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Avant-propos

Le monde du travail évolue au gré de notre économie. Les employeurs élaborent leurs
stratégies et prennent leurs décisions dans un cadre extérieur a entreprise qui se modi-
fie constamment en fonction de I'accroissement du changement technologique, de la
concurrence internationale et de I'évolution des conditions macroéconomiques. On ne
comprend pas trés bien les changements stratégiques et organisationnels qui se pro-
duisent au sein des entreprises, mais on sait que ces changements ont une vaste inci-
dence sur I'économie canadienne et des répercussions directes sur les travailleurs du
pays. UEnquéte sur le lieu de travail et les employés constitue effort collectif que nous
avons fait pour mieux comprendre, d’une part, les changements qui se produisent au
sein des établissements et, d’autre part, I'incidence de ces changements. Il s’agit d’une
entreprise ambitieuse, et la publication du présent rapport marque la fin d’une pre-
miére étape importante, a savoir la phase pilote du projet. En tentant de répondre aux
questions qui se posaient, nous avons soulevé autant de nouvelles questions. Mais la
richesse des données obtenues fait ressortir la richesse des changements eux-mémes, et
leurs répercussions éventuelles sur le bien-étre des Canadiens.

Nous sommes heureux de donner, dans le présent rapport, un aperqu de certains
des principaux résultats de 'enquéte pilote. Cette enquéte touche une vaste gamme de
sujets, et nous n'avons pu nous pencher sur 'ensemble de ces sujets ici. Notre rapport
fait plutot un tour d’horizon des types de faits que nous présenterons lorsque nous
étudierons des questions importantes liées a emploi et au lieu de travail dans de
prochains rapports de recherche, lesquels seront d’abord fondés sur les données de I'en-
queéte pilote, puis sur les données que 'on recueillera a partir de I'enquéte longitudinale
a grande échelle que I'on prévoit mener dans I'avenir. Lenquéte pilote permettra d’as-
surer le succes de 'enquéte de production a venir et des recherches connexes. Nous
serons alors heureux de vous faire connaitre les résultats de ces recherches.

Ivan P. Fellegi Mel Cappe
Statisticien en Chef Sous ministre
Statistique Canada Développement des ressources

humaines Canada
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Mise en garde sur la nature provisoire des résultats

Les résultats présentés ici proviennent d’une enquéte pilote. Comme il s’agissait d’une
enquéte pilote, I'échantillon était de petite taille (approximativement 750 établissements et
2 000 travailleurs) et représentait des branches d’activité particulieres dans des provinces
particulieres. Les données ne sont donc pas représentatives de I'ensemble de I’économie
canadienne; elles sont représentatives de combinaisons de branches d’activité et de
provinces particuliéres. A cause de cela et compte tenu de la petite taille de 'échantillon,
nous considérons que les résultats présentés ici sont provisoires. On pourrait considérer ce
projet comme une série d’études de cas, ou les cas représentent des branches d’activité par-
ticulieres dans des provinces particulieres. Comme pour toutes les études de cas, les résul-
tats ne s’appliquent pas a I'ensemble de I'économie canadienne, mais offrent un
témoignage important sur plusieurs questions dont nous connaissons actuellement tres
peu de choses. Les résultats seront étudiés 2 nouveau et appliqués a 'ensemble de
Péconomie une fois que le premier cycle de la version opérationnelle longitudinale de
Penquéte aura été mené au début de 1999.




: Analyse et sommaire des

par Garnett Picot

Le présent aperqu fournit les premieres données d’'une nouvelle enquéte pilote que
Statistique Canada a récemment menée pour le compte de Développement des
ressources humaines Canada. L'enquéte intitulée « Enquéte sur le lieu de travail et les
employés » (ELTE), a été élaborée conjointement par les deux ministeres!; il s’agit de la
premiére fois que I'on tente de mener au Canada une enquéte liée de grande envergure
sur les employeurs et les employés2. ELTE compte deux volets : (1) une enquéte aupres
des établissements sur I'adoption de la technologie, les changements organisationnels, la
formation et d'autres pratiques en matiere de ressources humaines, les stratégies d’entre-
prise ainsi que le roulement de la main-d’ceuvre au sein de I'établissements; et (2) une
enquéte aupres des travailleurs de ces mémes établissements, afin de recueillir des don-
nées sur leurs salaires, leurs heures de travail, le genre de travail qu'ils effectuent, le capi-
tal humain, d’autres caractéristiques, I'utilisation de la technologie et la formation sui-
vie. Une enquéte de ce genre permet de recueillir, pour la premiere fois au Canada, des
microdonnées détaillées et liées sur les établissements et leurs travailleurs.

Pourquoi une enquéte liée sur le lieu de
travail et les employés?

Les économies des pays industrialisés évoluent constamment. On a I'impression que le
changement s’accélére ces dernieres années, que le monde s’engage sur de nouvelles
voies. Cette évolution se traduit par des expressions comme « I'économie du savoir » ou
« I'économie de I'information ». Le réle de la technologie, et particulierement celui de la
technologie de I'information, revét une importance capitale. Cette technologie est
percue comme ayant des répercussions importantes sur les entreprises et sur leurs
travailleurs.

| Avec la participation notamment de la Direction générale de la recherche appliquée de Développement des
ressources humaines Canada ainsi que de la Division de I’analyse des entreprises et du marché du travail et de
la Division du travail de Statistique Canada.

2 Des enquétes de moindre envergure, notamment celle de L. Osberg et coll., du département des sciences

économiques de 1'université Dalhousie, ont été menées dans le passé.

Analyse et sommaire des résultats



La mondialisation et I'intensification de la concurrence internationale jouent égale-
ment un role crucial dans cette évolution économique, et sont considérées fort
importantes pour les entreprises et les travailleurs. La concurrence apparamment crois-
sante préside a 'adoption de nouvelles technologies, a la réduction des effectifs, au
remodelage, 3 une « flexibilité numérique »* accrue, et a d’autres changements organisa-
tionnels,

Finalement, la majeure partie du changement lié a « 'avenement de I'’économie du
savoir » a des répercussions sur les politiques de développement des ressources
humaines. En effet, les ressources humaines sont de plus en plus souvent considérées
comme la clé d’'une économie en expansion, tout comme les progres technologiques. Il
faut dong, selon ce raisonnement, accorder plus d’attention a la gestion et au développe-
ment des ressources humaines. L'éducation et la formation sont considérées de plus en
plus souvent comme des moyens stratégiques essentiels pour accroitre la prospérité.

Dans cet environnement en pleine évolution, on pense que les entreprises ont subi
des changements d’envergure au chapitre de 'adoption de la technologie, des change-
ments organisationnels, des tendances de la formation, des stratégies d’entreprise, des
niveaux de concurrence et des modes de recrutement de la main-d’ceuvre. Pour les tra-
vailleurs, par ailleurs, cette évolution se manifeste par des changements dans le taux de
création d’emplois, la stabilité de 'emploi, les salaires et 'inégalité salariale, la forma-
tion, l'utilisation de technologies de pointe, et les contrats de travail qu’on leur offre.

Au Canada, grace a une série d’enquétes bien au point sur les ménages (les tra-
vailleurs), nous avons une bonne idée des conditions pour les travailleurs en ce qui con-
cerne les salaires et I'inégalité salariale, la stabilité de 'emploi et les licenciements, la for-
mation, la création d’emplois et le chomage. Ce qui manque, c’est un moyen de faire le
lien entre ces changements et ce qui se produit dans les entreprises. Il nous faut faire ce
lien si nous voulons ensuite comprendre la connexion entre les changements au sein du
marché du travail et les pressions qui s'exercent du coté de la demande, elles-mémes
attribuables 4 la concurrence mondiale, aux progres technologiques et aux pressions en
faveur de 'amélioration du capital humain, entre autres. Par conséquent, I'un des prin-
cipaux objectifs de 'ELTE est d’établir un lien entre les événements qui se produisent
dans les établissements et leurs répercussions sur les travailleurs.

Le deuxieme objectif de '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'infor-
mation? Sur quelle échelle? Quel type de formation est donné en conséquence? Quels
sont les changements organisationnels dans les entreprises? Quelles stratégies les entre-
prises emploient-elles pour prospérer pendant cette période de changement, et ces
stratégies varient-elles beaucoup d’une entreprise a 'autre? Quelle est 'importance des
activités et des stratégies de développement des ressources humaines, ou la plupart des
établissements ne s’en préoccupent-ils tout simplement pas? Est-ce que les entreprises

Par flexibilité numérique, on entend les pratiques en vertu desquelles les entreprises ont recours a I'impartition
et font davantage appe! a des travailleurs temporaires ou 4 temps partiel pour améliorer la flexibilité¢ de leurs
effectifs.
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qui adoptent une série de stratégies en adoptent en fait beaucoup (par exemple, I'adop-
tion de la technologie, I'innovation, le développement des ressources humaines, les
changements organisationnels)? Existe-t-il un noyau de lieux de travail « 2 haut rende-
ment » qui ont tendance a prendre des mesures sur de nombreux fronts? Voila le genre
de questions qui intéressent 'ELTE.

Méme si les enquétes actuelles aupres des ménages nous renseignent sur les change-
ments importants qui ont lieu dans le marché du travail, il n’y a pas d’enquétes corres-
pondantes sur les établissements concernant les questions de I'heure. Certains travaux
préliminaires ont été entrepris. UELTE est une initiative visant a les élargir dans le con-
texte d’une enquéte générale sur les travailleurs et le lieu de travail. Voici donc ses deux
grands objectifs :

1. recueillir de nouveaux renseignements sur les activités des établissements et des
entreprises; et

2. lier ces renseignements aux données sur les travailleurs, afin de rapprocher les
activités des établissements et leurs répercussions sur les travailleurs, compte tenu
du capital humain et du contexte.

Lavantage d’une enquéte liée est illustré au graphique 1, qui montre les principaux
éléments du contenu des deux volets de I'ELTE. On y fait état des résultats pour les éta-
blissements comme pour les travailleurs. 'ELTE permet en effet de recueillir certaines
données limitées sur les résultats pour les établissements (adoption de la technologie,
formation, recettes et dépenses d’exploitation, roulement de la main-d’ceuvre, etc.).
Lanalyse de ces variables peut se faire non seulement en fonction des caractéristiques de
I'établissement, comme cela a été fait dans le cadre d’autres enquétes aupres des entre-
prises, mais également en fonction des caractéristiques des travailleurs. Parallélement,
les résultats pour les travailleurs peuvent étre examinés non seulement en fonction des
données recueillies sur les travailleurs eux-mémes, comme ce fut toujours le cas, mais
également en fonction de nouvelles données sur les établissements. Essentiellement, les
événements qui se produisent 2 la fois du coté de I'offre et du c6té de la demande dans
le marché du travail peuvent étre pris en considération dans I'examen des questions qui
nous intéressent.

Finalement, ’ELTE doit étre considérée comme un moyen d’élargir I'infrastructure
d’enquéte. Son contenu changera probablement beaucoup au cours des prochaines
années, a mesure que nous découvrons ce qui est important et ce qui ne I'est pas.
L'infrastructure est congue pour permettre la modification du contenu.

Le présent apercu porte surtout sur le premier objectif de I'enquéte, a savoir fournir
des renseignements de base sur les établissements. On y présente certaines données
liées, mais des analyses plus approfondies des liens entre les caractéristiques de
I’établissement et les résultats pour les travailleurs seront présentées dans une série de
documents de recherche a paraitre.

Analyse et sommaire des résulitats



COUUWULU craphique 1: Activités dans le lieu de travail et
caractéristiques du capital humain pouvant
influencer les résultats pour les employés et
pour les établissements

-~ e

Un milieu de travall en évolution — Catalogue n° 71-583-XPF



L'enquéte pilote

Lenquéte pilote — qui sera suivie d’'une enquéte définitive au début de 1999 — se com-
pose en réalité de deux enquétes : une enquéte aupres des établissements* menée au
moyen d’entrevues, ainsi qu'un sondage téléphonique aupres des travailleurs des éta-
blissements de I'échantillon. Le processus trés complexe de monter 'enquéte est hors de
la portée de ce chapitre. Pour une discussion plus détaillée de la méthodologie de I'en-
quéte, voir Krebs, Patak et Wannell (1997)5. On peut se procurer les questionnaires
détaillés de I'enquéte aupres de I'équipe du projet de ’ELTES; on trouvera un sommaire
du contenu au graphique 1. Dans les grands établissements, il y avait souvent plusieurs
répondants. Le premier contact était le directeur des ressources humaines, ou la person-
ne chargée de cette fonction au sein de I'établissement. Cette personne transmettait
ensuite la partie du questionnaire traitant des questions comme les stratégies d’entre-
prise ou I'adoption de la technologie a d’autres personnes au sein de I'établissement ou
de I'entreprise qui pouvaient répondre au nom de I'établissement. employeur fournis-
sait a 'intervieweur une liste des travailleurs de I'établissement, a partir de laquelle un
échantillon aléatoire d’entre deux et six employés était choisi, selon la taille de I'éta-
blissement. Aux fins de la version définitive de I'enquéte qui sera menée a partir de
1999, I'échantillon sera plus grand, comptant entre deux et vingt travailleurs, selon la
taille de I'établissement.

L'échantillon final de 'enquéte pilote comportait 748 établissements et 1 960 tra-
vailleurs. Ces nombres sont suffisants pour établir des résultats préliminaires. Il convient
de souligner que les résultats de Uenquéte pilote ne sont pas représentatifs de Uensemble des
établissements et des travailleurs au sein de I'économie. Des combinaisons industrie/
province particuliéres ont été sélectionnées aux fins de I'enquéte pilote, comme on le
voit au tableau 1.1 suivant. Méme si les résultats ne s'appliquent qu'aux combinaisons
industrie/province indiquées, les industries sélectionnées représentent les principaux
secteurs de I'économie. Les résultats donnés sont, dans un sens, des résultats d’études de
cas. Ils nous renseignent sur des cas particuliers (en 'occurrence, des cas industrie/
province), mais ils ne peuvent pas nécessairement étre généralisés a I'économie dans son
ensemble. Il faudra attendre I'enquéte définitive pour obtenir des résultats représentatifs
de I’ensemble de I'économie, car il est prévu que I'échantillon se composera d’environ
7 500 établissements et 40 000 travailleurs.

4 L’échantillon se compose d'établissements plutdt que d’entreprises pour les raisons suivantes : (1) Les activités
en milieu de travail qui nous intéressent, notamment ["adoption de la technologie et les pratiques en matiére de
ressources humaines, peuvent varier d'un établissement 4 1'autre au sein d'une méme entreprise a établisse-
ments multiples. Il est préférable d'envisager ces activités dans un cadre étroit plutét que vaste. (2) Si l'entre-
prise était I'unité d'échantillonnage. il serait difficile d*établir des liens entre les activités d un licu de travail et
les résultats pour les travailleurs, puisque dans une entreprise a établissements multiples, les travailleurs sondés
pourraient travailler dans un autre établissement que celui ou les pratiques ont cours. (3) L'objectif consiste a
réaliser une étude longitudinale dans le lieu de travail. 11 est plus facile d”assurer un suivi longitudinal des éta-
blissements que des entreprises, qui peuvent se fusionner ou étre liquidées. ce qui rend trés difficile la définition
d'une unité longitudinale.

5 Krebs, Howard, Zdenck Patak, and Ted Wannell (1997), “The Workplace and Employee Survey:
Methodological Challenges and Pilot Results,” Communication présentée au symposium 97, Statistique Canada,
Ottawa, Automne 1997.

