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PROJET DE SYSTEME D’'INFORMATION POUR LES SCIENCESET LA
TECHNOLOGIE

L’ objectif de ce projet est de développer des indicateurs d’ activités utiles réunis ensemble dans un
cadre conceptuel permettant de dresser un portrait cohérent de la science et de la technologie au
Canada.

Pour I’ atteinte de cet objectif, des mesures statistiques sont dével oppées pour cing domaines-clef:
les systemes d’innovation, I’innovation, les activités ST gouvernementales, I'industrie et les
ressources humaines, incluant I’emploi et I’ éducation supérieure. Letravail est effectué a
Statistique Canada, en collaboration avec Industrie Canada et un réseau de sous-traitants.

Avant |’ avénement de ce projet, le programme de mesure des activitésen ST éait limité a
I"investissement monétaire et en ressources humaines pour la recherche et |e dével oppement (R-
D). Cesmesures éaient complétées par |es activités scientifiques connexes (ASC) des
gouvernements tels les enquétes et les testsroutiniers. Ces mesures proposaient une vision limitée
et potentiellement erronée de la science et de la technologie au Canada. Cette vision devait étre
compl étée par d’ autres mesures.

L’innovation rend les firmes compétitives. D’autres travaux devront ére fait pour comprendre les
caractéristiques des firmes qui sont, ou ne sont pas, innovatrices, plus particuliérement dansle
secteur des services puisqu’il domine I’ économie canadienne. La capacité d’ innover réside dans
les personnes. Des mesures sont dével oppées sur |es caractéristiques de ces personnes dans les
industries qui sont chef de file des activités scientifiques et technologiques. Dans ces mémes
industries, des mesures sur la création et la perte d’ emploi sont entreprises pour comprendre en
partie lesimpacts du changement technol ogique.

Le gouvernement fédéral est I’ acteur principal en science et technologie par son investissement de
plus de cing milliards de dollars chague année. Antérieurement, il &ait possible L’ Etat des
indicateurs scientifiques et de déerminer combien le gouvernement fédéral dépense et oul il lefait.
Le prochain rapport, qui paraitra au début de 1997, montrera auxquelles fins sont affectées les
dépensesen S-T. En plusde fournir les bases d’un débat public sur les priorités de dépenses du
Gouvernement, toute cette information servira a mettre en contexte les rapports des différents
ministéres et agences sur les indicateurs de performance ciblés en fonction des résultats au niveau
de chacun des projets.

A lafin du Projet en 1998-99, il y aura suffisamment d’ information en place pour décrirele
Systéme canadien d’innovation e montrer leréle qu'y joue le gouvernement fédéral. De plus,
seront en place de nouveaux indicateurs qui fourniront un portrait plus complet et réaliste des
activités en science et en technologie au Canada.



-3-

PERSONNES-RESSOURCES A CONTACTER POUR DE PLUSAMPLES
INFORMATIONS

Projet de remaniement des sciences et de la technologie

Directeur Dr. F.D. Gault (613-951-2198)
Projet de systéme d'information pour les sciences et la technologie

Chef, Elaboration des indicateurs
Dr. Frances Anderson (613-951-6307)

Chef, Programme d'intégration des données
Daood Hamdani (613-951-3490)

Agent d’ @aboration d’ enquétes
Rachel Bernier (613-951-2582)

Agent d'édaboration de projets
Antoine Rose (613-951-9919)

Section des sciences et de la technologie

Chef, secteur privé
M. Boucher (613-951-7683)

Agent supérieur de projet
D. O'Grady (613-951-9923)

Chef, secteur publique
B. Plaus (613-961-6347)

Agent supérieur de projet
J. Thompson (613-951-2580)

Télécopieur: (613-951-9920)

Documents de recherche

Les Documents de recherche publient des travaux relatifs aux questionsliées ala science et la
technologie. Tous les documents sont sujet a un contrdle interne. Les opinions exprimees dans
les articles sont celles des auteurs et ne sont pas nécessairement partagées par Statistique Canada.

Une version anglaise de ce document est auss disponible.



I ntroduction

Le marché du travail de la majorité des pays occidentaux a subi des changements
fondamentaux depuis la récesson du début des années 80 et ces changements semblent se
poursuivre. Au Canada, les économistes du travail qui Sintéressent a la palitique publique
sinterrogent sur divers changements importants (réels ou apparents), a savoir :

* |a stagnation du salaire et du revenu moyens,

* lapolarisation de larémunération;

* lerecul rapide du revenu destravailleurs au bas de I’ échelle salaride

* |"érosion du salaireréd et relatif destravailleurs de moins de 35 ans,

* une modification importante de la distribution du travail;

* |e ralentissement apparent de la création d’ emplois atemps plein;

* lacrainte d’ une plus grande insécurité et ingtabilité au travail;

* |a place du virage technol ogique dans bon nombre des phénomenes
qui précedent;

* |lerdle d’ une concurrence international e grandissante.

Paralldement, on a communément I'impression que la nature du travail et les rations
employeur-employé au lieu du travail traversent des changements fondamentaux. C’est pourquoi
on se penche maintenant sur tous les aspects de la vie au travail ou presque. Cet intéré&t a donné
naissance a une multitude d’ expressions a la mode évoquant toute une série d’'images : nouveau
milieu compétitif; milieu de travail ultraperformant; travailleur habilité travailleurs principaux et
auxiliaires; souplesse del’ entreprise; capacité d' adaptation de |’ entreprise et le reste.

Ces images ont pour fil conducteur la constatation que le milieu de travail est un milieu
dynamique, bref qu'il connait plus de changements que jamais, changements qui exercent une
influence sensible sur les résultats et les tendances observés sur le marché du travail. Lorsgu’ils
S efforcent de déerminer le pourquoi de tels changements, les analystes se concentrent plus que
jamais sur la demande, ¢ est-a-dire sur les phénoménes qui se produisent dans les entreprises et les
établissements.

Statistiqgue Canada a réagi au besoin de nouveaux renseignements qui aideront a
comprendre les changements du genre mentionnés plus haut e — il faut I'espérer — a mieux
composer avec eux. On a notamment reconnu la nécessité de sources de données mettant |’ accent
sur la dynamique des changements subis par le marché du travail et on a pris des mesures en ce
sens au cours de la derniére décennie. Le Bureau n’'a cesse d améliorer sa capacité a suivre les
travailleurs dans le temps, que ce soit par e biais d’ enquétes ou de données administratives. Des
enguétes longitudinales sur les ménages comme I’ Enquéte sur I’ activité du marché du travail et la
nouvelle Enquéte sur la dynamique du travail et du revenu ont pour principale préoccupation la
dynamique de la mobilité de|’emplai, de larémunération et du chémage.

