ans 0,0298 0,0104 0,0330 0,0002
11 a 20 ans 0,0151 0,0126 0,0193 0,0003
20 ans et plus 0,0318 0,0161 0,0481 0,0004
Situation matrimoniale (groupe de référence : marié)
Conjoint de fait -0,0570 0,0122 -0,0109 0,0002
Célibataire, jamais mari¢ -0,0959 0,0116 -0,0652 0,0003
Autre -0,0480 0,0130 -0,0325 0,0003
Enfants a charge 0,0399 0,0081 0,0353 0,0003
Temps partiel -0,0042 0,0130 0,0791 0,0002
Couvert par une convention collective  0,1532 0,0086 0,0152 0,0003
Profession (groupe de référence : technique)
Gestionnaires 0,2186 0,0165 0,2767 0,0003
Professionnels 0,2673 0,0105 0,1892 0,0003
Ventes -0,2352 0,0255 -0,0524 0,0002
Emploi administratif -0,0606 0,0096 -0,1241 0,0003
Fabrication -0,1506 0,0218 -0,1367 0,0002
Constante 2,5409 0,0160 2,5870 0,0003

Note :Pour le modéle des MCO communs, seuls les travailleurs des milieux ou il y avait deux travailleurs
répondants ou plus sont inclus, étant donné que cela équivaut a 1'échantillon utilisé dans le mod¢le
des effets fixes du milieu de travail. Il y a 23 689 observations.
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Annexe Tableau B

Annexe tableau B : Décomposition du salaire logarithmique, structures
salariales autres, 1999. Erreurs-types entre parenthéses

Différence non corrigée
Ecart

(M
caractéristiques
du travailleur

0,796
0,229

Décomposition selon les femmes

Ecart (en logarithmes)
... Expliqué

... Inexpliqué

Expliqué par

... Ce que ['on est

... Ce que l'on fait

... Le moment ou on le fait
... L’endproit ot on le fait

Différence corrigée
Décomposition commune
Ecart (en logarithmes)

... Expliqué

... Inexpliqué

Expliqué par

... Ce que [’on est

... Ce que [’on fait

... Le moment ou on le fait
... L’endproit oui on le fait

Différence corrigée

0,02
(0,001)

0,209
(0,002)

0,015
(0,001)
sans objet

0,005
(0,001)
0,000
(0,001)
0,811

0,053
(0,001)

0,176
(0,002)

0,033
(0,001)
sans objet
(0,001)
0,019
(0,001)
0,001
(0,001)
0,839

Modele
@) 3)
travailleur + travailleur +
branche  caractéris-
d’activité + tiques du
profession milieu de
travail
0,796 0,796
0,229 0,229
0,088 0,041
(0,002) (0,002)
0,141 0,188
(0,002) (0,002)
0,014 0,014
(0,001) (0,001)
0,025 0,007
(0,001) (0,001)
-0,003 -0,006
(0,001) (0,001)
0,052 0,026
(0,001) (0,001)
0,868 0,829
0,142 0,094
(0,001) (0,001)
0,087 0,135
(0,002) (0,001)
0,025 0,030
(0,001) (0,001)
0,039 0,008
(0,001) (0,001)
-0,001 0,008
(0,001) (0,001)
0,079 0,048
(0,001) (0,001)
0,917 0,874

4)
travailleur +
milieu de
travail +
branche
d’activité +
profession
0,796

0,229

0,098
(0,002)

0,131
(0,002)

0,015
(0,001)
0,027
(0,001)
-0,007
(0,001)
0,062
(0,001)
0,877

0,152
(0,001)

0,077
(0,001)

0,026
(0,001)
0,040
(0,001)
-0,001
(0,001)
0,087
(0,001)
0,926
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L'Enquéte sur le milieu de travail et les employés (EMTE) est une
enquéte unique portant sur des questions relatives au milieu de travail et
aux employés comme la compeétitivité, I'innovation, I'adoption de la
technologie, le changement organisationnel, la formation et d’autres
pratiques de la gestion des ressources humaines, les stratégies d'entre-
prise et le roulement de la main-d’ceuvre dans les milieux de travail. Pour
les employés de ces mémes milieux de travail, 'EMTE est axée sur les
salaires, les heures de travail, les modalités de travail, 'utilisation des
technologies et la formation. LEMTE est la premiéere enquéte a combiner
de I'information détaillée sur les employeurs et sur leurs employés. En
outre, I'enquéte suit les répondants pendant plusieurs années afin de
permettre la compréhension de I'évolution du milieu de travail des
Canadiens.