6  H suffit de communiquer avec le chef de projet, au (613) 951-4063.
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Les taux de réponse & I'enquéte pilote ont été d’environ 80 % pour les établisse-
ments et de 55 % pour les travailleurs. Le taux de réponse relativement faible chez les
travailleurs est attribuable a la méthode utilisée pour communiquer avec eux (par I'en-
tremise des établissements), plutot qu’'au contenu de I'enquéte en soi. Des mesures sont
prises pour améliorer de beaucoup la méthode de communication, et donc le taux de
réponse, dans la version définitive de I'enquéte.

CLCOGCEeEOUQ Tableau1.1: Combinaisons industrie/province — taille
des échantillons et populations estimées
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sommaire des résultats

Comme on peut le voir au graphique 1, le contenu de 'ELTE est vaste. Il sera impossible
d’en aborder chacun des éléments dans le présent apercu. Nous mettrons donc I'accent
sur 'enquéte aupres des établissements, puisque ce domaine est moins bien connu.
Certaines données provenant des deux volets de 'ELTE sont présentées ici, mais
I’analyse détaillée des résultats liés fera 'objet de rapports de recherche ultérieurs. Notre
aperqu présente des résultats de base dans les quatre domaines suivants :

1. stratégies d’entreprise;
2. adoption de la technologie et changements organisationnels;
3. formation, pratiques de I'établissement et nouvelle technologie; et

4. embauche, postes vacants et départs.

Stratégies d'entreprise

Les stratégies d’entreprise suscitent un grand intérét dans les années 90. La mondialisa-
tion croissante est pergue comme étant a I'origine de I'adoption de stratégies de réduc-
tion des colts, alors que les entreprises tentent de modifier leurs modes de production
pour améliorer leur compétitivité. Les stratégies de gestion des ressources humaines
revétent de plus en plus d'importance dans un monde marqué par la rapidité des pro-
gres techniques, car le développement des ressources humaines est considéré comme un
élément du succes de la mise en ceuvre des technologies. Les stratégies de création de
produits sont d'application plus restreinte car ce ne sont pas toutes les entreprises qui
tentent d’utiliser la R-D et d’autres démarches pour modifier leurs produits. Cependant,
pour de nombreuses entreprises, I'innovation en matiére de produits et de procédés est
considérée comme un élément crucial de la croissance.

Lenquéte a porté sur quatre types de stratégies d’entreprise : (1) les stratégies de
réduction des colts; (2) les stratégies de développement des ressources humaines;
(3) les stratégies de création de produits; et (4) les stratégies axées sur la qualité des pro-
duits et des services. Dans I'environnement économique actuel, en pleine transforma-
tion, quelle est 'importance de ce genre de stratégies pour les entreprises canadiennes?
Quels genres d’entreprises ont tendance a adopter les différents types de stratégie? Et
quelles sont les rapports entre I'adoption de ces stratégies et d’autres caractéristiques des
entreprises et des travailleurs?

Les stratégies de réduction des colts sont trés importantes pour un grand nombre
d’établissements mais certainement pas pour tous. Environ le quart des établissements
ont indiqué que la réduction des cotts de la main-d’ceuvre était trés importante ou
essentielle pour leur entreprise. Les stratégies de réduction des coits étaient appliquées
notamment par les grandes entreprises et les entreprises dans les domaines de la cons-
truction, des communications, de I'enseignement et des finances (parmi les secteurs
visés par I’enquéte pilote). Comme il y avait une corrélation élevée entre les mesures de
réduction des effectifs (on le verra dans le chapitre sur les changements organisationnels)
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et I'importance attribuée aux stratégies de réduction des cotts, la réduction des effectifs
semble étre une composante importante de la réduction des cotits.

Le recours aux travailleurs & temps partiel ainsi qu'aux travailleurs temporaires et
contractuels, stratégie qu'on croit souvent utilisée par les entreprises pour réduire les
colits de main-d’ceuvre, n'a pas été mentionné souvent par les répondants. En effet,
seulement 6 % des établissements (représentant 13 % des travailleurs) ont indiqué qu’il
s’agissait d’une stratégie trés importante ou essentielle, des chiffres bien en deca de ceux
qui s’appliquent a d’autres stratégies de réduction des cotits. Ces chiffres sont conformes
aux résultats concernant les « changements organisationnels », abordés ailleurs dans
I'enquéte. Seulement 12 % des établissements (représentant 30 % de ’emploi) ont
indiqué qu'ils avaient eu recours davantage a des travailleurs a temps partiel ou a des
travailleurs temporaires au cours des trois années précédentes. Seulement 2 % ont affir-
mé qu'il s’agissait du changement organisationnel le plus important pendant cette péri-
ode. Ce changement organisationnel était 'un des moins souvent mentionnés. Ces
données semblent indiquer que pour la plupart des établissements, une modification
radicale du mode de recrutement de la main-d’ceuvre ne constitue pas I'une des straté-
gies les plus importantes pour composer avec les changements dans les circonstances
économiques. Les établissements ont évidemment modifié leurs pratiques de recrute-
ment, mais ces mesures ne figurent apparemment pas en téte de liste des moyens choisis
par les entreprises pour réduire leurs colts, du moins selon les réponses des entreprises
sondées.

Les stratégies de développement des ressources humaines constituent un autre
domaine d'intérét particulier. Il est généralement admis que pour maximiser les avan-
tages des nouvelles technologies, particulierement les technologies de I'information, leur
mise en ceuvre doit s’accompagner du développement des ressources humaines. Alors
que le marché du travail valorise de moins en moins la contribution des travailleurs
moins qualifiés, de nombreux analystes et commentateurs considerent que le
développement des ressources humaines joue un réle crucial. Qu'en pensent les entre-
prises sondées ?

Environ 20 % des établissements ont indiqué que les stratégies de développement
des ressources humaines en général (y compris le perfectionnement des employés, I'en-
couragement de la participation, 'amélioration des relations patronales/syndicales, etc.)
étaient trés importantes ou essentielles pour leurs activités. Treize pour cent ont indiqué
que de telles stratégies n’avaient aucune importance. Les stratégies de développement
des ressources humaines étaient jugées importantes dans les domaines qui utilisent la
technologie de pointe, notamment le secteur financier, les communications et I'en-
seignement. Elles n’étaient pas jugées particulicrement importantes dans les secteurs olt
les travailleurs sont moins spécialisés et moins bien rémunérés, par exemple, le com-
merce de détail, les services immobiliers, les transports, certains secteurs de production,
notamment [’exploitation forestiére et miniere, ainsi que la construction. Fait peu sur-
prenant, les grands établissements ont tendance a accorder plus d’importance a de telles
stratégies que les petits établissements. Les établissements qui accordent de I'importance
aux stratégies de développement des ressources humaines ont tendance a adopter
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d’autres démarches connexes, notamment différentes modalités de travail et des pra-
tiques plus progressistes en matiere d’organisation du travail. Les réponses des tra-
vailleurs viennent le confirmer, car les personnes qui travaillent dans ces établissements
ont signalé un niveau de formation beaucoup plus €élevé, des heures de travail plus flexi-
bles et la participation & des pratiques organisationnelles progressistes. Les travailleurs
confirment donc I'existence de pratiques visant a concrétiser les stratégies d’entreprise
signalées par les établissements.

Méme si les stratégies de développement des ressources humaines sont trés impor-
tantes pour certains, plusieurs d’établissements ne les considéerent pas comme essen-
tielles. Rien n'indique que I'adoption de telles stratégies soit rentable pour tous les éta-
blissements. Leur fréquence d’utilisation dépendrait de leurs retombées. Dans les
secteurs qui utilisent la technologie de pointe, ou les travailleurs sont plus qualifiés, il est
possible que les retombées soient beaucoup plus importantes que dans les secteurs ou la
main-d’ceuvre est moins qualifiée. On a constaté que les travailleurs plus instruits ou
plus qualifiés suivent davantage de formation que les travailleurs moins qualifiés. Des
travaux ultérieurs pourraient porter sur les conséquences, pour les travailleurs comme
pour les établissements, de I'adoption de différentes stratégies de développement des
ressources humaines.

La création de produits représentent un autre domaine d’intérét, car I'innovation
en matiere de produits et de procédés est considérée comme un déterminant tres
important de la croissance. Les entreprises font état de diverses stratégies de création de
produits, par exemple les activités de R-D, la création de nouveaux produits ou services
et la mise au point de nouvelles techniques de production. Seul un petit noyau d’éta-
blissements pratique de telles stratégies : environ 12 % ont indiqué qu'elles étaient trés
importantes ou essentielles, tandis que pres de 40 % ont affirmé qu’elles ne revétaient
aucune importance. Les établissements qui adoptent ces stratégies sont surtout dans les
domaines de la fabrication et des services aux entreprises (parmi les industries sondées).
Ces stratégies n'ont pas cours dans le commerce de détail, les services immobiliers et la
construction, de méme que dans la micro-entreprise. Il est probable qu'un grand nom-
bre de petites entreprises n'auraient pas les ressources nécessaires pour adopter des
stratégies de cette nature.

Les entreprises qui ont adopté des stratégies de création de produits demandent en
général des prix plus élevés que la moyenne, jouissent d’un marché important, et recru-
tent activement mais comptent quand méme des postes a combler. La nature liée de
I'ELTE nous permet de brosser un tableau des caractéristiques des travailleurs dans ces
entreprises : ils sont généralement plus scolarisés et mieux formés, ils ont plus d’ancien-
neté au sein de I'entreprise et touchent des salaires plus élevés (compte tenu des carac-
téristiques du capital humain) que les travailleurs des entreprises qui n’utilisent pas de
telles stratégies. Du coté des établissements, les stratégies de création de produits et de
procédés semblent liées a des prix et des salaires plus élevés, a des niveaux plus élevés de
formation et de capital humain, et a certaines difficultés a trouver des travailleurs com-
pétents au sein du marché du travail.
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Dans I'ensemble, les données recueillies dans le cadre de cette enquéte pilote mon-
trent que les voies du succes pour les entreprises sont fort variées. Il y a des différences
considérables entre les établissements dans I'utilisation de diverses stratégies. Méme
dans le cas des stratégies de réduction des couts, o I'on pourrait s’attendre a davantage
d’uniformité, certaines entreprises signalent qu’elles les jugent trés importantes, tandis
que d’autres indiquent qu’elles ne comptent pas parmi les principaux moyens pour
atteindre leurs objectifs commerciaux. On a relevé des écarts systématiques dans I'utili-
sation de diverses stratégies entre les industries et entre des entreprises de différentes
tailles. Il y a vraisemblablement aussi des écarts sensibles entre les entreprises selon
diverses combinaisons industrie/taille, méme si cette analyse n'a pas encore été faite. La
présence de tels écarts permet d’espérer que les stratégies d’entreprise signalées par les
répondants peuvent servir de variables discriminantes pour comprendre les résultats
pour les travailleurs ou les établissements. Les stratégies utilisées par une entreprise
sont-elles liées aux niveaux de salaire, a la formation et a I'utilisation de la technologie
chez les travailleurs? Sont-elles liées aux revenus et aux parts de marché des établisse-
ments? Nous espérons que de telles questions feront 'objet de recherches ultérieures.

Adoption d'une nouvelle technologie et
changements organisationnels

On considere que 'adoption d’une nouvelle technologie est associée a de nombreux
changements au sein du marché du travail, notamment la diminution de la demande
relative pour des travailleurs moins qualifiés et I'augmentation de la demande pour des
travailleurs plus spécialisés — transformation qui se traduit par des salaires relatifs plus
élevés pour les travailleurs plus qualifiés, et une inégalité croissante des salaires. On s'in-
terroge sur Ieffet créateur d’emplois des nouvelles technologies. La plupart des écono-
mistes sont d’avis que, comme dans le passé, les changements technologiques se
traduiront par un accroissement de 'emploi et de la richesse. D’autres n’en sont pas
convaincus, et soulignent le déplacement des travailleurs qu’entrainent les technologies
de I'information. Le rapport entre 'adoption d’une nouvelle technologie et 'augmenta-
tion de la productivité est également remis en question. Le « paradoxe de la productivité »
(Pabsence de gains substantiels en productivité de la main-d’ceuvre alors que les
investissements dans les technologies de I'information sont considérables) n'est pas bien
compris et suscite bien des controverses. Le changement technologique, qui souléve
nombre d’autres questions, est tres difficile 3 mesurer. Combien d’entreprises canadi-
ennes utilisent fortement de telles technologies, et dans quels secteurs se trouvent-elles?

Il y a dans enquéte diverses questions directes sur I'adoption d’une nouvelle tech-
nologie qui ont pour objet de recueillir des données de base et de faire le lien entre
adoption d’une nouvelle technologie et d’autres résultats pour les travailleurs comme
pour les établissements. Les établissements devaient indiquer s'ils avaient installé de
nouveaux logiciels ou ordinateurs au cours des trois derniéres années, s'ils avaient mis
en place une technologie assistée par ordinateur ou d’autres technologies, I'importance
étant surtout accordée aux technologies de I'information. Des renseignements supplé-
mentaires ont été recueillis sur le cotit de I'investissement et sur la formation, sur le
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nombre de travailleurs visés ainsi que sur ceux qui ont tendance a utiliser la technologie.

Il s’agissait évidemment de questions de nature expérimentale car il est difficile
d’obtenir des renseignements sur I'adoption d’une nouvelle technologie pour I'ensem-
ble de I'économie.

Le changement organisationnel constitue un autre concept, mal défini, dont on
entend beaucoup parler. On a Fimpression que les établissements subissent des change-
ments organisationnels importants i la suite de changements d’ordre macro-
économique comme l'accroissement de la concurrence, le changement technologique et
I’évolution du commerce international et de 'investissement étranger directe. On
affirme souvent que pour profiter des progrés technologiques, les établissements
doivent nécessairement combiner changement technologique et changement organisa-
tionnel. Aux fins de 'enquéte, le changement organisationnel comprend des pratiques
comme la réduction des effectifs, le remodelage des pratiques commerciales, la centrali-
sation ou la décentralisation des services, la modification du mode de recrutement de la
main-d’ceuvre (par exemple, la sous-traitance, le recours aux travailleurs temporaires
ou aux travailleurs & temps partiel), ainsi que I'élimination de niveaux de gestion.

Les résultats indiquent que la réduction des effectifs et le remodelage ont été les
principaux changements organisationnels pendant les trois années précédant I'enquéte.
La réduction des effectifs” a été signalée par le quart des établissements, qui représen-
taient plus de la moitié des travailleurs de 'échantillon. Le remodelage a été signalé par
prés du tiers des établissements, qui représentaient les deux tiers des travailleurs.
Lorsqu’on a demandé aux établissements d’indiquer leur plus important changement
organisationnel, seuls ces deux changements ont requ un nombre significatif de men-
tions. Comme on I'a vu plus haut, la « flexibilité numérique », c’est-a-dire le recours
accru a des travailleurs a temps partiel, des contractuels ou des temporaires, n'a pas été
signalée souvent parmi les changements organisationnels importants.

L'adoption de technologies de I'information au cours des trois années précédant
'enquéte a été signalée par un peu plus d’'un tiers des établissements, qui représentaient
55 % de I'emploi. Treize pour cent des établissements ont affirmé avoir mis en ceuvre
d’autres types de technologie. De plus, 23 % des établissements (représentant 46 % des
travailleurs) ont signalé des innovations en matiére de produits et services ou de
procédés pendant la méme période. Environ la moitié de tous les établissements
(représentant 29 % de I'emploi) ont signalé n'avoir adopté aucune nouvelle technologie
ou nmavoir apporté aucune innovation. Ce ne sont pas toutes les entreprises qui comptent
sur la technologie et I'innovation comme moyen de favoriser la croissance. Cependant,
prés des deux tiers des travailleurs de I'échantillon ont signalé qu'ils utilisaient un ordina-
teur. Les travailleurs sont nombreux a utiliser les technologies de I'information, et le
degré de cette utilisation fait I'objet d’autres recherches actuellement en cours.