Simultanément, Statistique Canada a acquis de nouvelles données sur les entreprises et les
éablissements. Ainsi, on a créé des sources de données longitudinales sur les établissements et les
sociétés en couplant longitudinalement les données d'enquéte (p. ex., recensement des
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manufactures) aux données administratives (souvent extraites des déclarations de revenus). Ces
sources ont jeté un nouve éclairage sur la dynamique de I'entreprise, sur la création et la
disparition de I’emploi, sur la productivité et le reste. D’autre part, des clients S'intéressant a la
compétitivité de I'industrie canadienne ont parrainé des enquétes sur I'utilisation de la
technologie, I'innovation et la réussite des petites et moyennes entreprises. Ces enquétes
commencent a nous renseigner sur la maniere dont la capacité d adaptation et d’'innovation des
entreprises concourt a leur succes.

En dépit de cette activité récente, une grave lacune persiste au niveau de I'information.
En effet, aucune enquéte ni source de données adminigtrativest n’ &ablit de lien entre les activités
d’une entreprise et la condition des travailleurs au niveau des microdonnées. En d’ autres termes,
il N’ existe pas de lien direct entre les @éments demande et offre du marché du travail. Au Canada,
cette lacune entrave I'analyse.  Jusgu’a présent, peu de pays se sont dotés de telles sources de
microdonnées, a une seule exception notable. En France, I'INSEE a couplé les données sur les
travailleurs et les entreprises et S en est servi pour une foule de recherches (lire Abowd, Kramarz
et Margolis, 1994; Enforf et Kramarz, 1994). Pareil lien et essentidl dans maints domaines de
recherche pour faire progresser de fagon appréciable notre compréhension des phénomenes
importants qui agissent sur le marché du travail. Nousy reviendrons plustard.

L'Enquéte sur le milieu de travail et les employés (EMTE) est un nouveau projet de
Statistique Canada. Parrainée par le ministére du Développement des ressources humaines du
Canada, elle est congue pour brosser un tableau intégré des activités des employeurs et de leurs
effectifs. 1l sagit d'une enquéte expé&imentale qui fait actuellement I'objet d'un essai. Elle
devrait nous renseigner sur les nombreux aspects associés a la fois aux changements qui
surviennent au lieu de travail et aleurs effets sur les travailleurs. Nous examinerons ces aspects
par la suite, mais ils comprennent, pour le lieu de travail, I'implantation des technologies, la
formation, la syndicalisation, le recours a une main-d’ oeuvre principale et auxiliaire, diverses
facettes de la restructuration, les stratégies de I’ entreprise, le genre de marché sur lequd opére
cette derniere et ains de suite.  En ce qui concerne les employés, I’enquéte portera sur la
formation regue, I'ancienneté e la sabilité de I'emploi, le recours aux technologies, les
caractéristiques professionndles et éducationnelles, les avantages sociaux, la syndicalisation aing
gue larémunération et les heures de travail, entre autres variables.

Il Evolution delarémunération et dela période de travail

La polarisation de larémunération et des heures de travail a suscité un intéré& considérable
au cours de la derniére décennie, au Canada comme aux Etats-Unis, au Royaume-Uni et ailleurs
dans le monde. En effet, I'inégalité des salaires s est accrue de fagon significative au Canada.
Sdlon la mesure utilisée, ele a progressé de 12 % a 28 % entre 1979 et 1989, deux années qui se
situent a peu prés au méme niveau du cycle économique (Morissette, Myles et Picot, 1994; Beach

1 Il'y acouplage des travailleurs et des entreprises dans certaines sources de données administratives, ce qui a
donné lieu a quel ques analyses fort innovatrices. Malheureusement, ces sources comprennent relativement peu
devariables, d ou le nombre limité de questions que |’ on peut se poser.
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et Slotsve, 1994). Le déséquilibre semble avoir continué de s aggraver dans les années 90 (Picot,
1996, Zyblock, 1996).

Au Canada, on attribue la plus grande inégalité a un recul draconien de la rémunération
rédle des travailleurs masculins situé au bas de I’ échelle salariale entre 1975 et 1993, recul allant
jusgu’a 40 %. Deux choses sont manifestes. D’une part, la rémunération des travailleurs moins
bien payés a connu une érosion importante, méme chez les hommes de 25 a 54 ans, population ou
I’on sattendrait a une grande stabilité de I’'emploi. D’autre part, il semble que la stabilité de
I'emploi varie durant |I’année (passage d’'un emploi permanent & un emploi temporaire ou d’'un
emploi atemps plein a un emploi a temps partid), avec I'influence notable que I’on devine sur la
rémunération annuelle.

Une analyse plus poussée révéle que la distribution du nombre annudl d’ heures de travail a
profondément changé sur le marché canadien et que ce changement s associe a une plus grande
polarisation de la rémunération annuelle. Le nombre d heures de travail Sest polarisé de fagon
appréciable au Canada... plus de gens travaillent plus longtemps ou moins longtemps et de moins
€n moins ont une semaine (ou une année) de travail ordinaire.

Dans quelques pays, I'inégalité croissante s accompagne d'un relévement de la prime
salaridle versée aux travailleurs a scolarité plus édlevée. Bien gqu’on I’ observe dans une certaine
mesure au Canada, ce phénoméne n’est pas auss important qu’aux Etats-Unis (Myles, Picot et
Wanndll, 1988; Freeman et Needles, 1991; Bar-Or et call., 1993). De fait, la rémunération des
diplémés du cours collégia n’a pas changé de facon sensible par rapport a celle des diplémés du
cours secondaire au Canada, du moins jusgu’ ala fin des années 80.

Un autre aspect remarquable des tendances salariales au Canada et I’é@argissement de
I’écart entre la rémunération des jeunes travailleurs e des travailleurs plus &gés. Le recul du
salaire réd et du salaire rdatif des jeunes a notamment de quoi préoccuper. Ce phénomeéne a été
observé dans bon nombre de pays occidentaux (Davis, 1992).

Enfin, comme cela se produit aux Etats-Unis, la maitrise de certains paramétres de I offre
comme |’ &ge et I’ éducation nous renseigne peu sur le déséquilibre de la rémunération; en effet,
I'inégalité salaride s aggrave méme a I’ intérieur des groupes de méme age et de méme scolarité,
voire dans un secteur d'activité ou une profession (Levy & Murnane, 1992; Morissette, Myles et
Picot, 1994). Leschangements subis par la structure de I’ économie au niveau des professions ou
des secteurs d’ activité ne nous apprennent pas grand-chose sur la progression du déséquilibre, en
général.

i) Implicationsal’ égard de |’ @aboration des données

Cest au moment d éablir les causes des changements que traversent les tendances
salariales qu'on se rend compte gu'il faut des données sur les travailleurs et sur les événements
qui se déroulent au lieu de travail. Aing, au Canada, I’ offre de jeunes travailleurs n’a cesse de
diminuer depuis 1980. Par ailleurs, s dle évolue d’'une maniére quelcongue, la scolarité des
jeunes est ala hausse. 1l semble donc fort peu probable que la diminution du salaire relatif et réd
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des jeunes au cours des années 80 trouve une explication du cété de I'offre. 1l faut plutét
chercher ce qui exerce une influence sur la demande. D’autres sont parvenus a la méme
conclusion (p. ex., Katz et Murphy, 1992).