7 On ne sait pas exactement comment les établissements ont interprété cette expression. Elle signific générale-
ment une diminution de I'emploi pour des motifs autres que les raisons habituelles (par exemple, variations
saisonniéres ou cycliques), ainsi qu'une réduction temporaire de la demande a I'égard des produits. Elle est nor-
malement associée a une diminution permanente des niveaux d’emploi et & une restructuration du travail et des
emplois, aux fins de 1'accroissement de la compétitivité et des profits. On ne sait pas si les établissements ont
interprété la question de cette fagon. Dans la version définitive de I'enquéte, la question a é1¢ modifiée pour que
ce probléme d'interprétation ne se pose plus.
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Quel est le lien entre changement technologique et changement organisationnel?
Comme on I'a vu, 'un des changements organisationnels les plus importants a ét¢ la
réduction des effectifs. Cependant, il faut préciser qu'une analyse préliminaire montre
peu de corrélation entre la réduction des effectifs et I'adoption de technologies informa-
tiques. Parmi les établissements qui ont réduit leurs effectifs, 68 % n’ont pas adopté de
technologies informatiques et 32 % l'ont fait. Et parmi les entreprises qui ont adopté ce
genre de technologies, 14 % ont mentionné la réduction des effectifs, par rapport a
16 % des établissements qui n’avaient pas adopté de technologies faisant appel aux ordi-
nateurs. On peut en déduire que la plupart des mesures de réduction des effectifs ne
découlaient pas de I'implantation de la technologie, et n’y étaient pas non plus directe-
ment liées. Il s’agit cependant de résultats préliminaires car la fagon dont les répondants
ont interprété la question relative a la réduction des effectifs n’est pas claire (voir la note
ne 7). De surcroit, ces données ne tiennent pas compte de la taille de entreprise ni
d’autres caractéristiques. Le remodelage des pratiques commerciales était fortement lié a
'adoption des technologies, toutefois, comme on pouvait s’y attendre. En général, les
établissements qui ont adopté des technologies informatiques étaient plus susceptibles
d’avoir apporté des changements organisationnels (a I'exception de la réduction des
effectifs). Toutefois, comme il y a eu peu de mesures de controle dans le cadre de notre
analyse, il faudra d’autres recherches pour avoir une réponse définitive.

Formation, pratiques de I'établissement
et nouvelles technologies

Il ne manque pas d’enquétes sur la formation. Les enquétes aupres des établissements et
auprés des ménages ont été assez nombreuses au Canada. Aucune, toutefois, ne peut lier
la formation avec un nombre aussi élevé d’autres variables que 'ELTE. Lobjectif de
PELTE n'est pas de produire une autre estimation du nombre d’entreprises qui offrent
de la formation, mais plutot d’établir des liens entre la formation et d’autres résultats,
par exemple 'adoption de la technologie et les taux de rémunération des travailleurs.
De surcroit, "ELTE comporte trois parties distinctes portant sur la formation : la forma-
tion fournie par les établissements selon les déclarations des établissements, la forma-
tion suivie par les travailleurs selon les déclarations des travailleurs, et la formation
découlant de I'adoption des technologies. Il est ainsi possible de faire une analyse beau-
coup plus poussée de la formation. On obtient des renseignements non seulement sur la
fréquence de la formation dans les établissements, mais également sur son intensité,
notamment la proportion des travailleurs recevant de la formation au sein de différents
genres d’établissements et la durée de la formation. Les enquétes aupres des établisse-
ments seulement ne peuvent produire cette information, et comme nous le verrons,
leurs résultats peuvent étre trompeurs.

Notre aper¢u n’examine pas de fagon détaillée toutes ces dimensions, car cela
déborderait le cadre de la recherche. Des travaux examineront ultérieurement ces don-
nées de facon plus approfondie. Selon les résultats présentés ici, méme si 38 % des éta-
blissements offrent de la formation, la formation de base en lecture, écriture et calcul
brille par son absence. Il semble que les établissements hésitent a offrir ce genre de
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formation, qui n'est pas spécifique a une industrie ou a un établissement. Il se peut
¢galement que la plupart des établissements ne voient tout simplement pas I'impor-
tance de cette formation, et préferent plutét se concentrer sur une formation spécifique,
notamment la formation relative aux ordinateurs.

Les tendances de la formation par secteur que 'ELTE permet d’établir confirment
les différences déterminées selon d’autres mesures. Par exemple, la proportion des éta-
blissements qui offrent de la formation, mesure communément utilisée dans les enquétes
aupres des établissements, indique que la formation est particuliérement élevée dans le
secteur des finances, des communications et de I'enseignement, oi1 90 % des
établissements ou plus oftrent de la formation (par rapport a 38 % dans I'ensemble).
Cependant, 'ELTE permet également de constater que si I'on demande aux tra-
vailleurs de ces mémes établissements qui regoit de la formation, il y a beaucoup
moins de variations parmi les industries. Dans ’ensemble, 41 % des travailleurs
recoivent de la formation, et dans les industries mentionnées plus haut qui offrent
beaucoup de formation, de 52 a4 63 % des travailleurs ont suivi une formation. Dans
certaines industries, par exemple la fabrication de biens différenciés, la proportion des
entreprises qui offrent de la formation est supérieure a la moyenne (71 %), mais le
nombre de travailleurs qui regoivent la formation (29 %) est inférieur a la moyenne.
La fréquence de la formation signalée par les travailleurs semble refléter beaucoup
plus fidelement les activités de formation que la fréquence de la formation signalée
par les établissements.

Ces derniers temps, des chercheurs s’intéressent a la formation comme élément
d’un ensemble d’activités entreprises pour accroitre la productivité. Nos données con-
firment partiellement la théorie selon laquelle les entreprises qui offrent de la formation
le font dans le cadre d’une stratégie plus vaste. On pourrait s'attendre a ce que les entre-
prises qui rénovent leurs pratiques commerciales offrent davantage de formation pour
appuyer leur stratégie. UELTE montre que les établissements qui adoptent de telles
mesures de remodelage sont effectivement beaucoup plus nombreux que les autres a
offrir de la formation; cependant, le pourcentage de travailleurs qui suivent une forma-
tion dans les entreprises qui rénovent leurs pratiques n’était pas plus élevé que dans
I'ensemble des entreprises. On dispose donc de données contradictoires au sujet de la
relation entre le remodelage et le degré de formation. Pour résoudre la question, il con-
viendrait de déterminer si le taux de formation lié au remodelage est plus élevé que la
moyenne, apres avoir tenu compte d’autres variables qui I'influenceront, notamment les
caractéristiques de I'établissement et du travailleur. D’autres études seront nécessaires
pour régler cette question.

Lorganisation du travail subit également des changements liés a la formation. La
plupart des établissements qui ont modifié I'organisation du travail par des mesures
comme les cercles de qualité ou une structure flexible de I'emploi offraient également de
la formation. En ce qui concerne le lien avec les stratégies d’entreprise, il West pas sur-
prenant de constater que les établissements qui privilégiaient la gestion des ressources
humaines avaient des taux de formation trés élevés, tandis que ceux qui mettaient I'ac-
cent sur la réduction des couts avaient tendance a offrir moins de formation que la

Analyse et sommaire des résuitats 13



14

moyenne. En général, cette analyse préliminaire des données révele que les entreprises
qui tentent de modifier la structure de 'emploi signalent également des niveaux de
formation plus élevés que la moyenne, sans doute a 'appui des mémes objectifs
d’accroissement de la productivité.

Finalement, 'ELTE a examiné le role des programmes de formation en ce qui con-
cerne I'utilisation et 'adoption de la technologie. On pourrait s’attendre a ce que la for-
mation joue un réle trés important dans les entreprises qui tentent de maximiser I'effi-
cacité des technologies. Le résultat le plus frappant est peut-étre que si 'ELTE et d’autres
études ont montré que les travailleurs qui utilisent des ordinateurs ont suivi davantage
de programmes de formation, ceux-ci ne jouent apparemment qu’un réle relativement
modeste dans I'acquisition des compétences. Selon des observations empiriques, une
grande partie des connaissances sont acquises par le biais de I'entrainement et de 'auto-
apprentissage, et ces résultats sont confirmés par les réponses des employés a des ques-
tions sur I'acquisition des compétences informatiques. On ne sait pas si entrainement
et 'auto-apprentissage dominent parce qu'aucun programme de formation n’est offert,
ou parce qu'il s’agit de moyens plus efficaces d’acquérir les compétences.

Embauche, postes vacants et départs

Le roulement au sein du marché du travail et les postes vacants, de méme que leurs liens
avec des activités comme la formation, I'adoption d’une nouvelle technologie et les
changements organisationnels, soulévent d’importantes questions de recherche pour de
nombreux analystes des politiques. Dans le cadre de I'enquéte aupres des établisse-
ments, 'ELTE posait des questions aux entreprises sur leur expérience en matiere de
roulement de la main-d’ceuvre et de postes vacants au cours de I'année précédente. 11
faut cependant préciser qu'il 0’y a pas nécessairement de rapport entre 'embauche et les
départs, d’une part, et la création d’emplois, d’autre part. Une entreprise peut embau-
cher des travailleurs pour remplacer ceux qui sont partis, ou parce qu'elle prend de I'ex-
pansion (création nette de nouveaux emplois). Les postes vacants peuvent cependant
témoigner d’'une demande qui n'est pas comblée et représentent donc une mesure
importante. De surcroit, ces données permettent d’obtenir une image de la dynamique
de 'emploi au niveau des entreprises, et le grand nombre de variables dans 'ELTE per-
met d’établir des liens entre d’un c6té, les tendances de cette dynamique et du roule-
ment et, de l'autre, les activités de I'établissement et des travailleurs.

L'ELTE montre que plus de la moitié de toutes les entreprises ont fait du recrute-
ment en 1995. Les petites entreprises étaient les plus nombreuses a embaucher, proba-
blement parce qu’elles ont les taux de départ les plus élevés. Les entreprises dans le
secteur des biens comme dans celui des services ont embauché, méme si les grandes
entreprises dans le secteur des biens ont engageé relativement peu de travailleurs (seule-
ment environ 4,6 % des travailleurs de ces établissements avaient été engagés pendant
année de référence, par rapport a 17,5 % dans les établissements en général). Parmi
tous les travailleurs embauchés en 1995, seulement 5 % se trouvaient dans des grandes
entreprises du secteur des biens.
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L'embauche se situait de fagon disproportionnée chez les travailleurs moins quali-
fiés, probablement non pas en raison d’une demande élevée, mais parce que ce genre
d’emploi donne lieu & un fort roulement. Cembauche de travailleurs moins qualifiés
était particulierement fréquente dans le secteur des biens. Les entreprises du secteur des
services dans I’échantillon ont engagé relativement peu de travailleurs moins qualifiés.

Dans I'échantillon, le nombre de postes vacants signalés en 1995 était relativement
faible, représentant seulement 1 % de 'emploi. Les postes vacants étaient des emplois de
professionnels, de vendeurs, de personnel technique et d’ouvriers non qualifiés, les plus
nombreux étant les postes de professionnels. Cette catégorie, qui ne représentait que
10 % des employés, représentait 28 % des postes vacants de I’échantillon. Certains de
ces postes €taient vacants depuis un certain temps; 30 % étaient vacants depuis quatre
mois ou plus. Il y a des ilots de postes vacants qui sont difficiles & combler, certes, mais il
ne faut pas en conclure qu'un grand nombre de postes demeurent vacants pour des
raisons « structurelles ».

Les départs sont dus soit au licenciement, soit aux démissions. Les licenciements
ont été un peu plus nombreux que les démissions en 1995, année qui n’a pas été mar-
quée par une croissance économique particulierement solide, ni par beaucoup de
possibilités d’emploi. Le roulement de la main-d’ceuvre en général semblait plus faible
dans les établissements qui avaient adopté de nouvelles technologies, mais cela, sans
qu'il soit tenu compte d’autres variables comme la taille et 'industrie. Le roulement
était également moins élevé chez les professionnels et le personnel technique, et parmi
les entreprises de plus grande taille. Cela peut expliquer en tout ou en partie I'écart dans
le roulement entre les entreprises qui ont adopté de nouvelles technologies et les autres.

conclusion

Les résultats exposés ici donnent un premier aper¢u de I'information qui peut étre
générée a partir de 'Enquéte sur le lieu de travail et les employés. Des travaux de
recherche visant a exploiter plus a fond ces données se poursuivent. Les problemes con-
cernant le caractere représentatif des résultats seront réglés au moment de I'enquéte
définitive. 1l s’agira d’une enquéte longitudinale dans le cadre de laquelle les établisse-
ments seront suivis pendant un certain nombre d’années, et les travailleurs pendant
deux ans. Cela nous ouvrira une voie de recherche tout a fait nouvelle, puisque les ana-
lystes n’auront plus a compter seulement sur des données transversales pour établir des
relations entre les variables. Les données longitudinales permettront de faire le lien
entre les changements dans des variables particulieres (variables dépendantes) et les
changements dans des variables éventuellement explicatives, ce qui constitue une
meilleure fagon d’aborder nombre de questions.
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La restructuration dans les années
-dix : changement organisationnel,
he nouvelle technologie,

et utilisation de l'ordinateur

par Darren Lauzon

Le présent chapitre porte sur trois grands volets du changement structurel qui ont fait
I'objet de 'Enquéte sur le lieu de travail et les employés (ELTE) : adoption d’une nou-
velle technologie, innovation (produits et services et fagon dont ils sont fournis) et
nouvelles fagons d’organiser le travail et les affaires. Tous ces éléments font partie de
ce qu'on appelle généralement le « changement structurel ». LELTE permet aux ana-
lystes d’étudier ces volets a la fois séparément et globalement et d'établir ainsi quels
aspects de la nouvelle technologie, des nouveaux produits et services et des nouvelles
fagons de travailler et de commercer sont touchés par la « restructuration » globale de
I’économie. Nous examinerons donc 'importance et la portée du changement organi-
sationnel, de la nouvelle organisation du travail, de 'adoption d’une nouvelle tech-
nologie, de I'utilisation d’ordinateurs et de I'innovation. Nous aborderons bri¢vement
I'incidence de I'« emploi atypique » dans I'optique de I'adoption d’une technologie
reliée a I'informatique et de I'utilisation de I'ordinateur. Finalement, nous étudierons le
lien entre 'adoption de la technologie informatique et le changement organisationnel.

Changements au niveau de I'organisation
du travail et des affaires

Dans le cadre de 'ELTE, nous avons demandé aux employeurs s’ils avaient adopté

I'une ou a l'autre des mesures suivantes au cours des trois années antérieures a I'en-

quéte :

+  Compression des effectifs (réduction du nombre d’employés sur les listes de
paye pour diminuer les dépenses)

+  Remodelage (axé sur une refonte des procédés opérationnels visant a améliorer
le rendement et a réduire les frais)

+ Intensification de I'intégration entre les divers services fonctionnels

+  Centralisation plus poussée des services et élimination de bureaux satellites
+  Décentralisation

«  Recours accru aux travailleurs temporaires

«  Recours accru aux travailleurs a temps partiel

«  Recours accru au temps supplémentaire

Changement organisationnel, adoption d'une nouvelle technelogie, innovation et utilisation de |'ordinateur

Un quart des établissements
ont procédé a une
compression des effectifs au
cours des trois années
antérieures a I'enquéte, mais
les changements ne se sont
pas arrétés 1a : environ un
quart des établissements ont
également remodelé leurs
procédés opérationnels ou
ont davantage misé sur la
flexibilité fonctionnelie. Au
moment de I'enquéte, 68 %
de I'emploi se trouvait dans
les établissements ou l'on
avait effectué une
restructuration au cours des
trois années antérieures a
Ienquéte.
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+  Adoption d’un horaire flexible

«  Déstratification de la pyramide hiérarchique (réduction du nombre de niveaux
de gestion)

+  Accroissement de la flexibilité fonctionnelle (rotation d’emplois, polyvalence,
gestion de la qualité totale)

+  Recours accru aux fournisseurs extérieurs de produits et de services

+  Renforcement de la collaboration inter-entreprises en matiere de recherche-
développement (R-D), de production et de commercialisation.

Le tableau 2.1 fait état a la fois de la proportion des établissements ot 'on a
déclaré avoir mis en ceuvre I'un des 13 changements énoncés et de la part de 'emploi
qu'ils représentent. Pratiquement la moitié des établissements ayant participé a 'ELTE
n’ont effectué aucun changement organisationnel, mais il s’agissait, dans la plupart
des cas, de petits établissements, comme en fait foi la part de 'emploi qu'on y retrou-
ve. Comme on pouvait s’y attendre, étant donné la période faisant I'objet de I'enquéte,
la compression des effectifs au cours des trois derniéres années a été un événement
significatif, tant pour la proportion d’établissements touchés (un peu plus du quart)
que pour la proportion de travailleurs qui y ceuvrent (plus de la moitié¢ de I'ensemble
de emploi total).

Tableau 2.1 : Fréauence du changement organisationnel

Mais les changements ne se sont pas limités a la compression des eftectifs : envi-
ron le quart des établissements ont également remodelé leurs procédés opérationnels
ou ont opté pour plus de flexibilité fonctionnelle. Ceux ol 'on a procédé a un
remodelage au cours des trois derniéres années représentaient 66 % de I'emploi au
moment de I'enquéte. Les modifications touchant a la nature du travail étaient égale-
ment évidentes : plus d’un employeur sur cinq a opté pour un horaire flexible et
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environ 12 % des employeurs ont eu davantage recours aux employés temporaires ou
a temps partiel, ou au temps supplémentaire, ou les deux.

Au tableau 2.2 figurent les changements, parmi tous ceux qui ont été étudiés dans
le cadre de ’ELTE, que les établissements tenaient pour les plus importants en raison
du nombre d’employés touchés!. On peut constater (tableau 2.3) que ces résultats
sont constants méme lorsque I'on tient compte de la taille de Iétablissement (peu
importe la taille de Iétablissement, la compression des effectifs et le remodelage
I'emportent).

Tableau 2.2 : Fréquence du changement organisationnel
le plus important

I Aux fins de I'enquéte, le qualificatif « important » s entendail du changement touchant le plus grand nombre
d’employés.

Changement organisationnel. adoption d’'une nouvelle technologie, innovation et utilisation de I'ordinateur
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Tableau 2.3 : Changement organisationnel le plus
important selon la taille de I'établissement

Nous avons demandé aux représentants des établissements ayant participé i I'en-
quéte si, en plus de procéder a des changements organisationnels, ils avaient adopté
'une des mesures d’organisation de travail suivantes :

+  Programme de suggestions des employés
- Emplois flexibles
- Partage de I'information avec les employés
+  Cercles de qualité, équipes de résolution des problémes
«  Comités mixtes patronaux-syndicaux
- Groupes de travail autonomes.

Compte tenu de 'accroissement de la flexibilité fonctionnelle (voir ci-dessus),
il est quelque peu surprenant de constater le peu d’intérét suscité par toutes ces
nouvelles fagons d’organiser le travail (tableau 2.4); il semble, cependant, que ce
phénomene soit fonction de la taille de I'établissement (tableau 2.5). Si, globalement,
le pourcentage des établissements mettant en ceuvre des programmes de suggestions
des employés n’a pas dépassé le cap des 7 %, les cercles de qualité ont été particuliére-

ment prisés par les établissements de taille moyenne : ainsi, prés d’un établissement
sur cinq embauchant de 100 a 499 employés a mis en place des cercles de qualité, ce

2 Données non disponibles.
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qui explique pourquoi, méme s'ils ne représentaient que 4 % de I'ensemble des éta-
blissements ayant participé au sondage, ils regroupaient 11,6 % de 'emploi.

Tableau 2.4: Fréquence de nouvelles pratiques de travail (PR FY oF oY ¥F TF ¥}

Tableau 2.5: Nouvelles pratigques de travail selon la taille COOOCOO
de I'etablissement

Adoption d’'une nouvelle technologie, S et | 1
innovation en matiére de produits et de  'ortendunenowele

. technologie et sur l'innovation
services est de permettre de vérifier si
L'adoption de nouvelles technologies, de méme que I'innovation dans les biens et ser- ces deux mesures sont
vices ou leur production, représentent une part importante de ce que I'on considere complémentaires. Quinze pour
étre la restructuration. En outre, certains voient le « changement technologique cent des établissements, ou
rapide » comme la diffusion générale de nouvelles technologies (généralement informa- travaillent plus du tiers des
tiques) alors que d'autres pensent qu’il s'agit d'innovation. UELTE fait la distinction employés, ont adopteé une
entre 'adoption d’une nouvelle technologie et I'innovation; entre 'adoption de nou- nouvelle technologie et opté

veaux logiciels et matériels informatiques, les technologies assistées par ordinateur
(tels les scanners pour le commerce de détail et les robots de fabrication) et d’autres
technologies (fibres optiques, laser, biotechnologie, etc.); entre 'innovation dans les

pour un nouveau produit ou
un nouveau procédeé.
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produits et 'innovation dans les procédés’. Il convient cependant de noter que la
moitié des établissements, ou I'on retrouve 29 % de 'emploi, n'ont pas adopté de
nouvelles technologies ou innové dans les trois ans ayant précédé I'enquéte. Il est

bien sar possible que certains d’entre eux l'aient fait avant 1992 ou, encore, qu'ils
aient vu le jour apres 1992. Nous étudions d’abord les tendances dans I'adoption de
technologies mises en évidence par 'ELTE. Aux fins de cette section, nous incluons les
nouveaux matériels et logiciels informatiques, de méme que les technologies assistées
par ordinateur, dans les technologies informatiques.

Dans I'autre moitié des établissements, qui ont innové ou adopté une nouvelle
technologie dans les trois années ayant précédé 'enquéte, I'adoption d’une nouvelle
technologie était la mesure la plus répandue. On retrouvait 60 % de I'emploi dans les
42 % des établissements qui ont adopté une nouvelle technologie; et, comme on peut
le constater (tableau 2.6), la majorité d’entre eux ont adopté des technologies infor-
matiques. Mais ce ne sont pas la les seuls changements effectués; en effet, quelque
13 % des établissements, ou I'on trouvait 16 % de I'emploi, ont opté pour d’autres
technologies, non informatiques; environ la moitié d’entre eux (soit approximative-
ment 7 % des établissements ayant participé a I'enquéte) ont adopté exclusivement
ces autres technologies (c’est-a-dire, a I'exclusion de toute technologie informatique).

La préséance de I'adoption d’une nouvelle technologie sur I'innovation n’est pas
surprenante, mais 'ELTE nous a fait prendre conscience de I'ampleur du phénomene.
Linnovation et 'adoption d’une nouvelle technologie ont été respectivement le fait de
23 % et de 42 % des établissements ayant participé a I'enquéte. Linnovation dans les
produits I'a emporté sur I'innovation dans les procédés : elle a touché 17 % des éta-
blissements. Une petite partie des établissements ont a la fois adopté un nouveau pro-
duit et un nouveau procédé. Dans 'ensemble, les établissements innovateurs
regroupaient preés de 46 % de I'emploi.

L'avantage d’enquéter a la fois sur I'adoption d’une nouvelle technologie et sur
innovation est de permettre de vérifier si ces deux mesures sont complémentaires.
Comme on I'a vu plus haut, 'adoption d’une nouvelle technologie a été le change-
ment le plus fréquent. Qui plus est, 27 % des établissements ont adopté une nouvelle
technologie mais n’ont pas innové quant aux produits ou aux procédés. Environ 9 %
des établissements ont fait état d’une innovation mais n’ont pas adopté une nouvelle
technologie. Les résultats de 'ELTE semblent donc indiquer que ces deux aspects du
changement technologique ne sont pas totalement interchangeables. 'ELTE longitu-
dinale totale permettra aux analystes de mieux saisir la différence entre les établisse-
ments qui adoptent de nouvelles technologies et ceux qui innovent en matiére de pro-
duits et de procédés. Cela étant dit, notons enfin que les quelque 15 % des établisse-
ments qui ont réalisé les deux mesures comptaient plus du tiers de I'emploi.

3 Pour le secteur des services, « innovation dans les produits » signifie de nouveaux services et « innovation dans
les procédés », des changements aux services en place.
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Tableau 2.6 : Technologie et innovation

Adoption d’'une technologie informatique :
point de vue des employés

Les employés interrogés dans le cadre de I'enquéte pilote devaient également répon-
dre & des questions concernant 'utilisation des ordinateurs et préciser si la complex-
ité technologique de leur emploi avait augmenté, diminué ou était demeurée stable
depuis leur embauche. Les réponses a ces questions donnent également une idée
générale de la place qu'occupait la technologie dans ’économie au début des années
1990.

Environ 64 % des employés ont déclaré se servir d’ordinateurs au travail. La
majorité (pres de 60 %) ont affirmé que leur emploi avait gagné en complexité tech-
nologique dans les douze mois ayant précédé I'enquéte; les autres, n’ont fait état que
de changements mineurs ou n’ont rapporté aucun changement.

Changement organisationnel, adoption d'une nouvelle technologie, innovation et utilisation de I'ordinateur
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Environ 64 % des employés ont
déclaré se servir d'ordinateurs
au travail. La majorité des
personnes interrogées (prés de
60 %) ont indiqué que leur
emploi avait gagné en
complexité technologique dans
les douze mois ayant précédé
I'enquéte.
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CULULOLWE Tableau 2.7 : Utilisation d’'un ordinateur et complexité
technologique

Environ 59 % des employés des établissements ou le changement se limitait a
'adoption d’une nouvelle technologie dans les trois années ayant précédé 'enquéte
(C’est-a-dire, qui ne rapportaient aucune innovation) ont déclaré utiliser un ordina-
teur; le pourcentage de ceux qui ont déclaré que la complexité technologique des
taches a effectuer dans le cadre de leur emploi s’était accrue depuis leur entrée en
fonction est sensiblement plus faible. Dans les établissements ot I'on a fait état d’in-
novation sans adoption d’une nouvelle technologie, les trois quarts des employés ont
recours a un ordinateur et 64 % ont signalé que la complexité technologique des ta-
ches a effectuer s’était accrue. Parmi les établissements ou 'on a fait état a la fois
d’innovation et d’adoption d’une nouvelle technologie : environ les deux-tiers de
leurs travailleurs ont déclaré qu’ils utilisaient un ordinateur et environ 62 % que les
taches qu'ils devaient effectuer étaient technologiquement plus complexes.

Les données du tableau 2.7 peuvent laisser perplexe : il semble que les utilisateurs
d’ordinateur soient légérement surreprésentés dans les établissements autres que ceux
qui ne font qu’adopter une nouvelle technologie (c’est-a-dire, ils ont tendance a se
trouver dans les établissements qui innovent ou qui pratiquent a la fois I'innovation et
I'adoption de nouvelles technologies). Il faut cependant noter que ces données ne
tiennent pas compte du secteur d’activité ou de la profession. Il est possible que nom-
bre de ces utilisateurs travaillent dans le secteur des services ou détiennent des profes-
sions ou les ordinateurs sont beaucoup utilisés. Pour tirer des conclusions a ce sujet, il
sera nécessaire de mener une analyse 4 plusieurs variables qui prenne en considéra-
tion le secteur d’activité et la profession.
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Régimes de travail, technologie et innovation

1l convient ici de faire une digression pour parler de la nature du travail effectué par
ceux que touchent les changements technologiques. Beaucoup attribuent a la sou-
plesse associée aux nouvelles technologies, surtout informatiques, la croissance
observée au chapitre de 'emploi atypiquet. On peut constater (tableau 2.8) que si

24 % de tous les travailleurs ne travaillent pas pendant les heures normales de travail
(6 ha 18 h, du lundi au vendredi), cette proportion n’est que de 13 % chez les utilisa-
teurs d’ordinateur (comparativement a 45 % chez les travailleurs qui n’utilisent pas
un ordinateur). Trente-huit pour cent des utilisateurs d’ordinateur ont déclaré avoir
un horaire flexible, proportion qui n’est pas tellement plus élevée que chez les tra-
vailleurs qui n’utilisent pas un ordinateur (29,2 %). La ot 'ordinateur fait vraiment
une différence, c’est dans la probabilité de travailler a la maison : 44 % pour les uti-
lisateurs d’ordinateur contre 18 % pour les autres.

Il en va tout autrement dans les établissements qui ont adopté une technologie
informatique dans les trois années ayant précédé 'enquéte : comparativement aux
utilisateurs d’ordinateur, une plus forte proportion des employés de ces établisse-
ments travaillent en dehors des heures normales (lundi au vendredi, de 6 ha 18 h);
la proportion des employés qui travaillent en dehors des heures normales est encore
plus élevée dans les établissements qui nont pas opté pour des technologies informa-
tiques. Il semble y avoir peu de corrélation entre le fait de travailler dans un établisse-
ment ayant récemment adopté une technologie informatique et un horaire flexible,
méme si les travailleurs des établissements qui n’avaient pas adopté de technologies
informatiques étaient légerement plus susceptibles de bénéficier d’un tel horaire. On
parvient encore moins a faire le lien entre 'adoption d’une technologie informatique
et le travail a la maison, ce qui laisse supposer que pour parler de I'incidence de la
technologie sur les nouveaux régimes de travail ou sur le travail « atypique », il faut
d’abord étudier la situation des employés qui ont recours aux technologies en cause
plutot que les établissements ot ils travaillent.

4 Par « emploi atypique », nous entendons ici le travail effectué surtout en dehors des heures de travail normales
{6 h a 18 h, du lundi au vendredi), les horaires flexibles et le travail a la maison.

Changement organisationnel, adoption d'une nouvelle technologie, innovation et utilisation de I'ordinateur

Les données de 'ELTE
montrent que les utilisateurs
d’ordinateur sont beaucoup
moins nombreux que les
autres employés a travailler
en dehors des heures
normales de travail, soit de
6 h 218 h, du lundi au
vendredi; ils sont toutefois
davantage susceptibles
d'effectuer certaines de leurs
taches professionnelies a la

maison.
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On n'a constaté pratiguement
aucun rapport entre
I'adoption de la technologie
informatique et la
compression des effectifs. Au
moment de I'enquéte,
toutefois, les utilisateurs
dordinateur étaient plus
susceptibles de travailler pour
un établissement ayant
récemment procédé a une
réduction des effectifs.
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Tableau 2.8 :

Utilisation d’un ordinateur, adoption d’'une
technologie informatique et régimes de
travail

complémentarité du changement
technologique et du changement
organisationnel

Vingt-six pour cent de tous les établissements ayant participé a 'ELTE, représentant
seulement 5 % de 'emploi, n’ont pas adopté de nouvelles technologies, n’ont pas
innové ni entrepris de changement organisationnel. Prés de 74 % des établissements
ont donc fait état d’au moins une de ces démarches; plus important encore : ils
regroupaient pres de 95 % de 'emploi.

SiTon examine plus étroitement les combinaisons d’activités, on se rend compte
que 17,4 % des établissements, regroupant 7,8 % de I'emploi, ont soit adopté une
nouvelle technologie, soit innové sans procéder a un changement organisationnel
concomitant, et que 23 % des établissements, regroupant 24 % de l'emploi, ont
procédé a un changement organisationnel sans adopter une nouvelle technologie ni
innover. Dans le tiers des établissements, regroupant 63 % de I'emploi, on a combiné
I'adoption d'une nouvelle technologie, I'innovation et un important changement
organisationnel dans les trois années ayant précédé I'enquéte.
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Tableau 2.9 : Adoption d’'une nouvelle technologie,
innovation et changement organisationnel

Le tableau 2.10 présente le pourcentage des établissements qui ont adopté une
technologie informatique ou innové en fonction du plus important parmi treize
changements organisationnels.