Davis (1992) pense que la situation pourrait venir en partie du virage technologique, qui
favorise les travailleurs plus expérimentés (plus agés). |l se pourrait auss que, les entreprises
Sefforcant de couper leurs colts face a la concurrence grandissante des autres pays, les
travailleurs plus &gés soient mieux prémunis que leurs cadets contre la compétition plus farouche
au niveau des salaires pour diverses raisons, entre autres, le rendement, |’ ancienneté, la formation
dispensée par I’ entreprise et divers obstacles «ingtitutionnels» qui favorisent le titulaire d’ un poste
au détriment de I’employé de fraiche date. Dans tous ces cas néanmoins, les changements
associés al” adoption des technologies, aux aptitudes exigées ou aux régimes de rémunération des
entreprises présentent un lien avec I'affaiblissement du salaire chez les jeunes. La Stuation
pourrait toutefois ne se produire que dans les entreprises d'un certain genre (a savoir, nouvelles
entreprises, entreprises opérant sur un marché compgtitif ou exposées au commerce international,
entreprises qui adoptent de nouvelles technologies, etc.). |l faut coupler les données sur les
événements qui surviennent dans ces entreprises aux tendances salariales qui affectent divers types
de travailleurs (a savoir jeunes, plus agés, moins expé&rimentés, plus expé&rimentés) s I'on veut
espérer comprendre |es processus en cause.

En regle générale, les explications plausibles de I'inégalité croissante des salaires tendent
dans la méme direction. A I'heure actudle, la plus populaire est celle du virage technologique
biaisé par les aptitudes (lire Bound et Johnston, 1992; Freeman, 1995), a laquelle il faut gouter
I’évolution des tendances commerciales (Wood, 1995). Au Canada, quant on les couple a des
données longitudinales sur les éablissements du secteur de la fabrication (y compris sur le salaire
moyen dans ces éablissements), les recherches faisant appel a des enquétes spéciales sur la
technologie, I'innovation et les pratiques des entreprises en matiere de ressources humaines
commencent a nous éclairer sur ces questions. Apres avoir éudié la variation du salaire relatif
dans les différents secteurs d activité et entre les travailleurs de production et les autres, Baldwin
et Rafiquzzaman (1996) sont parvenus a la conclusion que la modification du salaire relatif est liée
aux changements qui agissent sur le commerce e la technologie. On Sest auss penché sur
I’ utilisation de la technologie et la formation (Baldwin, Gray et Johnson, 1995), ains que sur
d’autres facettes des ressources humaines (Baldwin et Johnson, 1995) dans le secteur de la
fabrication. On pourrait sensiblement contribuer a faire progresser ce travail s on possédait des
données détaillées sur les travailleurs (a savoir, s on contrdlait les effets de la scolarité et de la
professon sur I'intensité de la formation, et s tous les secteurs d activité fournissaient des
données sur la formation) et s on pouvait se concentrer directement sur la distribution des
sdaires. Par ailleurs, on admet de plus en plus que I'introduction d’une nouvelle technologie
pourrait S accompagner d’ autres changements, notamment une restructuration, la variation de la
demande relative de main-d’ oeuvre compélente et peu expérimentée et une modification des
méthodes de formation susceptible d’influer profondément sur le salaire et d' autres aspects de la
vie du travailleur. Une fois de plus, on a besoin de données sur ce qui se passe dans les
entreprises et sur les salaires ainsg que dautres paramétres du coté de I'offre reatifs aux
travailleurs, pour analyser les changements en question.
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La polarisation du nombre d heures de travail semble jouer un réle important dans le
désquilibre salarid au Canada. Bien gu'on ne puisse les expliquer de fagon convaincante
actuellement, les résultats sont cohérents avec la tendance, souvent mentionnée, selon lagquelle
I’entreprise se doterait d’un «noyau» d’ employés a temps plein, travaillant de plus longues heures
dans de nombreux cas, qu appuyerait un effectif croissant d «auxiliaires» travaillant a temps
partiel, une partie de I’année, sous contrat ou temporairement un moins grand nombre d’ heures
pendant I’année. La fagon dont la durée de I’emploi se polarise au Canada est dans une certaine
mesure cohérente avec cette explication (Heisz, 1996). Parellle stratégie de dotation donnerait en
effet plus de souplesse et une meilleure marge de manoeuvre al’ entreprise lorsqu’ elle doit adapter
ses effectifs aux fluctuations de la demande. Pour I'entreprise, il Sagit d' une fagon de réduire ses
colts et d'accroitre sa compétitivité. |l pourrait auss Sensuivre une polarisation accrue des
salaires, ce qui déboucherait sur une segmentation plus prononcée du marché du travail.
Malheureusement, pour vérifier une telle hypothése, on doit avoir une idée de la mesure dans
laguelle on recourt effectivement a des stratégies de dotation de ce genre et dé&erminer s ces
derniéres s accompagnent d une modification de I'échelle salariale ou de la digtribution des
sdaires entre lestravailleurs.
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Tableau 4 : Activitésau lieu de travail et paramétres du capital humain susceptibles
d’influer sur la condition de I’employé et la situation de |’ établissement

Condition de |’ employé&

polarisation salaire/rémunération/heures;
salaire sdlon la profession, I’ 8ge et la scolarité;
formation regue;

recours a latechnologie;

ancienneté.

/

Caractéristiques de |’ é&ablissement

importance de la concurrence;
marché intérieur ou d’ exportation;
adoption des technol ogies;

recettes d’ exploitation, masse salariale et
effectifs;

stratégie de I’ entreprise;

syndicalisation;

régimes de rémunération;

stratégies de formation;

combinaison d’ employés «principaux et
auxiliaires»;

restructuration.

N\,

Caractérigtiques du travailleur:

a) Classiques:
- scolarité
age/sexe;
profession;
antécédents de travail ;
situation familiale;
syndicalisation;
- formation.
b) Nouvelles:

recours aux technol ogies;

participation a la prise de
décisions.