Changement organisationnel, adoption d'une nouvelle technologie, innovation et utilisation de I'ordinateur
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Tableau 2.10 : Changement organisationnel le plus
important dans les établissements qui ont
adopté une technologie informatique et
innové'

T Les pourcentages totalisent 100.
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Des résultats de 'enquéte se dégage une constante pour tous les établissements :
la réduction des effectifs et le remodelage ont constitué les activités principales des
établissements ayant adopté et innové une technologie informatique. Certaines dif-
férences entre les établissements qui ont adopté une technologie informatique et ceux
qui ont innové sont particulierement frappantes. D’abord, les premiers étaient beau-
coup plus susceptibles d’avoir procédé a un changement organisationnel, la corréla-
tion entre changement organisationnel et innovation semblait plus faible. Ensuite, il
n’y a pratiquement aucun rapport entre 'adoption d’une technologie informatique et
la réduction des effectifs — la proportion des établissements n’ayant pas adopté une
technologie informatique n’est que treés légerement supérieure pour ce qui est de
réduire les effectifs — mais le remodelage semble plus probable dans les établisse-
ments qui ont adopté une technologie informatique. D’un autre ¢c6té, il y a corréla-
tion entre I'innovation et l'absence de réduction des effectifs ainsi que le remodelage.

Le tableau 2.11 fait état du pourcentage de 'emploi dans les établissements qui
ont innové ou adopté une technologie informatique et procédé a un important
changement organisationnel. La situation n’est plus tout a fait la méme.
Premierement, la corrélation entre 'adoption d’une technologie informatique et la
mise en ceuvre d’un changement organisationnel est beaucoup moins grande; en
effet, la part de I'emploi que représentent les établissements ayant adopté une tech-
nologie informatique sans procéder a des changements organisationnels ne differe pas
tellement de celle des établissements qui n’ont pas adopté pareille technologie. Le
phénomene s’explique par le fait que les établissements qui n"ont pas procédé A un
changement organisationnel sont plutét petits. Deuxiemement, I'incidence pondérée
par 'emploi confirme le fait qu’il n'y a pas de corrélation entre 'adoption d’une tech-
nologie informatique et la réduction des effectifs : la part de I'emploi est quasi iden-
tique dans les établissements ou I'on a effectué une compression des effectifs, qu'ils
aient ou non adopté une technologie informatique. Troisiemement, la corrélation
entre le remodelage et I'adoption d’une technologie informatique est beaucoup moins
importante que lorsqu'on prend en considération le pourcentage des établissements.
Le changement est le plus remarquable dans les établissements innovateurs. Si 'on
considere la part de 'emploi dans les établissements qui ont innové et qui ont réduit
les effectifs, on constate que si ce ne sont que 7,9 % des établissements qui ont fait les
deux, ils comptent 37 % de 'emploi dans les établissements oul'on a innové.
Manifestement, ces établissements sont les plus gros de sorte que si 'on tenait compte
de la taille des établissements, ce rapport diminuerait, voir, disparaitrait pour I'ensem-
ble des établissements.

Changement organisationnel, adoption d'une nouveiie technologie, innovation et utilisation de I'ordinateur
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CeeUeee Tableau 2.11: Changement organisationnel le plus impor-
tant dans les établissements qui ont adopteé
une technologie informatique et innoveé’

tLes pourcentages totalisent 100.

Cette perspective fondée sur « 'emploi » dépend en grande partie des établisse-
ments et est fortement tributaire de leur répartition en fonction de leur taille. Le volet
« employés » de 'ELTE, toutefois, prouve indéniablement le rapport entre 'adoption
d’une nouvelle technologie et le changement organisationnel. Le tableau 2.12 porte
sur I'utilisation des ordinateurs :

un milieu de travali en évoiution — Catalogue n° 71-583-XPF



Tableau 2.12 : Changement organisationnel le plus
important et l'utilisation d’'un ordinateur?’

tLes pourcentages totalisent 100.

Il y a une forte corrélation entre I'utilisation d’un ordinateur dans les douze mois
ayant précédé 'enquéte et le fait de travailler dans un établissement qui a procédé a
une compression des effectifs dans les trois années antérieures au sondage. Ces
références temporelles sont importantes. Les données sur les établissements (nombre
d’établissements et part de I'emploi qu'ils représentent) montrent peu ou ne mon-
trent pas de corrélation entre la compression des effectifs et 'adoption d’une tech-
nologie informatique au cours de la méme période. Etant donné que nous ne tenons
pas compte, ici, du secteur d’activité et de la taille des établissements, on ne peut
savoir avec certitude si d’autres facteurs sont sous-jacents a ces conclusions. Toutefois,
les données brutes ne trompent pas : les utilisateurs d’ordinateur sont susceptibles de
travailler surtout dans des établissements qui ont récemment procédé a une réduction
des effectifs. Etonnamment, I'utilisation de 'ordinateur et le remodelage ne sont pas
corrélatifs, contrairement a ce que peuvent laisser croire les données relatives a 'adop-
tion d’une technologie de I'informatique (tableau 2.10).

sommaire

Si'on considere la diversité des données qu’elle fournit quant a I'adoption et a I'utili-
sation de la technologie, de méme qu’a I'innovation et au changement organisation-
nel, 'ELTE contribue de maniére significative a une étude portant sur la restructura-
tion. En fait, non seulement ouvre-t-elle la voie a une étude de ces activités prises
séparément, mais encore nous permet-elle d’étudier comment les établissements les
ont combinées et de quelle fagon elles touchent les travailleurs.

Changement organisationnel, adoption d'une nouvelie technologie, innovation et utilisation de i'ordinateur
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Nous sommes 2 méme de constater qu'un peu plus du quart des établissements,
ou sont regroupés environ 5 % de I'emploi, n'ont ni innové, ni entrepris de change-
ment organisationnel ou mis en place une nouvelle technologie dans les trois années
ayant précédé I'enquéte. La faible part de 'emploi qu'ils représentent illustre bien le
fait qu'il s’agit, dans la plupart des cas, de petits établissements.

La ol I'on a procédé a des changements organisationnels, la réduction des effectifs,
le remodelage et une plus grande flexibilité fonctionnelle 'emportent, et ce, quelle que
soit la taille des établissements. Beaucoup de ceux-ci ont également misé sur un certain
changement au niveau de la nature du travail ou ont eu davantage recours aux tra-
vailleurs temporaires ou a temps partiel ou, encore, a des horaires flexibles.

Dans presque la moitié des établissements ayant participé a 'ELTE, on a adopté
une nouvelle technologie ou on a innové, la premiére option étant de loin la plus
répandue. Quand on adoptait une nouvelle technologie, il s’agissait le plus souvent
d’une technologie informatique. On retrouvait presque deux fois autant d’établisse-
ments innovateurs qui avaient combiné innovation et adoption d’une nouvelle tech-
nologie que ceux qui n’avaient qu'innové. Notons toutefois que la plupart des
établissements qui avaient adopté une nouvelle technologie s’étaient limitées a cette
démarche, sans innovation. Voila qut illustre la nécessité d’établir soigneusement une
distinction entre ces concepts dans le cadre d’un débat public sur le changement
technologique.

Pratiquement les deux tiers de tous les travailleurs utilisent un ordinateur.
Lutilisation d’un ordinateur et I'innovation semblent étre en corrélation et cela pour-
rait bien étre attribuable au fait que les utilisateurs d’ordinateur se retrouvent surtout
dans les secteurs des services, ol on a mis en ceuvre une foule de nouveaux services.
Bien qu’on ait tendance a croire que I'utilisation d’un ordinateur entraine une aug-
mentation du travail atypique, les données de 'ELTE montrent que les utilisateurs
d’ordinateur sont beaucoup moins nombreux que les autres employés a travailler
hors des heures normales de travail (de 6 h 2 18 h, du lundi au vendredi) et que beau-
coup d’entre eux effectuent une partie de leur travail a la maison. Les utilisateurs
d’ordinateur ne sont qu'un peu plus susceptibles que les autres d’étre soumis a un
horaire flexible, mais beaucoup plus susceptibles d’apporter du travail a la maison.

Le tiers des établissements, regroupant 63 % de I'emploi, ont combiné change-
ment organisationnel et adoption d’une nouvelle technologie ou innovation. Rien ne
permet de croire a une corrélation entre I'adoption d’une technologie informatique et
la compression des effectifs. Le rapport entre ces deux démarches est davantage fonc-
tion de la taille des établissements. Dans les 7,9 % des établissements qui ont a la fois
innové et procédé a une compression des effectifs, on trouve environ 37 % de I'emploi
dans les établissements ayant innové. Quarante-deux pour cent des utilisateurs d’or-
dinateur travaillent dans des établissements qui ont réduit le personnel dans les trois
années ayant précédé I'enquéte, proportion beaucoup plus élevée que celle des tra-
vailleurs qui n’utilisent pas d’ordinateur. Les utilisateurs d’ordinateur étaient aussi
susceptibles que les autres employés de travailler dans des établissements qui avaient
procédé a un remodelage des opérations.
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D’apres les données de ’ELTE, une gamme d’activités caractérisaient les change-
ments structurels du début des années 1990. Beaucoup des établissements concernés
avaient déja vu le jour et nombre d’entre eux ont combiné de diverses manieres
changement organisationnel, changement technologique et innovation. Notre percep-
tion de la restructuration est désormais un peu plus claire : pour la plus grande part,
les établissements tendaient a combiner adoption d’une nouvelle technologie ou
innovation a une forme ou une autre de remodelage. La compression des effectifs et
I'adoption d’une technologie informatique n’étaient pas distinctement associées, mais,
ayjourd’hui, beaucoup des utilisateurs d’ordinateur évoluent dans des établissements
qui ont récemment réduit leurs effectifs. Peut-étre les plus intéressantes lecons a tirer
de ces données sont-elles celles-ci : il nous faut avoir recours a un langage précis
lorsque nous débattons de la restructuration et nous devons procéder a une
rigoureuse analyse a plusieurs variables pour étre en mesure d’établir clairement les
liens entre les divers changements mis en branle par les établissements canadiens.

Changement organisationnel, adoption d'une nouvelie technologie, innovation et utilisation de I'ordinateur
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3 : Formation, nouvelle
ie et pratiques des

par Darren Lauzon

Le présent chapitre porte sur les données relatives aux programmes de formation
offerts a leurs employés par les établissements ayant participé  'Enquéte sur le lieu
de travail et les employés (ELTE). Si le gros des données traite surtout des pro-
grammes de formation, cela ne signifie nullement que I’entrainement au travail n'a
pas d'importance : 'ELTE a recueilli certaines données sur I'entrainement suivi par les
employés qui utilisent un ordinateur. On constate que pour ces derniers, 'entraine-
ment prime sur les programmes de formation. Tirant profit des liens que permet de
faire 'ELTE, nous nous penchons a la fois sur le pourcentage des établissements
offrant une formation et sur le pourcentage des employés qui déclarent avoir suivi des
cours de formation par rapport a plusieurs caractéristiques et pratiques des établisse-
ments étudiés dans d’autres chapitres du présent rapport. Nous abordons d’abord la
perspective des établissements, afin d’établir lesquels sont les plus susceptibles d’offrir
une formation. Nous considérons ensuite le point de vue des employés, pour déter-
miner dans quels genres d’établissements les employés sont les plus susceptibles de
faire état d’'une formation. Les deux perspectives engendrent souvent des conclusions
différentes quant a I'envergure de la formation et aux facteurs corrélatifs.

Plus du tiers des établissements (38,7 %) ont offert un programme quelconque
de formation, professionnelle ou non professionnelle, dans les douze mois ayant
précédé 'enquéte. La formation professionnelle était plus répandue que la formation
non professionnelle (respectivement 35,4 % et 25,5 %); 22,1 % des établissements ont
fait état des deux types.

Tableau 3.1: Etablissements offrant des programmes de
formation

Formation, nouvelle technologie et pratiques des établissements
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offert un programme
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Les établissements offrent de nombreux types de formation (tableau 3.2). Trés
peu d’entre eux, toutefois, offrent des cours de lecture, d’écriture et d’arithmétique
(moins de un pour cent des établissements). Cette lacune ne signifie pas que ces com-
pétences ne sont pas importantes pour les établissements; elle confirme plutot la
prévision fondamentale de la théorie du capital humain selon laquelle, puisque ces
connaissances sont d’ordre général, I’employeur est peu motivé a assurer la prestation
de la formation. Ainsi, alors qu’on reconnait de plus en plus I'importance de la lec-
ture, de I'écriture et de I'arithmétique pour I'emploi, ces données indiquent que les
établissements ne sont pas ceux qui les enseignent!. Il reste a prouver s'il y a sous-
investissement des entreprises a cet égard? ou si pareil phénomene est attribuable au
fait que 'alphabétisation reléve du domaine public. Le nombre relativement élevé de
programmes de formation en matiére d’hygiéne et de sécurité au travail est vraisem-
blablement da a des contraintes législatives : pour nombre d’établissements, ce type
de formation est obligatoire. Le taux relativement faible de formation non profession-
nelle en techniques décisionnelles, résolution des problémes, synergie des groupes,
leadership et communications pourrait bien indiquer que I'investissement a cet égard
représente un luxe que les établissements ne peuvent se permettre qu'apres avoir fait
le plein d’un capital humain véritablement professionnel’.

Tableau 3.2 : Formation par type

1 Pour en savoir plus au sujet des liens entre I"alphabétisation et I'emploi, consulter Littéracie, Economie et
Société (1995), OCDE et Statistique Canada et Lire |'avenir : un portrait de | 'alphabétisme au Canada (1996),
Développement des ressources humaines Canada, secrétariat national a I"alphabétisation, et Statistique Canada.

2 Dans un récent rapport (The Economic Benefits of Improving Literacy Skills in the Workplace), le Conference
Board du Canada soutient que les entreprises peuvent tirer des avantages privés considérables de I'alphabétisation.

3 Il est tout a fait possible que 1'« orientation des nouveaux employés » s'assortisse d'éléments de formation
relatifs 4 ["hygiéne et a la sécurité au travail, et que la formation en gestion et la formation professionnelle com-
prennenl des éléments de techniques décisionnelles, de synergie des groupes, de résolution des problémes, de
leadership et de communications. Puisque la question portant sur la formation professionnelle était posée avant
la question ayant trait a la formation non professionnelle, cette possibilité ne peut étre ¢cartée.
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On constate (tableau 3.3) des différences considérables, d’un secteur a I’autre, au
regard des programmes de formation professionnelle : pratiquement tous les éta-
blissements des secteurs des communications et des services publics offrent ce type de
formation, contre seulement 18 % des établissements du secteur de la construction®,
Mais attention : méme si les industries de la construction, du commerce de détail et
des services commerciaux offrent moins de formation que les secteurs des communi-
cations, de I'éducation et de la santé, cela ne signifie pas que ces derniers secteurs
soient de « meilleurs » fournisseurs (ou utilisateurs) de capital humain que les pre-
miers. Ces données n’illustrent que le nombre d’établissements ot I’on offre une for-
mation et non la qualité et I'intensité de celle-ci (que 'on pourrait quantifier, par
exemple, en fonction du montant investi pour chaque travailleur, du nombre de tra-
vailleurs concernés ou de la durée de la formation). En outre, certains secteurs indus-
triels peuvent s’en remettre aux programmes de formation offerts dans le cadre des
systemes publics (éducation, commerce et apprentissage) pour s’approvisionner en
capital humain. Dans d’autres secteurs, les connaissances et les compétences tech-
niques, davantage liées a un produit ou a une entreprise, sont trop récentes pour étre
enseignées par un établissement public, de sorte que pour les établissements qui béné-
ficient directement de la formation, il devient plus profitable d’en assurer la prestation.