\ /

Situation de |’ é&tablissement:

croissance de |’ emploi;

hausse des recettes;
restructuration;

mise en oeuvre des technol ogies;
modification des pratiques de ressources humaines.
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Les facteurs de I'offre et de la demande exercent manifestement une influence sur
I'importance et la distribution des salaires. Au Canada cependant, les données fournies par les
établissements ou les entreprises nous renseignent fort peu sur les travailleurs. L'inverse est
également vrai. C'est ce qui nous a incités a envisager une enquéte comme celle sur le milieu de
travail et les employés.

Le tableau 4 décrit les avantages éventuels d' une tdle enquéte pour I’ analyse de diverses
guestions. Les effets sur I’'employé, notamment |'importance et la distribution du saaire, la
formation, la stabilité de I’emploi et le reste, peuvent ére associés auss bien aux caractéristiques
classiques des travailleurs du cbté de I’offre (capital humain) qu aux phénomeénes liés a la
demande qui surviennent dans les éablissements. Suit une description sommaire du genre de
données sur I’ offre et la demande gu’ on recueille dans le cadre du projet pilote. Du coté de la
demande, les données comprennent I'implantation de nouvelles technologies, la combinaison
d’ employés a temps plein & d employés temporaires/a temps partiel/sous contrat, les stratégies
commerciaes et les programmes de formation, les changements structurels, les ventes, la masse
salariale, le genre de marché sur lequd opére I’ entreprise et d'autres variables. Pour ce qui est de
I'offre, on sintéresse aux variables habituelles du capital humain (age, scolarité, expérience,
professon, formation regue), auxquelles saoutent de nouvelles comme I'utilisation des
technologies.

Ces données ne doivent cependant pas nécessairement servir a n’ éudier que la condition
des travailleurs. La stuation de I'é&ablissement, notamment la croissance de I'emploi ou des
recettes d’ exploitation, la restructuration, I'implantation des technologies, etc., peut auss avoir
des liens tant avec les autres activités qui surviennent dans I’ é&ablissement qu’ avec les paramétres
de la main-d’'oeuvre. Aing, il se pourrait que la digtribution de la scolarité ou de la profession
parmi les effectifs soit éroitement liée aux activités et aux résultats de I’ établissement, tout
comme pourrait I’ ére le degré de syndicalisation. Pareilles données peuvent servir a analyser les
aboutissements pour le travailleur et I'entreprise, méme s C'est surtout au premier qu'on
sintéresse. Tele est la principale raison pour laguelle on a daboré I’enquéte. L’acces a des
renseignements couplés de ce genre au niveau des microdonnées nous aidera sensblement a
mieux comprendre les changements que traversent les entreprises et le marché du travail au
Canada. Ces données présentent d'innombrables possibilités d application pour la recherche.
Nousy reviendrons plusloin. Voici une description del’ enquéte pilote en cours.

Il Approche et contenu
i)  Approche adeux degrés

Les répondants de I’Enquéte sur le milieu de travail et les employés seront sdlectionnés en
deux temps. On prélevera d'abord un échantillon d employeurs au niveau satistique de
I'éablissement, a partir de la base de données principale. Cette derniére renferme des
renseignements fondamentaux sur toutes les entités commerciales du Canada. L’ échantillon
d éablissements sera dratifié sdon le secteur d'activité, la région e I'emploi. Gréace a
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I'information venant de la base de données principale et d'ailleurs, les intervieweurs prendront des
dispositions pour tenir une interview personnelle avec les représentants de I'employeur —
habituellement le directeur des ressources humaines. L’un des principaux objectifs de I’ interview
sera d'aider I'intervieweur a sdectionner des employés au hasard, au moyen d'une liste fournie
par I’employeur. Les employés seront interviewés subsequemment au téléphone, au moment et a
I’endroit qu’on juge appropriés. On obtiendra donc d’ abord un échantillon d’ éablissements, puis
un échantillon d’ employés.

Avec la varson a grande échelle de I'enquéte, on a I'intention de suivre les mémes
éablissements dans le temps en les renouvelant d’ une maniére quelcongue afin de compenser la
disparition de certaines entreprises et I’érosion de |’échantillon pour d autres raisons. Les
travailleurs seraient suivis d’ année en année tant et auss longtemps que la méme entreprise les
emploie, puis une période supplémentaire aprés leur départ. Les travailleurs qui quittent
I’entreprise seraient remplacés par d autres du méme éablissement dans I’ échantillon, idéalement
par des employés engagés récemment. L’ échantillon de travailleurs ne congtituerait donc pas un
panel au sens dtrict du terme, mais il permettra aux chercheurs d examiner toutes les trangtions
pertinentes d’une période a l’autre. L’essal auquel on procede actuellement n’est toutefois gqu’un
test transversal et pour I’ingtant, on s efforce surtout d’ obtenir des données transversales.

i) Contenu

Pour atteindre ses objectifs, |I'Enquéte sur le milieu de travail et les employés recueillera
des données tres variées — en particulier del’employeur. On aura besoin de plusieurs répondants
a maints endroits. Pour que les questions soient posées a la personne la mieux a méme d'y
répondre, on divisera I’enquéte en modules. L’ approche modulaire facilitera auss la version
longitudinale a grande échelle, car les modules couvriront des cycles plus longs, ce qui allégerale
fardeau de réponse au cours d' une année quel congue.

a) Questionnaire de |’ employeur

Ce questionnaire est divise en 10 modules. Voici une bréve description de chacun d’ eux
(le questionnaire complet sera fourni a ceux qui en font la demande).

Caractéristiques de la main-d’ oeuvre et organisation du travail

Couvre les dispositions relatives au travail des employés (temps plein/temps partie,
temporaire/permanent, saisonnier, sur les lieux/a |’ extérieur, sous contrat, etc.), les employés
embauchés ou partis récemment et I’ existence de postes vacants. Les questions de cette partie
sont réparties en cing groupes professionnels.

Rémunération

Porte sur les différents régimes de paye, la masse salariale brute, les avantages sociaux et
larépartition des salaires au sein de I’ entreprise. La plupart des questions permettent de saisir
des détails sur la profession.

Formation
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Concerne I’ existence de programmes de formation officiels, les groupes d’employés qui
ont bénéficié de la formation durant |’année antérieure, le financement de la formation et la
partie du budget consacrée a la formation.

Service des ressources humaines

Détermine qui est responsable des ressources humaines, le degré de participation des
employés a la prise de décisions ainsg que I'incidence, le type, la portée et les effets des
restructurations récentes.

Négociation collective

Renseigne sur |'existence et la composition (par profession) des groupes de négociation
collective, le traitement des questions de «flexibilité» dans les conventions collectives, les
arrétsdetravail et lesgriefs.

Rendement de I’ éablissement
Couvre les recettes et les frais d exploitation, |I’emploi, les changements survenus durant
I’année, la fluctuation trimestrielle des recettes et I’ appartenance a une société érangere.