Tableau 3.3 : Formation par secteur

4 Les différences sectorielles (et autres) au chapitre de la formation non professionnelle étant trés semblables,
sauf avis contraire, le présent chapitre porte principalement sut les deux types de formation.

Formation, nouvelle technologie et pratiques des établissements
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Selon ces données, la
formation ferait partie d'un
ensemble de pratiques que
'on trouve dans les
entreprises a haut
rendement; ces derniéres se
caractérisent par
linnovation dans
l'organisation du travail et
des affaires et dans la

rémunération des employés.
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Quels établissements offrent des
possibilités de formation?

L'un des points forts de 'ELTE tient a la grande diversité des données recueillies. I faut
se rappeler que 38,7 % des établissements offrent un programme de formation. Nous
avons déja vu la ventilation de cette formation par secteur; dans le tableau 3.4, Ia venti-
lation se fait en fonction de Ia taille des établissements. CELTE confirme clairement le
fait bien connu que les établissements les plus considérables sont les plus susceptibles
d’offrir de la formation.

Tableau 3.4: Formation en fonction de la taille des
établissements

Le chapitre sur le changement organisationnel, indique que dans 'ensemble, [e
remodelage a été le changement le plus fréquent dans les établissements ayant participé
alELTE. On note également d’autres changements, notamment I'intégration accrue des
services fonctionnels, le recours accru aux travailleurs temporaires et 'accroissement de
la flexibilité fonctionnelles. Pres des deux tiers (65 %) des établissements qui ont
procédé a un remodelage dans les trois années ayant précédé I'enquéte ont également
offert un programme de formation; cette proportion grimpe encore (70,2 %) si l'on
associe accroissement de la flexibilité fonctionnelle et formation (tableau 3.5). Plus de la
moitié des établissements qui ont intégré davantage leurs services fonctionnels ont
également offert de la formation. Lorsqu’'on compare ce nombre au pourcentage de
I'ensemble des établissements dans I'ELTE (38,7 %) qui ont offert une formation, ces
chiffres indiquent une forte corrélation entre la formation et les changements organisa-
tionnels les plus répandus au début des années 1990. Seuls les établissements qui ont
davantage eu recours aux travailleurs temporaires n’ont pas obtenu, pour la formation,
un pourcentage de beaucoup supérieur i celui de 'ensemble de I'échantillon.

5 Par « services fonctionnels ». on entend les éléments physiques ou organisationnels qui, dans un établissement,
sont responsables de diverses fonctions. L intégration accrue de ces services signifie soit qu'on en réduit le nom-
bre, soit qu'on renforce les liens entre eux. Par « flexibilité fonctionnelle », on entend la capacité de |'établisse-
ment de modifier des fonctions existantes ou d’en ajouter de nouvelles pour composer avec des changements dans
son domaine.

Un milieu de travail en évolution — Catalogue n° 71-583-XPF



Le tableau 3.6 montre qu'il y a une corrélation et, dans certains cas, une tres forte
corrélation entre la formation et les pratiques d’organisation du travail et certaines des
pratiques de rémunération étudiées par I'ELTE. Presque tous les établissements ayant
mis en place des cercles de qualité ou ayant opté pour des emplois flexibles ont égale-
ment offert des programmes de formation. La formation était davantage liée a des
régimes de participation aux gains ou des primes individuelles au rendement qu'a des
systemes de primes collectives. Selon ces données, la formation ferait partie d’'un
ensemble de pratiques que I'on trouve dans les entreprises a haut rendement; ces
dernieres se caractérisent par |'innovation dans I'organisation du travail et des affaires
et dans la rémunération des employés.

Tableau 3.5: Formation et changement organisationnel
recent

Tableau 3.6 : Formation, pratiques de rémunération
variable et nouvelle organisation du travail
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Conformément a nos
prévisions relatives a

I'« économie du savoir », les
établissements qui
envisagent de nouvelles
facons de produire et de
vendre, ou qui cherchent de
nouveaux débouchés pour
leurs produits, sont
beaucoup plus susceptibles
d'offrir de la formation; ceux
qui mettent I'accent sur la
réduction des couts sont
moins enclines a le faire.
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LELTE s’est intéressée a plusieurs éléments de la stratégie d’entreprise. Le
chapitre portant sur les stratégies d’entreprise les regroupe en quatre principales caté-
gories : développement des produits, réduction des cots, gestion des ressources
humaines et rehaussement de la qualités. Les stratégies de développement des pro-
duits sont axées sur la recherche et le développement et sur la pénétration de nou-
veaux marchés. On compte relativement peu d’établissements qui attachent une
grande importance a ces stratégies mais, en grande majorité, ceux qui le font offrent
de 1a formation. Comme on pouvait s’y attendre, étant donné I'époque du sondage et
les perceptions populaires, les stratégies de réduction des colts sont les plus prisées;
mais la probabilité que les établissements qui les considerent importantes offrent une
formation est beaucoup plus faible (dans la plupart des cas, inférieure au 38,7 %
obtenu pour 'ensemble des établissements composant 'échantillon). En fait, les éta-
blissements moins intéressés aux stratégies de réduction des coftits sont plus suscepti-
bles d’offrir de la formation. Il semblerait logique, étant donné le rapport direct entre
les stratégies de gestion des ressources humaines et les compétences, que les établisse-
ments ol ’on tient ces stratégies pour importantes soient beaucoup plus susceptibles
d’offrir de la formation, et cette hypothése se vérifie dans la plupart des cas.
Cependant, seuls les établissements qui tiennent ces stratégies pour tres importantes
ou moyennement importantes par rapport a leur stratégie d’entreprise globale ont un
taux de formation plus élevé que I’ensemble de P'échantillon de ’ELTE. Enfin, il ne
semble pas y avoir un lien étroit entre la formation et les stratégies de rehaussement
de la qualité.

6  Consulter chapitre 4 pour obtenir plus de renseignements sur la question posée dans le cadre de 1'enquéte et sur
la fagon dont les éléments ont été regroupés et pondéres.
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Tableau 3.7: Formation et stratégies d’'entreprise’

Avant de considérer plus en détail le lien entre technologie et formation, voyons
ol se situe la concurrence a laquelle font face les établissements qui offrent de la
formation®. UELTE recueille des données relatives a quatre paliers géographiques de
concurrence (locale, provinciale, nationale ou internationale — plus particulierement :
Etats-Unis, Mexique, Europe, pays riverains du Pacifique, autres régions). Uorigine de
la concurrence est donc « infra-nationale », « nationale » et « internationale ». La
majorité des établissements n’ont a composer qu'avec la concurrence infra-nationale et
ils sont les moins susceptibles d’offrir de la formation, beaucoup moins que I'ensemble
des établissements participants. Nombre d’établissements (environ 9 %), toutefois, font
face a une double concurrence — nationale et infra-nationale — et d’autres (8 %), a une
concurrence aux trois niveaux; les établissements de ces deux groupes sont beaucoup
plus susceptibles d’offrir de la formation!?. Nous ne tenons pas compte, ici, de la taille
des établissements; aussi doit-on faire attention quand on veut établir un lien entre for-
mation et concurrence « mondiale ». Il est presque certain que les établissements qui
font état d’une concurrence aux trois niveaux sont de grands établissements o1, comme
il a déja été établi, le taux de formation est élevé.

7 Pour une définition des stratégies en fonction des catégories, consulter le chapitre 4. Les établissements pou-
vaient faire état de plusieurs stratégies.

8  Le nombre vraiment faible d’établissements jugeant importantes les stratégies « rehaussement de la qualité »
nous oblige a répartir celles-ci en deux groupes seulement : [grande importance et faible importance]: voir le
chapitre 4.

9 Aucune distinction n’est faite entre concurrence a I'importation et concurrence a I'exportation.

10 Le nombre d'établissements ayant fait état d'une concurrence soit nationale, soit intemationale {ou les deux)
sans concurrence infra-nationale était trop infime pour permettre de tirer des conclusions sur la formation.
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tendance a ne pas offrir de
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locale ou provinciale
(concurrence infra-nationale);
mais le pourcentage augmente
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nationale ou internationale.
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L’ELTE montre clairement La corrélation entre formation et changement technologique n’a rien de sur-
que dans une large mesure, prenant. UELTE comportait plusieurs questions sur I'adoption d’une nouvelle tech-
les établissements ayant nologie et I'innovation dans les trois années ayant précédé I'enquéte, ce qui permet
adopté une nouvelle  aux analystes de déterminer avec précision quel fype d'activité technologique est en

technologie ou ayant innove corrélation avec la formation.

sont plus susceptibles Le tableau 3.9 contient des détails sur la formation et I'adoption de technologies
d'offrir de la formation.  informatiques ainsi que I'innovation. Manifestement, les établissements qui ont

adopté une technologie informatique quelconque ont un taux de formation plus
élevé que I'ensemble des établissements ayant participé a 'ELTE (38,7 %]). Cette for-
mation est toutefois surtout liée a I'adoption de technologies assistées par ordinateur,
démarche beaucoup moins courante que Pachat de matériel ou logiciels informa-
tiques. Pour ce qui est du taux de formation associé aux technologies autres que I'in-
formatique, il dépasse les 38,7 %, mais il demeure plutot faible par rapport a celui
dans les établissements ayant adopté des technologies assistées par ordinateur. Si le
plus faible pourcentage de formation dans les établissements ayant acquis du matériel
informatique ou des logiciels peut surprendre, nous verrons un peu plus loin dans le
présent chapitre, que les utilisateurs d ordinateur comptent moins sur un programme
de formation que sur I'entrainement au travail et sur I'auto-apprentissage.

Nous constatons un fort degré de corrélation entre la formation et I'innovation
en matiére de produits : pres des deux tiers de tous les établissements ayant adopté un
nouveau produit (62,6 %) offraient également une formation. Les établissements ol
I'innovation était liée aux procédés étaient moins susceptibles d’offrir de la formation
que ceux ol I'on avait opté pour de nouveaux produits, mais ils 'étaient davantage
que la moyenne des établissements ayant participé a I'enquéte.

Les résultats de PELTE démontrent clairement que, dans une large mesure, tout
changement technologique — y compris 'adoption de nouvelles technologies et I'in-
novation touchant aux produits ou aux procédés de fabrication — est en corrélation
avec la prestation d’une formation.
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Tableau 3.9 : Formation, technologie et innovation

Qui recoit la formation?

On a vu, dans la section précédente, quels types d’établissements offraient de la for-
mation. La présente section tire parti des liens que permet d’établir I'ELTE pour
déterminer combien d’employés, dans ces mémes établissements, ont également

déclaré avoir eu droit 3 un programme de formation. On pergoit alors certaines dif-
férences.

Globalement, quelque 41,1 % des employés ont déclaré avoir bénéficié d’une for-
mation relative a 'emploi dans les douze mois ayant précédé I'enquéte et, comme le
montre d’autres études, la probabilité de la formation est en corrélation avec la taille
de I'établissement (tableau 3.10).

Tableau 3.10 : Nombre d’'employés ayant recu une
formation (selon la taille de I'étahlissement)

11 Dans le secteur des services. Innovation en matiére de produits s’enlend de I « introduction d’un nouveau ser-
vice » et innovation en matiére de procédés d'un « changement dans les services existants ». On peut, & juste
titre, se demander si cela signifie réellement innovation en matiére de procédés, mais ; l¢ préambule de la ques-
tion posée dans I"enquéle rend la distinction beaucoup plus claire. Dans cette optique, nous supposons gue les
personnes interrogées interprétent « changement dans les services existants » a la lumiére du préambule de la
question.

Formation, nouvelle technologie et pratiques des établissements
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Certulng das Factaurs lds & @
formation offerte par les
établissements sont moins
liés a la proportion des
employés ayant recu une
formation; les données de
I'ELTE démontrent qu'il faut
faire preuve de prudence
quand on établit la fréquence
et 'envergure de la
formation. L'/ntensité de la
formation, déterminée en
fonction de la proportion des
travailleurs concernés ou de
la durée de leur formation,
pourrait constituer une
meilleure mesure.
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Rappelons la répartition sectorielle des établissements qui offraient un programme
quelconque de formation professionnelle. Le tableau 3.11 montre la répartition, par
industrie, des employés qui ont déclaré avoir requ une formation en rapport avec leur
emploi. Les secteurs ot le taux de formation est le plus élevé, soit celui des communica-
tions et des services publics et celui de la finance et de I'assurance, offrent une formation
a plus de la moitié de leurs employés (respectivement 63,1 % et 54,5 %). On constate
certaines différences dans le secteur manufacturier : le secteur de la fabrication a forte
intensité de recherche offre une formation a un peu plus de la moitié de ses employés
mais la proportion d’établissements reconnaissant offrir une formation est relativement
faible; dans le secteur de la fabrication de produits différenciés, par contre, moins du
tiers de la main-d’oeuvre déclare avoir regu une formation, méme si une proportion re-
lativement forte d’établissements offrent de la formation. Ces données indiquent qu'’il
faut faire attention a la fagon dont on mesure I'incidence et I'envergure de la formation.

Tableau 3.11: Etablissements offrant de la formation et
employés ayant recu une formation
(par secteur)
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Dans le tableau 3.12, on a réparti les employés qui ont déclaré avoir suivi des
cours d’apres les caractéristiques des établissements ou ils travaillent. Rappelons-nous
que les établissements offrant un systéme de prime collective au rendement sont
moins susceptibles d’offrir une formation que ceux qui offrent un syst¢éme de prime
individuelle au rendement ou un régime de participation aux gains; pourtant, la pro-
portion des employés ayant bénéficié d’une formation est plus élevée dans les pre-
miers que dans les deux derniers. Le pourcentage trés élevé d’établissements qui ont
instauré les cercles de qualité, les emplois flexibles des taches ou les équipes de travail
autonomes et qui offrent une formation correspond a une proportion plus élevée de
travailleurs de ces établissements qui font état d’'une formation, mais il est beaucoup
moins aisé d’établir avec précision le lien entre la formation et ces pratiques a partir
des données émanant des employés.

Fait étonnant, il n'existe pratiquement aucune différence entre les divers change-
ments organisationnels quant a la proportion des employés qui regoivent une forma-
tion. En fait, si 64 % des établissements qui ont procédé a un remodelage offraient
une formation, seuls 42 % de leurs employés ont déclaré avoir requ une formation en
rapport avec I'emploi, soit un pourcentage a peine supérieur a la moyenne des
employés formés dans les entreprises participant a 'ELTE.

Pour les sociétés qui accordent de I'importance a différentes stratégies d’entre-
prise, les données sont diverses. Les travailleurs des établissements qui mettent 'ac-
cent sur le développement des produits recoivent généralement une formation; dans
les établissements qui préconisent la réduction des coiits, curieusement, les tra-
vailleurs sont susceptibles de recevoir une formation dans une proportion semblable a
celle de I'ensemble des travailleurs visés par 'ELTE. Dans le cas des établissements qui
considérent importante la gestion des ressources humaines, seuls les travailleurs des
établissements qui tiennent ces pratiques pour trés importantes sont susceptibles de
recevoir une formation dans une proportion élevée!2,

En ce qui a trait a la concurrence selon son origine, il faut se rappeler que les
établissements devant composer avec une concurrence a plusieurs niveaux ont davan-
tage tendance a offrir de la formation. Dans une certaine mesure, le tableau 3.12 con-
firme cet état de choses. Pour la plupart, les travailleurs des établissements faisant face
a la seule concurrence infra-nationale ne déclarent aucune formation alors qu’environ
la moitié des travailleurs des établissements faisant face a une concurrence infra-
nationale et nationale déclarent avoir recu une formation. Contrairement a ce que
laissent croire les données provenant des établissements, on compte proportionnelle-
ment moins de travailleurs recevant une formation dans les établissements qui
doivent composer avec une concurrence aux trois niveaux.