Sratégie commerciale

Demande au répondant d’' évaluer I'importance des volets de la stratégie interne, d estimer
I'importance des ventes par branche commerciale et d'indiquer le nombre de concurrents sur
le marché.

Utilisation des technologies

Permet d'obtenir des renseignements généraux sur le recours a I'informatique dans
I" éablissement; identifie les principales technologies implantées au cours des trois dernieres
années (matérid/logicidl, techniques assstées par ordinateur et technologies variées) et les
effets de telles modifications.

Recours aux programmes publics

Déermine dans quelle mesure I’ établissement recourt aux subventions et aux préts, aux
programmes concernant les employés, aux dispositions fiscales, aux services d’information et
a d autres programmes dans lesquel s intervient |e gouvernement.

b) Questionnaire del’ employé

Ce questionnaire n’est pas auss morceé que celui de I’ employeur car il ne s adresse qu’'a
un répondant. |l porte notamment sur les caractéristiques de I’emploi, les exigences au moment
de I’embauche, les heures de travail, la paye et les avantages sociaux, le travail a |’ extérieur, les
congeés, les promotions, le recours a la technologie, la formation, la participation a la prise de
décisions, les arréts de travail, les plus récents antécédents de travail, la scolarité, la situation
familidle e I'adhésion a des groupes particuliers concernés par |’équité en matiere d emploi.
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Méme s |le questionnaire couvre une gamme assez vaste de sujets, les premiers essais ont révéé
qu’il ne consgtitue pas un fardeau excessif pour le répondant?.

IV Probléemes opérationnelsdel’éaboration del’EMTE

Il Sagit d’une enquéte expé&imentale faisant |’objet d’un essai pilote. De toute évidence,
maints problémes opérationnels surgissent lorsqu’on s efforce de créer une nouvele enquéte
comme cdle-ci. Il importe que les fournisseurs et les utilisateurs comprennent ces difficultés, car
dles peuvent influencer I’ utilisation ultérieure des données. Voici en bref quelques problémes
relevéslors du projet pilote.

* Obtention d'une lise demployés de I'employeur... Comme on I'a indiqué
précédemment, les établissements sont choisis dans le Registre des entreprises de
Statistique Canada, puis I'intervieweur procede a un échantillonnage aéatoire des
travailleurs au moment de I'interview sur |’ é&ablissement. Environ six employés sont
sdectionnés par établissement, & moins que les effectifs totaux ne soient inférieurs a ce
nombre, auquel cas tous les employés sont interviewés. L’obtention de la liste des
employés n’a pas présenté de sérieuses difficultés lors de |’ essai.

* Vérification de I’ appariement de la liste avec I’ é&ablissement sur lequel on désire des
renseignements du c6té de la demande... Cet aspect peut devenir problématique pour
guelques sociétés a dructure complexe, car un «&ablissement» peut désigner de
nombreux emplacements. L’intervieweur doit dresser un «profil» quelconque de la
société afin de s assurer que I’ entité d’ ou proviennent les données sur la demande et sur
lestravailleurs est bien définie.

*  Communication avec les employés et obtention d’'une réponse de ces derniers... |l
S agissait sans doute de I’ aspect qui nous inquiétait le plus au début de I’ exercice, et il
nous préoccupe toujours. En regle générale, I'employeur n'aime guére gu’'on
interviewe ses employés pendant le travail, s I'interview dure tant soit peu longtemps.
Pour pallier cela, on aprié I’employeur de remettre le formulaire de «prise de contact»
aux employés pour gu'ilsle renvoient. L’interview avec |I’employé se fait au tél éphone.
Les résultats de I’ enquéte pilote montrent qu’ on obtient de meilleurs résultats quand on
rappdle a I’'employeur de remettre les formulaires. Quoi qu'il en soit, le taux de
réponse variait entre 60 % et 65 % lors de l’essai. Nous reverrons ce processus pour la
version a grande échelle de I’ enquéte afin de voir comment améliorer le taux de réponse
obtenu.

* Méthodes d’ estimation en deux éapes... L’échantillonnage d'abord des éablissements,
ensuite des employés donne un échantillon d’employés & deux degrés. Les
méthodologistes de Statistique Canada s efforcent d’éaborer de nouvelles méthodes

2 L’interview dure habituellement 25 minutes.
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qui permettront d'estimer la population demployés e dajouter des poids a
I échantillon.

Fardeau de réponse de I’ établissement et identification du bon répondant... 1l S agissait
auss d’une de nos premiéres préoccupations. Lors d’'un prédiminaire, nous avions
sollicité le concours de groupes d’employeurs et de diverses entreprises pour nous
assurer le plus possible que le questionnaire présente du sens pour |’ entreprise et porte
sur des problémes la préoccupant. Le projet pilote a donné lieu a un taux de réponse
d'environ 80 % pour le questionnaire sur [|'éablissement, taux excdlent
comparativement a cdui d’'enquétes analogues. Une trés grande proportion de
directeurs de ressources humaines (le premier point de contact) semblent bien accuelllir
le questionnaire, sans doute parce qu'il aborde des points qui les intéressent. Le
guestionnaire a auss éé divisé en modules afin que deux ou trois chefs de service
puissent y répondre au besoin. Le fardeau d'un directeur particulier Sen trouve ains
allégé, ce qui accroit vraisemblablement la qualité des données. Les modules de
I’enquéte sont congus pour ére transmis S nécessaire au niveau de I’entreprise ou
pourraient se trouver |’information désirée et le répondant qui convient. On recueille
des renseignements sur la personne qui a répondu a diverses parties de I’ enquéte, mais
ces données ne sont pas encore disponibles. S le projet pilote révéle que le fardeau de
réponse pose des difficultés particuliéres, il se pourrait qu'on supprime certains
modules de la premiére enquéte a grande échelle & qu'on les rajoute au deuxiéme
cycle.

Etablissements comptant plusieurs emplacements... Aux fins de déclaration a Statistique
Canada, les entreprises peuvent signaler des établissements qui, en réalité, regroupent
pluseurs emplacements. Cette Stuation survient notamment dans le secteur des
finances. S les pratiques en matiere de ressources humaines, d adoption des
technologies, de régime de rémunération, etc. différent d'un endroit & I’ autre dans un
grand éablissement, I’analyse pourrait poser des difficultés. En effet, on ne pourra
alors éablir clairement quels employés parmi ceux échantillonnés sont exposés a une
nouvelle technologie, par exemple. Dans quelques cas, reativement peu nombreux, il
est donc nécessaire de dresser le profil des établissements complexes et de déterminer le
niveau ou devra se faire I'interview (peut-&re un niveau prééabli situé entre
I'éablissement et I’emplacement). Bref, on désire un palier de I'entreprise (1)
homogene par rapport aux questions qui seront posées dans le cadre de I’ enquéte et (2)
pour lequel on pourra dresser une liste d’employés en vue du préévement d'un
échantillon de travailleurs. Dans les cas de ce genre, la couverture du questionnaire sur
I'éablissement e de la lise d'employés peut revétir une grande importance.
L’intervieweur a é&é formé pour porter une attention particuliére a la couverture et
veiller aceque d'éablissement» sur lequel on enquéte a éé défini correctement et est
le bon.