12 La catégorie « aucune » doit faire 1'objet d'une interprétation prudente; on y retrouve les établissements pour
qui toutes (ou presque toutes) les stratégies de ce groupe sont soit « peu importantes », soit « sans objet »
(qualitativement parlant, cette derniére catégorie différe presque & coup sir de la premiére).

Formation, nouvelle technologie et pratiques des établissements
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Tableau 3.12:

Employés ayant eu droit a une formation
tselon les caractéristiques du lieu de travail)
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Enfin, le changement technologique, qu’il se manifeste par 'adoption d’une nou-
velle technologie ou par I'innovation au niveau de produits ou de procédés, tend a
étre en corrélation avec la proportion des travailleurs ayant eu droit a une formation,
On releve, toutefois, peu de différence entre la proportion des travailleurs ayant suivi
une formation dans les établissements qui ont adopté des technologies informatiques
et dans ceux qui ont adopté des technologies non reliées a I'informatique. Mais,
comme on I'a vu au début du chapitre, ces résultats valent pour les programmes de
formation. Le questionnaire de 'ELTE a I'intention des employés demandait directe-
ment aux utilisateurs d’ordinateur et d’autres technologies quels types de formation
primaient a leurs yeux. On peut constater (tableau 3.13) que la majorité (presque les
deux tiers) des employés jugeaient que 'auto-apprentissage et 'entrainement au tra-
vail étaient les moyens les plus importants de s'initier aux ordinateurs.

Tableau 3.13 : Moyens de s'initier a 'ordinateur Qoo eu

Silon considere la proportion des établissements qui oftrent une formation, on

constate que certains facteurs liés a celle-ci sont moins importants pour ce qui est de
la proportion des employés formés. Cela est particulierement vrai dans le cas de la
concurrence nationale, infra-nationale et internationale et de la stratégie d’entreprise.
Etant donné que les chiffres sur la formation sont souvent fonction de la taille des
établissements, il peut étre plus utile de mesurer I'intensité de la formation d’apres la
proportion des travailleurs suivant des cours ou d’apreés la durée de ceux-ci.

sommaire

LELTE a recueilli un vaste ensemble de données sur les établissements et sur leurs
travailleurs. Nombre de ces données viennent confirmer et enrichir les conclusions
obtenues dans le cadre d’autres études portant sur la formation. Nous constatons que
les grands établissements sont davantage susceptibles d’offrir de la formation et que
leurs travailleurs sont plus susceptibles d’en profiter. La double perspective de 'ELTE,
lieu de travail et employés, nous laisse voir clairement jusqu'a quel point le taux de
formation peut différer selon le point de vue oli 'on se place. Ainsi, on ne fait état de
possibilités de formation que dans une proportion relativement faible d’établisse-
ments de fabrication a forte intensité de recherche, mais un pourcentage relativement
élevé de leurs travailleurs disent en recevoir; inversement, on fait état de possibilités
de formation dans une proportion relativement élevée d’établissements de fabrica-
tion de biens différenciés, alors qu'une proportion relativement faible de leurs
employés disent recevoir une formation.

13 Dans la catégorie « programme de formation », on englobe ici les « cours payés par les employés » (4 %), les
« cours collégiaux ou universitaires » (4 %) et les « cours payés par les employeurs » (25 %).
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Les deux perspectives de I'enquéte confirment le rapport direct entre la formation
et nombre des changements qui caractérisent la nouvelle économie fondée sur le
savoir. La formation prévaut dans les établissements qui recherchent une plus grande
flexibilité fonctionnelle, qui organisent le travail en fonction de nouveaux critéres
axés sur la résolution des problemes et sur la prise de décisions et qui innovent au
niveau des produits ou des services. Dans une certaine mesure, les stratégies d’entre-
prise ont leur importance. Ainsi, les établissements qui mettent I'accent sur des straté-
gies de développement de produits tendent a offrir une formation et leurs travailleurs
sont susceptibles de déclarer qu'ils la re¢oivent. On pourrait brosser un tableau sem-
blable pour les établissements qui accordent une tres grande importance aux straté-
gies relatives a la gestion des ressources humaines. Le lien entre la formation et I'im-
portance accordée aux stratégies de réduction des colts est beaucoup moins évident;
les établissements tenant ces stratégies pour trés importantes ne sont pas enclins a
offrir une formation, mais leurs travailleurs semblent aussi susceptibles de déclarer
recevoir une formation que la moyenne des travailleurs visés par 'ELTE.

Lincidence de la « mondialisation » est également complexe : pour les établisse-
ments, le fait que la concurrence soit internationale ou locale semble avoir moins
d’importance que le fait d’étre multiple. Les travailleurs des établissements devant
composer 2 la fois avec une concurrence internationale, nationale et infra-nationale
sont toutefois moins susceptibles de faire état de formation. Ce phénomene est
presque a coup sur attribuable a la taille des établissements : les grands établissements
offrent une formation mais seule une part relativement faible de leur main-d’oeuvre
en profite.

Enfin, 'ELTE jette un éclairage intéressant sur la nature de la technologie, de I'in-
novation et de la formation. Pour caractériser I'économie du savoir, on utilise souvent
de fagon interchangeable les termes adoption d’une technologie et innovation.
Chapitre 2 nous montre que ces éléments constituent en fait des caractéristiques assez
différentes de I'’économie et, dans une large mesure, les données relatives a la forma-
tion le confirment. Fait surprenant, il ne semble pas exister une forte corrélation entre
changement technologique de nature informatique et formation; la corrélation la plus
évidente semble liée non pas aux matériel ou logiciels informatiques, mais bien aux
technologies assistées par ordinateur, lecteurs optiques ou technologies de fabrication
de pointe, par exemple, et cela se constate surtout dans la proportion des établisse-
ments qui offrent une formation. Mais les programmes de formation ne constituent
pas 'ensemble, ni méme la part la plus importante de I'investissement dans les
compétences. Les données sur les employés de 'ELTE confirment 'observation
anecdotique : 'entrainement au travail et 'auto-apprentissage sont des aspects
particuliers de la formation qui vont de pair avec ['utilisation des ordinateurs.
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: Stratégies d'entreprise et
e

par Marie Drolet

Le présent chapitre porte sur les stratégies d’entreprise et la concurrence. LEnquéte sur
le lieu de travail et les employés (ELTE) fournit des renseignements sur I'importance
relative de plusieurs stratégies spécifiques par rapport a 'ensemble des activités com-
merciales des établissements. A I'aide des données de 'ELTE, le chapitre fait I'analyse des
liens entre les stratégies d’entreprise des établissements, les caractéristiques de leurs
employés et d’autres attributs. Lenquéte étudie également la concurrence a laquelle les
établissements sont confrontés dans leurs plus importants marchés de produits et de
services. La concurrence est étudiée sous divers aspects : I'origine de la concurrence, le
nombre de concurrents et le niveau relatif des prix. Le lien entre ces aspects de la con-
currence et les caractéristiques de I’établissement et les répercussions sur les employés
est également étudié.

LELTE fournit beaucoup de renseignements sur les établissements et leurs
employés. Le chapitre ne vise pas a mesurer I'influence de certaines variables sur les
stratégies d’entreprise ou la concurrence, mais plutét 2 montrer le lien entre I'impor-
tance relative des stratégies d’entreprise ou de la concurrence, les genres d’établisse-
ments qui adoptent ces stratégies ou font face a la concurrence, et les caractéristiques de
leurs employés.

Stratégies d'entreprise!'

Chaque répondant de I'ELTE devait indiquer 'importance relative des facteurs ci-
dessous (au moyen du baréme suivant : pas important, un peu important, important,
trés important, essentiel ou sans objet) par rapport a la stratégie d’entreprise globale de
leur établissement :

«  Activités de recherche et développement

«  Création de nouveaux produits ou services

I Aux fins de I'analyse, la partie du chapitre qui porte sur les stratégies d'entreprise utilise un échantillon de 680
établissements et de | 797 travailleurs. Les établissements et les travailleurs qui ne fonl pas partic des 12 com-
binaisons industrie/province choisies ont €té exclus. L'enquéte n’est pas représentative de tous les établisse-
ments et travailleurs de I’économic, On entend par « main-d’ceuvre » I’estimation du nombre de personnes
employées dans les combinaisons industrie/province qui ont été choisies pour I'enquéte. Le concept d'établisse-
ment qui est utilisé tout au long du chapitre différe Iégérement de celui utilisé dans le Registre des entreprises.
11 a été nécessaire de diviser un petit sous-échantillon d'établissements en lieux de travail. Nous utilisons tout
de méme le terme « établissement » pour désigner ces lieux de travail dans le chapitre. L 'unité d’analyse est
I’emplacement/lieu de travail ol I’enquéte a été menée.

Stratégies d'entreprise et concurrence
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+  Mise au point de nouvelles techniques de production ou d’exploitation
«  Expansion du marché vers d’autres régions

+  Gestion de la qualité totale

»  Amélioration de la qualité des produits ou services

+  Réduction des cotts de la main-d’ceuvre

+  Recours accru aux travailleurs a temps partiel, temporaires ou a contrat
+  Réduction des autres couts d’exploitation

+  Réorganisation des méthodes de travail

+  Amélioration de la collaboration entre employeurs et employés

+  Perfectionnement des compétences des employés

»  Renforcement de I'engagement et de la participation des employés

«  Amélioration de la coordination avec les dlients et les fournisseurs

Aux fins de I'analyse, les stratégies d’entreprise comprises dans 'ELTE ont été
regroupées en quatre grandes catégories :

les stratégies de création de produits comprennent les activités de recherche et de
développement, la création de nouveaux produits ou services, la mise au point
de nouvelles techniques de production ou d’exploitation et I'expansion du
marché vers d’autres régions;

les stratégies de réduction des cotits comprennent la réduction des codts de la
main-d’ceuvre, le recours accru aux travailleurs a temps partiel, temporaires ou
a contrat et la réduction des autres couts d’exploitation;

les stratégies de développement des ressources humaines comprennent la gestion
de la qualité totale, la réorganisation des méthodes de travail, 'amélioration de
la collaboration entre employeurs et employés, le perfectionnement des com-
pétences des employés et le renforcement de I'engagement et de la participa-
tion des employés;

les stratégies axées sur la qualité comprennent 'amélioration de la qualité des pro-
duits ou services et 'amélioration de la coordination avec les clients et les four-

nisseurs.

Afin d’établir 'importance relative d’une catégorie de stratégies d’entreprise, un
indice a été créé pour chaque groupe de stratégies. Une valeur entre de 0 et 1 était
attribuée a chaque stratégie d’entreprise faisant partie d’'une catégorie particuliere en
fonction de 'importance donnée 2 la stratégie dans le plan d’affaires global de I'éta-
blissement2. La somme des valeurs d’un groupement particulier de stratégies (selon les
catégories définies plus haut) permet de répartir les établissements selon I'importance
accordée aux grands groupes de stratégies. Par exemple, si un établissement déclare que
les activités de recherche et de développement, la création de nouveaux produits ou

2 Silétablissement a signalé que la stratégie est essentielle ou trés importante, la valeur attribuée  la stratégie
est de 1; si la stratégie est considérée comme importante ou un peu importante, la valeur attribuée est de 0,5;
si la stratégie n'est pas importante ou est sans objet, la valeur attribuée est de 0.

un milieu de travail en évolution — Catalogue n° 71-583-XPF



services, la mise au point de nouvelles techniques de production ou d’exploitation et
I'expansion du marché vers d’autres régions sont toutes essentielles ou trés importantes,
la somme des valeurs attribuées est de 4 (sur un maximum possible de 4), et I'établisse-
ment est considéré comme un utilisateur assidu de stratégies de création de produits.
De méme, si un établissement déclare que toutes les composantes des stratégies de créa-
tion de produits sont sans objet ou ne sont pas importantes (la somme des valeurs don-
nerait alors un résultat de 0/4), cet établissement est considéré comme utilisateur non
assidu de ces stratégies. La majorité de I'analyse qui suit est axée sur la distinction entre
les utilisateurs tres assidus et les utilisateurs non assidus d’un groupe de stratégies
d’entreprise?.

Stratégies de création de produits

L'« économie du savoir » ne comprend pas seulement I'adoption de la nouvelle tech-
nologie mais aussi la recherche et le développement, la mise au point de nouvelles tech-
niques de production et la création de nouveaux produits et services. Une proportion
importante des établissements considere que les stratégies de développement de pro-
duits comme les activités de recherche et de développement (12,3 %), la création de
nouveaux produits et services (16,1 %), la mise au point de nouvelles techniques de
production (20,3 %) ou I'expansion du marché vers d’autres régions (15,8 %) sont
essentielles a leur stratégie d’entreprise globale. Ces établissements emploient de

38 247 % de la main-d’ceuvre?,

Craphique 4.1 : Stratégies de création de produits jugées
trés importantes ou essentielles

50,0 —
%
-}
§ B Erablissernents
Pt
2 B Personnes
& employées
Activités de Création de Misc au point de Expansion du
recherche et de nouveaux produits nouvelles techniques marché vers
développement et services de production d'autres régions
3 Onaessayé de choisir des intervalles logiques pour le degré d’utilisation. 11 faut cependant remarquer que les résul-

tats présentés dans ce rapport ne sont pas influencés par les seuils d'exclusion; des tests ont confirmé qu'on pourra
arriver aux mémes conclusions qualitatives, quelles que soient les valeurs des seuils choisies par I'auteur.

4 On entend par « main-d'ceuvre » |"estimation du nombre de personnes employées dans les combinaisons
industrie/province,

Stratégies d'entreprise et concurrence
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Le recours aux stratégies de
création de produits varie
d’'un établissement a l'autre.

CeOCOEe

Les établissements qui
considérent que les
stratégies de création de
prodults font partie
intégrante de leurs activités
commerciales sont
normalement de grands
établissements.
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Selon I'indice de création de produits’, 12,1 % de tous les établissements considerent
les stratégies de création de produits essentielles ou trés importantes. Environ la moitié
des établissements de I'industrie de fabrication a forte intensité de recherche et celle de
fabrication de biens différenciés considerent que les stratégies de création de produits
sont essentielles a leur stratégie d’entreprise globale. Environ deux établissements sur
cing n'ont pas de stratégie de création de produits. Les établissements qui ont le moins
recours aux stratégies de création de produits appartiennent aux secteurs de la vente au
détail, des services commerciaux, des services immobiliers et de la construction.