Déveoppement d' une enquéte longitudinale... En fin' du compte, 'EMTE devrait
devenir une enquéte longitudinale sur I’ éablissement. Etant donné sa nouveauté, on a
toutefois décidé de lui attribuer une forme transversale lors du projet pilote. L’équipe
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chargée du projet s est efforcée de réaliser une bonne enquéte transversale. Parmi les
guestions a régler lors du développement de I’ enquéte longitudinale, on retrouve les
suivantes :

*  traitement des éablissements qui ouvrent e ferment leurs portes, €
renouved lement de |’ é&chantillon dans le temps;

*  traitement des employés qui quittent |’ éablissement;

* renouvellement de I'échantillon d’'employés au sein de |’ éablissement
consécutivement al’ embauche;

*  minimisation de I'éosion de I'échantillon d’employeurs et d’ employés par la
Non-réponse;

*  pondération longitudinale de I’ é&chantillon;

* @aboration de dratégies pour régler les questions de changement de
propriétaire et de restructuration de |’ é&ablissement;

* résolution du probléme posé par le roulement des personnes-ressources
principales al’ éablissement.

i)  Evaluation des données et des processus pilotes

L’ enquéte pilote est terminée. Les données sont en train d’ étre épurées et saisies dans la
verson «a grande échelle» de la base de données hiérarchiques créée. On aura ains des données
sur 700 éablissements et 2 500 travailleurs environ. Pour I’instant, on sait peu de choses sur la
gualité des données pilotes. Dans I’ensemble, le taux de réponse approchait 80 % lors de
I’enquéte aupres de I’ établissement et variait entre 60 % et 65 % chez les employés. Le taux de
réponse au niveau de |’ éablissement est tres devé comparativement a celui noté dans d'autres
enquétes analogues. Le taux de réponse des employés, en revanche, est plus faible que la
moyenne, principalement a cause de la méthode utilisée pour entrer en contact avec eux. Comme
on I’a indiqué précédemment, I’ intervieweur a remis le formulaire de consentement a I’ empl oyeur
lors de son interview avec celui-ci. L’employeur a distribué le formulaire aux employés qui, aleur
tour, I’ont renvoyé a Statistiqgue Canada, aprés quoi I’enquéte téléphonique a eu lieu. Cette
méthode devait minimiser les contraintes imposées a I’ employeur (fournir le numéro de téléphone
des employés, par exemple). On egtimait qu'une telle demande poserait un probléme de
confidentialité (peut-ére pas de nature juridique cependant). L’évaluation des données et des
processus pilotes nous permettra de voir comment améiorer le taux de réponse des employés.

L’ évaluation aura lieu cet é&é et portera sur d’ autres aspects, notamment :

* pertinence du cadre de |’ enquéte;

* méthodes d’ échantillonnage;

* taux de réponse global et pour chaque question;

* qualité des réponses,

* auteur des réponses a diverses parties, dans |’ entreprise;

*  pertinence des mé&hodes d’'imputation et d’ épuration utilisées lors du projet pilote;
* pertinence des mé&hodes d’ estimation;

* cohérence des réponses des employés et de I’ employeur;
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* danslamesure du possible, comparaison des données avec celles de sources anal ogues.

On a recueilli une somme considérable de données sur les aspects opérationnels de
I'enquéte durant I'essai (& savoir durée de l'interview, identité du répondant, problemes
particuliers survenus lors de I'interview, etc.). Ces données seront analysées afin que la version a
grande échéelle de |’ enquéte puisse é&re améliorée.

ii) Rapport général

La premiere éape vers I’ utilisation des données consistera a produire un rapport général
dans lequd seront présentées les principal es observations sur les données pour divers aspects. Ce
rapport n’'abordera toutefois pas certaines questions, par exemple, un événement ou une
caractérigtique de I’entreprise (a savoir, adoption d’'une technologie, changement de structure
important ou genre de marché sur lequel opéere I’ entreprise) associés a un éément de la condition
du travailleur (p. ex., importance ou distribution des salaires, formation recue ou durée et stabilité
de I’emploi). Ces aspects seront examinés lors de recherches subséquentes. Le rapport général
portera essentiellement sur I’ incidence de divers phénomeénes ou pratiques, entre autres :

* embauche, postes vacants et départs,

* capacité d’ adaptation de la main-d’ oeuvre (recours a des travailleurs temporaires, a
temps partiel et sous contrat);

* degré de restructuration de I’organisation au cours des trois années antérieures —
secteurs d’ activité et type d’ entreprise,;

* répercussion de I'implantation des nouvelles technologies — secteurs d’ activité et type
d’ entreprise;

* utilisation des technologies par les employés (incidence & intensité);

* formation dispensée par I’ employeur et acceptée par les employés,

*  pratiques de rémunération et avantages sociaux.

Dans saversion a grande échdle |’ enquéte sera stratifiée par région et secteur d’ activité, et
selon latailledel’entreprise. Le projet pilote portait sur des combinaisons de région et de secteur
d activité précises et devait tester le déroulement et la méthodologie de I’ enquéte pour diverses
strates. Les données pilotes ne sont donc pas représentatives de I’ économie.  Elles se rapportent
plutdt a des combinaisons particulieres de secteur d’ activité et de province.

V  Posshilitésderecherche

L’Enquéte sur le milieu de travail et les employés a é&é congue pour renseigner les
chercheurs sur une vaste gamme de problémes. A notre avis, trois aspects sont susceptibles
d'intéresser les chercheurs : 1) I'enquéte fournit de nouveaux renseignements sur les phénomenes
qui surviennent au lieu de travail; 2) dle permet de corrédler un grand nombre de pratiques de
I’ éablissement; 3) ele autorise le couplage des renseignements sur I’ employeur et sur |I’employé.
Cette derniére caractéristique aiguillera la recherche dans de nouvelles directions et favorisera
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notamment une association directe entre ce qui se produit dans |’ éablissement et ce qui en résulte
pour le travailleur, ce que les microdonnées empéchaient de faire jusqu’ a présent.

La présentation succincte des quelques projets de recherche qui suivent démontre
I'importance du couplage entre les événements qui se déroulent dans I'entreprise e leurs
aboutissements pour le travailleur. Lorsque I'EMTE aura été reprise deux ou trois fois, on
pourrait passer a de nouveaux sujets dont |’ analyse exige des données longitudinales. On pourrait
notamment mettre en relief la dynamique des conditions de travail et ses liens avec les résultats
observés au niveau de I’employé. On pourrait ains procéder a une analyse plus libre, ce qui est
parfois tres difficile a faire lorsqu’ on ne dispose que de données transversales. Voici quelques
sujets de recherche envisageables.

i)  Sécurité d’emploi et recours a un noyau de travailleurs principaux épaulés par des
travailleurs auxiliaires : lien avec le virage technologique, la concurrence et diverses
pratiques de ressour ces humaines dans |’ entreprise

Letravail éant le moyen par lequd |la majorité des Canadiens gagnent leur revenu &, dans
une large mesure, développent leur estime de soi et leur réseau social, toute perturbation des
tendances traditionnédles au niveau de I’emploi revé& de I'importance. La population S inquiéte
considérablement de la disponibilité et de la stabilité des emplois, et des répercussions d’'une
déstabilisation sur le revenu des familles canadiennes. L’ aspect sans doute le plus controversé des
changements que traversent les entreprises, notamment la réduction des colts, I'introduction des
technologies et les nouvelles pratiques de dotation, est sans conteste I'incidence que de tels
changements auront sur le niveau d’emploi et la stabilité de |’ emploi.

Pourtant, beaucoup de gquestions demeurent sans réponse. Le travail est-il devenu auss
ingtable qu'on le croit généralement ou doit-on cette impression al’ avalanche de rapports dans les
médias & de preuves anecdotiques? Dans qudle mesure le modée travailleurs
principaux/travailleurs auxiliaires est-il répandu exactement, et avec Iui le recours a la sous
traitance ou un travail temporaire? L’enquéte permettrait de relier I'ingtabilité de I’emploi, ou le
genre de main-d’ oeuvre (employés a temps plein/a temps partiel/temporaires/sous contrat, etc.) a
d autres caractéristiques de I’ entreprise, par exemple::

* 'importance des échanges commerciaux sur le marché international, puisgu’ on
expligue souvent I’évolution des conventions d’ emploi (et le recours a des sous
traitants indépendants) par la concurrence étrangere;

* ladratégie commerciade de |’ entreprise, car il devrait exister un lien entre cette derniere
et ce qui se produit dans laréalité

* |'implantation de technologies, car il se pourrait qu'une entreprise qui s efforce
activement de remplacer la main-d’ oeuvre par du capital décide auss de réduire ses
frais de main-d' oeuvre d’autres maniéres, entre autres en diminuant le nombre
d’ emplois permanents a temps plein, du moins pour les travailleurs moins expérimentés,
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* lastructure de I’ entreprise selon les secteurs d’ activité et la profession, car on pourrait
assister a un mouvement vers un emploi moins stable dans certains cas,

* diverses pratiques de I'entreprise sur le plan des ressources humaines, comme les
avantages sociaux, la formation, I'échdle salariale, etc. |l se pourrait qu'une
modification du type de convention offerte aux employés refléte une stratégie globale
de I'entreprise en matiére de ressources humaines. On pourrait sen assurer de
plusieurs facons avec les données, notamment au moyen de questions directes sur les
stratégies de |’ entreprise.

Dans le cadre de ce projet, on pourrait auss sintéresser ala redistribution des heures de
travail; en effet, les conditions d’ emploi peuvent varier sensiblement d’'une société al’ autre.

i)  Adoption de technologies, formation et aptitudes

Lesliens entre I’implantation des technologies, la formation et les aptitudes des travailleurs
engendrent un certain nombre de questions auxquelles on pourrait répondre grace aux données de
I’enquéte, par exemple:

*  Association entre la distribution des travailleurs selon la profession et |a scolarité dans
I’entreprise et I" adoption des technol ogies.

Une des premieres taches consisterait a utiliser les données pour réévaluer la question
gue voici : «la composition des effectifs dans les entreprises qui adoptent de nouvelles
technologies differe-t-elle sensiblement (sur le plan de la profession et de la scolarité)
de la composition des effectifs des autres entreprises, lorsqu'on contréle diverses
caractérigiques de I'entreprise?  On pourrait éendre I'analyse aux employés
récemment engagés par les entreprises qui viennent d'introduire une nouvelle
technologie.

* Qui utilisent les technologies dans I’ entreprise et comment les intéresses acquierent-ils
les aptitudes nécessaires pour cela?

De quele fagon les employés apprennent-ils & se servir des logiciels et d autres
technologies? Quelle sorte de travailleurs se servent des technologies et regoivent la
formation voulue? En combinant les données de I’ enquéte venant des travailleurs a
I'information fournie par |’employeur (sur I’incidence de I’ adoption des technologies et
les groupes touchés), on pourrait se faire directement une idée de I'utilisation des
technologies par les employés peu ou trés compéents (encore une fois sdon la
profession et la scolarité). Les questions relatives a la méhode d’'acquisition des
aptitudes nécessaires permettraient auss d éablir exactement la maniére dont les
travailleurs de diverses sortes réussissent a obtenir la formation nécessaire.
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* Programmes de formation des entreprises qui adoptent de nouvelles technologies et des
autres soci étés.

Nous pourrions alimenter le débat sur la mesure dans laquelle les entreprises qui
adoptent de nouveles technologies prennent des dispositions pour inculquer de
nouvelles aptitudes a leurs employés. Les questions sur la formation dispensée a
I’'implantation d’une nouvelle technologie et d autres questions sur les programmes de
formation de I’ entreprise, en général, nous renseigneront la-dessus. On pourrait faire
une distinction entre les programmes de formation des entreprises qui adoptent une
technologie importante et d autres programmes. Les données venant des travailleurs
auraient auss leur utilité. On inggterait non seulement sur les effets de la formation
dans|’entreprise, mais auss sur I'importance et la nature de cette formation.

iii) Effetsdelaconcurrence et delatechnologie sur la distribution des salaires

Une des grandes questions de recherche a trait & I'influence de la technologie et du
commerce sur la distribution des salaires. Beaucoup d analystes s efforcent de déerminer s la
polarisation des salaires et de la demande de main-d’ oeuvre résulte de la technologie ou du
commerce. Toutefois, il est fort peu probable que ces phénomeénes s excluent mutuelement. La
concurrence internationale incite vraisemblablement les entreprises a introduire de nouveles
technologies et les deux aspects exercent une influence sur les salaires et la demande de main-
d’ oeuvre. Avec les données de I’'EMTE, on pourrait se pencher simultanément sur le degré de
compétition et I'adoption de nouveles technologies, notamment en posant les questions
suivantes:

* Lesentreprises qui font face a une vive concurrence, et plus particulierement celles qui
se livrent directement concurrence a I’échdon international, adoptent-dles plus
spontanément de nouvelles technologies? Bref, dans quelle mesure ces phénomenes se
reprodui sent-ils dans des entreprises anal ogues?

* La distribution des salaires (éablie d'apres les données de I'enquéte auprés des
employés) varie-t-dle sensiblement entre @) les entreprises qui ont tendance a adopter
de nouvelles technologies ou qui opérent sur un marché compétitif, principalement
international, et b) les autres entreprises, lorsqu’ on contrdle certains parametres comme
la digtribution des travailleurs selon la profession et |a scolarité, et le secteur d' activité
des sociétés? |l est important de controler la distribution des professions et de la
scolarité dans ce genre d’'analyse.  D’autres chercheurs n'ont pu le faire faute de
données analogues a celles de ’'EMTE. Parelle analyse nous aiderait & mesurer
I'incidence d’une augmentation du nombre d entreprises qui recourent facilement a la
technologie ou se livrent concurrence a I'échedon international sur la distribution
globale des salaires, puisqu’ on croit généralement que ¢’ est ce qui se produit.

Les analyses de ce genre ne permettraient pas de vérifier directement s I’adoption de la
technologie ou une modification des tendances commerciales polarisent les salaires au départ,
mais la chose pourrait ére réalisable dés qu’ on disposera des données longitudinal es voul ues.
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iv) Détermination des salaires. que nous apprend-elle?

Plusieurs questions sur la détermination des salaires pourraient ére examinées grace aux
données que renferme lefichier de I’ enquéte.

* Uneprimesdariae est-dleliée al’ utilisation des technologies par les travailleurs?

La mellleure fagon de répondre a cette question consiste a recueillir des données
longitudinales sur les travailleurs et sur la maniére dont ils recourent aux technologies,
en particulier cdlles de I’information, puis a utiliser un modée a effets fixes. Faute de
données longitudinales, on pourrait effectuer une analyse transversale sur I’ écart entre
le salaire des utilisateurs et des non-utilisateurs de diverses technologies, tout en
contrblant d'autres parametres comme la scolarité, la professon, I'age e les
antécédents de travail au niveau du travailleur e certaines caractéristiques de
I éablissement, notamment une mesure grossiére de la productivité, la sratégie
commerciale de I’ entreprise, |’ existence d’ une main-d’ oeuvre de grande compétence et
le reste. Le résaultat obtenu devrait é&re meilleur que celui de la plupart des éudes
transversales, éant donné la profusion de covariables venant des deux enquétes. Par
alleurs, 'EMTE ne se limitera pas aux données sur l'incidence du recours a
I'informatique en fournissant des précisions sur les utilisations (différentes applications)
et le degré dutilisation de I'informatique (temps passe devant I'ordinateur). Ces
renseignements complémentaires contribueront & perfectionner considérablement les
recherches origindles en lamatiere.

* Modédes delarémunération et du capital humain : nouvelles explications possibles.

Par nécessité, les modées du capital humain et de la rémunération reposent dans une
large mesure sur I'offre. On Sest servi des caractéristiques des travailleurs comme
principaux déerminants du salaire, du moins en partie, car les données existantes
viennent largement des enquétes-ménages. Certaines éudes ont récemment commencé
a intégrer des variables de la demande comme la productivité aux modeles de la
rémunération qui mettent I’ accent sur le salaire moyen dans les entreprises. Ces éudes
présentent toutes la méme lacune, a la différence que dans le cas présent, ce sont les
données du ctté de I’ offre (caractéristiques des travailleurs) qui manquent, au lieu des
données relatives a la demande.

L'EMTE permettra de combiner les deux aspects. On pourra se pencher sur
I'importance des variables de |'éablissement, notamment |’esprit d’innovation,
I"adoption de certaines technologies, I’ existence de nouveaux régimes de rémunération,
le degré de formation au sein de I'entreprise et plus tard une mesure grossiere du
rendement, tout en contrdlant les paramétres des travailleurs comme la scolarité, les
antécédents de travail, I’age, le sexe et d'autres variables importantes. Aucun autre
ensemble de données ne laisserait des données exhaustives, portant a la fois sur I’ offre
et la demande, agir sur cet aspect. Plus exactement, les véhicules articulés sur les
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données du cité de la demande péchent du fait qu'ils ne peuvent controler les
caractéristiques du capital humain des travailleurs, un trés gros handicap.

De nombreux autres sujets qui n’ont pas é&é mentionnés ici peuvent étre envisagés, en
particulier ceux qui ne recourent qu’aux donneées de I’ enquéte sur I’ éablissement. Ici, nous avons
ingsté sur une utilisation intégrée des données rdatives a I’employeur et aux employés. Les
données de I'EMTE pourraient auss servir a analyser d’ autres aspects des relations industridlles
(a savair, négociations collectives, avantages sociaux, politiques et pratiques des entreprises dont
la main-d' oceuvre est syndiquée ou non), de la formation (association entre la formation et le
roulement/la rémunération), du rendement de I’ &ablissement, de I’ adoption des technologies et de
la restructuration, et de la dynamique de I'é&ablissement ains que de la demande de main-
d’ oeuvre.

Enfin, puisque les priorités de la politique publique évoluent, il en ira autant de la maniére
dont on utilise les données. L’ histoire nous a appris que S'il est important de définir les questions
a I'origine de la genese d'une enquéte, ces questions évoluent avec le temps; il est presgue
impossible de prévoir les nombreuses applications d' une enquéte permanente auss vaste que
'EMTE.

VIl Etat actuel de I’Enquéte sur le milieu de travail et les employés

Le projet pilote de 'EMTE est terminé et les données sont en train d' ére épurées et
complétées. L’ échantillon final du projet pilote comprend environ 700 éablissements et 2 500
employés.

La verson a grande échdle de I'’enquéte portera sur approximativement 5 000
établissements et 30 000 employés. Les fonds nécessaires a son lancement n’ont pas encore éé
réunis. L’échantillon du projet pilote a éé prélevé sdon le plan de dratification congu pour
I’enquéte définitive. Nous avons préféré sdectionner des strates entieres que constituer un petit
ensemble d’ entreprises formant un échantillon représentatif a I’échelon national. De cette fagon,
nous pourrons vérifier les possibilités d’ analyse et d’'inférence de la version exploitable sous forme
d’ études par secteur d’ activité et par région, a partir des données du projet pilote.

L’ objectif ultime consiste a lancer la version exploitable a I’automne 1997 et a intégrer
I’Enquéte sur le milieu de travail et les employés au programme d enquétes courantes de
Statistique Canada.
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