Graphique 4.2 : Indice de création de produits
(pourcentage des établissements)

Elevé

122k

Pas important

ou peu
importans Moyen
399 18%

Fuible
31%

Environ 45 % des établissements qui emploient entre 100 et 499 travailleurs, par
opposition a 9 % des établissements qui emploient moins de 20 travailleurs, considerent
que toutes les stratégies de création de produits sont trés importantes ou essentielles a
leur stratégie d’entreprise. Autrement dit, 'importance relative des stratégies de création
de produits est proportionnelle a la taille de Pentreprise : environ 43 % des établisse-
ments qui ont moins de 20 travailleurs, contre seulement 7 % des établissements ayant
plus de 500 employés, ne considerent pas que les stratégies de création de produits font
partie intégrante de leurs activités,

5 Les intervalles des résultats pour I'indice de création de produits sont les suivants :

Pas important ou peu important 0-0,5
Faible 1-1,5
Moyen 2-25
Elevé 3-4

Il est possible d’arriver aux mémes conclusions qualitatives lorsque les intervalles sont modifiés.
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Tableau 4.1 : Intensité du recours aux stratégies de
développement de produits

Parmi les établissements qui ont des stratégies de création de produits, environ un
sur six rapporte que les prix de ses produits et services sont plus élevés que la moyenne.
Les établissements qui mettent au point de nouveaux produits demandent peut-étre des
prix plus élevés pour récupérer les frais liés a la mise en aeuvre de telles stratégies. Ces
derniers et les établissements pour qui les stratégies de création de produits ne sont pas
importantes vendent surtout leurs produits dans les marchés locaux et provinciaux.
Cependant, une proportion importante des établissements qui créent de nouveaux pro-
duits disent que les marchés canadien, américain et international sont leurs marchés les
plus importants. Les établissements doivent tenir compte des stratégies de leurs concur-
rents lorsqu'ils élaborent leurs propres stratégies. Méme si tous les établissements signa-
lent 'importance de leurs concurrents locaux et provinciaux, ceux qui créent de nou-
veaux produits sont plus portés a juger que la concurrence nationale, américaine et
internationale est importante.

Stratégies d'entreprise et concurrence

COCCCECC

Les établissements qui ont
recours a des stratégies de
création de produits ont des
caractéristiques
particulieres.
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CCCeCCL ¢

Les établissements qui
mettent au point de
nouveaux produits sont pius
enclins a participer aux
programmes
gouvernementaux que les
établissements qui n‘ont pas
de stratégie de création de
produits.
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Tableau 4.2 : Indice de création de produits et
caracteéristiques des établissements

Remarque : Le total sous la rubrique « Concurrence importante des » ne devrait pas égaler cent.
L’ELTE posait des questions sur I'importance de la concurrence de chacune des régions
géographiques séparément. Il ne s’agissait pas de classer ces régions en ordre décroissant de
concurrence.

Environ 29 % des établissements qui créent de nouveaux produits participent aux
programmes gouvernementaux visant les employés, tels que les subventions salariales,
les subventions a la formation, les autres programmes de formation et les programmes
d’échange d’employés, par opposition a seulement 7 % des établissements pour qui la
création de produits n’est pas importante. Environ un établissement a indice de créa-
tion de produits élevé sur dix a recours aux programmes liés a 'impot comme les
crédits d'impot de recherche et de développement, les amortissements accélérés, I'al-
légement des impdts fonciers et les autres allégements fiscaux. Les établissements qui
créent des produits et les autres établissements utilisent de fagon a peu pres égale les
subventions et les préts, tels que les subventions a la recherche et au développement, les
garanties d’emprunt et d’autres subventions de fonctionnement.
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Graphique 4.3 : Indice de création de produits et
participation aux programmes
gouvernementaux
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Environ un établissement a indice élevé sur trois a recours a un régime de partici-
pation aux bénéfices, un sur six est doté d’un régime d’intéressement en fonction du
rendement et un sur huit a adopté un régime d’actionnariat privilégié. Moins de 5 %
des établissements qui n'ont pas de stratégie de création de produits utilisent ces nou-
velles formules de rémunération. Environ 43 % des établissements qui créent des pro-
duits offrent des primes au rendement individuelles, contre environ 13 % des établisse-
ments qui n'en créent pas. Le fait de permettre aux employés de profiter directement du
rendement de I'établissement par le biais de mesures incitatives financiéres peut rendre
les ententes conclues entre les syndicats et la direction sur les conditions de travail plus
axées sur la collaboration, la motivation et la productivité. En outre, ces programmes
peuvent rapporter d’autres avantages comme une plus grande stabilité d’emploi, étant
donné que les traitements sont mieux adaptés aux fluctuations de la demande pour les
produits ou les services. A noter cependant qu'il est possible que la taille des établisse-
ments explique un grand nombre de ces observations.

Stratégies d’entreprise et concurrence

B Pas important ou

CGeEOCOEeC

Les pratiques de
rémunération flexible liées
au rendement de
I'établissement sont plus
courantes dans les
établissements dont les
stratégies de création de
produits font partie
intégrante de la stratégie
d'entreprise globale.
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©LeOLEEe Graphique 4.4: Indice de création de produits et nouvelles
formes de rémunération
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Les établissements qui Environ 78 % des établissements pour qui les stratégies de création de produits

créent des produits sont plus  SOnt importantes ont embauché de nouveaux employés au cours des 12 derniers mois,

susceptibles d'avoir  Ccontre environ 42 % des établissements qui n'ont pas de telles stratégies. Prés de 42 %

T g S — des premiers recrutent activement de nouveaux employés et il y a des postes vacants au

] sein d’un tiers de ces établissements malgré leur recrutement intensif. Ces postes vacants
activement de nouveaux _ " )

peuvent étre attribuables au fait que les personnes qui postulent sont trop peu nom-
breuses, qu'elles n’ont pas la formation ou Pexpérience de travail requises, ou que la

majorité d’entre elles n'ont pas accepté les offres d’emploit.

employés.

€606 eLLQ Gcraphique 4.5: Indice de création de produits, embauche
et postes vacants
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6 Pour plus de détails sur I'embauche et les postes vacants, veuillez consulter le chapitre 5.
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Plus d’un quart des travailleurs employés par des établissements qui créent des pro-
duits ont fait des études universitaires, prés de la moitié ont regu de la formation au
cours des trois dernieres années’, et environ la moitié sont des gestionnaires ou des pro-
fessionnels. De méme, un peu plus de la moitié des travailleurs employés par ces éta-
blissements ont été promus au moins une fois. Lorsqu’on demande aux travailleurs de
ces établissements d’évaluer 'importance relative des facteurs ayant contribué a leur
promotion, seulement 8,5 % citent I'ancienneté comme facteur essentiel ou trés impor-
tant, contre 24,2 % des travailleurs dans les établissements qui n’ont pas de stratégie de
création de produits. Il est intéressant de remarquer que prés d’un quart des travailleurs
d’établissements pour qui les stratégies de création de produit sont essentielles travail-
lent dans le méme établissement depuis plus de 20 ans.

Tableau 4.3 : Indice de création de produits et
caractéristiques des travailleurs

1l se peut que les établissements a indice élevé offrent des meilleurs salaires afin de
réduire I'absentéisme et le roulement. Les nombreux renseignements que renferme la
base de données de 'ELTE permettent d’étudier le role que peuvent jouer les stratégies
de création de produits en matiére de salaires.

Le salaire des femmes employées par les établissements pour qui les stratégies de
création de produits sont essentielles est de 17,2 % supérieur a celui des femmes ayant
une position comparable et employées par des établissements qui consideérent que les
stratégies de création de produits ne sont pas ou sont trés peu importantes®.

7  Fait intéressant, 81 % des étabiissements qui créent des produits offrent une formation professionnelle réguliére,
par opposition & 2[4 % des ¢tablissements qui n'ont pas de stratégie de création de produits. La formation profes-
sionnelle réguliére comprend | orientation pour les nouveaux employés, la formation 4 la gestion et 4 la supervi-
sion, la formation professionnelle, la lecture, " écriture et le calcul, I'apprentissage, la formation a la vente et au
marketing, la formation en informatique et la formation pour I'utilisation des appareils de bureau et autres.

8  Ce pourcentage est fondé sur un modéle de régression avec équation salariale semi-logarithmique ot la régres-
sion du logarithme des salaires horaires est fonction de I'age, de I'instruction, de la durée d'occupation du
poste, de I'industrie, du statut syndical, du statut d’employé a temps partiel, de la taille de I'établissement et de
I'indice de création de produits. Les ceefficients de régression mesurent le changement relatif constant des
salaires par rapport & un changement absolu des variables explicatives. Les ceefficients des variables fictives
pour I'indice élevé de création de produits étaient tous significatifs au niveau de 1 %. Il est intéressant de sig -
naler que la valeur différentielle des salaires des femmes diminue de fagon monotone avec la baisse d'intensité
du recours aux stratégies de création de produits. Ces données sont conformes aux résultats escomptés.

Stratégies d'entreprise et concurrence

Les établissements qui
recourent assidiment a des
stratégies de création de
produits embauchent du
personnel plus compétent et
plus instruit.

GOOOOEE

Les établissements gui ont
des stratégies de création de
produits ont besoin d’'un
personnel plus compétent et
plus instruit et paient aussi
de meilleurs salaires.
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Lincidence des stratégies de création de produits sur le salaire est moins évidente chez

les hommes. Pour 'ensemble du modele (voir la note n° 8), les hommes qui travaillent

dans des établissements ou les stratégies de création de produits sont considérées essen-

tielles gagnent un salaire légerement plus élevé que les hommes ayant une position com-
parable qui travaillent dans des établissements qui n’ont pas de telles stratégies.
Cependant, |'écart salarial n'est pas significatif du point de vue statistique®.

En général, les établissement qui considérent que leurs stratégies de création de

produits sont essentielles ont les caractéristiques suivantes :

L =3

ils sont plus grands

ils demandent des prix plus élevés

ils ont un actif dont la majorité appartient a des intéréts étrangers
ils ont une base de marché plus vaste

ils participent aux programmes gouvernementaux

ils adoptent des formules de rémunération nouvelles

ils ont embauché des travailleurs au cours des 12 derniers mois
ils cherchent a recruter de nouveaux employés

ils ont des postes vacants malgré leurs activités de recrutement.
Les travailleurs de ces établissements, de leur coté, ont les caractéristiques suivantes :

ils sont plus qualifiés

ils sont plus instruits

ils ont recu de la formation plus souvent
ils occupent leur poste plus longtemps
ils ont été promus plus souvent

ils touchent des salaires plus éleve.

Les résultats obtenus pour les hommes sont sensibles & la spécification choisie. Par exemple, un indice élevé de
création de produits peut avoir un effet positif ou négatif sur les salaries des hommes. Cependant, la spécifica-
tion du modéle présentée dans la note n° 8 donne un écart salarial positif. Méme si le coefficient de régression
attribuable aux hommes travaillant dans des établissements qui recourent assiddment aux stratégies de création
de produits n’est pas significatif du point de vue statistique, le résultat est tout de méme conforme a la prévision
intuitive, ¢’est-a-dire que I'écart salarial est positif.
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Stratégies de développement des ressources humaines

Les différences de perspectives en ce qui concerne les ressources humaines ont été
étudiées a I'aide de variables qui indiquent I'importance que les établissements accor-
dent aux compétences du personnel, aux relations industrielles et aux investissements
visant & améliorer les compétences des employés. Environ deux employeurs sur cing
croient que la gestion de la qualité totale fait partie intégrante de leurs activités'%; un
employeur sur six juge qu'il est essentiel a 1a réussite de son établissement de réorganiser
les méthodes de travail; un établissement sur cinq juge que la collaboration entre
employeurs et employés est essentielle; pres d'un employeur sur trois dit que le perfec-
tionnement des compétences des employés ou le renforcement de la participation des
employés sont des composantes fondamentales de sa stratégie globale. Un peu plus de la
moitié des travailleurs sont employés dans des établissements qui croient que 'amélio-
ration des relations employeurs/employés, le perfectionnement des compétences des
employés et le renforcement de la participation des employés sont essentiels a leur
stratégie d’entreprise globale.

Graphique 4.6 : Stratégies de développement des
ressources humaines jugées tres
importantes ou essentielles
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10 La gestion de la qualité totale est une philosophie selon laquelle tous les employés, et non seulement ceux a qui
la tache est assignée, sont encouragés a trouver de nouvelles idées et améliorations en vue d’accroitre la satis-
faction et la productivité des employés.
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Le recours aux stratégies de

développement des
ressources humaines varie

d'un établissement a l'autre.

GO GEIE Y
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Graphique 4.7 : Indice de développement des ressources
humaines (pourcentage des établissements)
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L'indice de développement des ressources humaines!! montre que pour un éta-
blissement sur cinq la réorganisation des méthodes de travail, la collaboration entre
employeurs et employés, le perfectionnement des compétences des employés, le ren-
forcement de la participation des employés et la participation a la gestion de la qualité
totale sont essentiels ou trés importants & ses activités. Environ 90 % des établissements
ceuvrant dans les industries des services financiers, d’assurances et de communications
recourent assidiiment a des stratégies de développement des ressources humaines. Il est
intéressant de signaler qu’un établissement sur huit déclare qu’aucune de ces stratégies
n’est importante ou cruciale pour lui. Il existe un rapport entre la taille de ’établisse-
ment et 'importance qu'il accorde aux stratégies de développement des ressources
humaines : plus le nombre d’employés augmente, plus I'établissement est enclin a
recourir assidiiment a des stratégies de développement des ressources humaines.

11 Les intervalles obtenus pour les résultats de I'indice de gestion des ressources humaines sont les suivants :

Pas important ou peu important 0-0,5
Faible 1-2
Moyen 2,5-3,5
Elevé 4-5

11 est possible d'arriver aux mémes conclusions qualitatives lorsque les intervalles sont modifiés.
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Tableau 4.4 : Intensité d'utilisation des stratégies de GO0GECOO
développement des ressources humaines

Note : La fréquence de recours assidu est indiquée pour les groupes & indice « élevé » et a « faible »
indice, pour les chiffres donnés en fonction de la taille de I'établissement. Les chiffres pour le groupe
a indice pas important ou peu important sont trop petits pour étre significatifs.

Les établissements qui adoptent des stratégies de création de produits et ceux qui Les établissements qui
n’en adoptent pas ont des attitudes tres différentes en ce qui concerne les stratégies de mettent au point de
développement des ressources humaines. Environ trois établissements sur cinq qui nouveaux produits
créent des produits jugent que toutes les stratégies de développement des ressources investissent dans des

humaines sont essentielles ou trés importantes pour leur stratégie d’entreprise globale,
contre seulement 6 % des établissements qui n'ont pas de stratégie de création de pro-
duits. Les composantes de 'indice de développement des ressources humaines mon-

stratégies de développement
des ressources humaines.

trent que 68 % des établissements qui créent des produits valorisent le perfection-
nement des compétences des employés. Ces résultats sont conformes a I'idée que les
établissements qui investissent pour améliorer les compétences de leurs employés seront
mieux en mesure de suivre le progrés des connaissances et de la technologie. Ces éta-
blissements ne sont pas seulement intéressés au perfectionnement de leur personnel; ils
essaient également d’améliorer les relations employeurs/employés : 66 % d’entre eux
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jugent que la participation des employés est essentielle a leurs activités et 91 % voient les
stratégies de gestion de la qualité totale dans la méme optique.

$Ue& e e¢ Graphique 4.8: Stratégies de création de produits et
stratégies de développement des
ressources humaines
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Les établissements qui Sur trois établissements qui consideérent que les stratégies de développement des

jugent que les stratégies de  ressources humaines sont importantes ou essentielles, un a recours aux programmes de
développement des suggestions des employés et/ou organise des séances d’information avec les employés
ressources humaines sont sur des questions comme le rendement de ’établissement, les salaires et les change-
ments technologiques ou organisationnels; un établissement sur quatre met sur pied
des cercles de qualité et des équipes de résolution de problemes; et un établissement sur
cinq adopte une structure flexible d’emploi et crée des comités employeurs/employés
et/ou des groupes de travail autonomes!2. Les employés ont été interrogés au sujet de

importantes ou essentielles
sont enclins a adopter des
pratiques d’'organisation du

travail plus progressistes. o . . " .
leur participation aux décisions concernant le lieu de travail. Environ 43 % des

employés des établissements dont 'indice de développement des ressources humaines
est élevé participent toujours ou fréquemment au programme de suggestions des
employés ainsi qu'aux cercles de qualité ou aux équipes de résolution de problemes.
Environ deux tiers des employés dans ces établissements prennent toujours ou
fréquemment part a la conception de structures d’emploi flexible et aux séances d’infor-
mation, et environ un quart participent toujours ou fréquemment aux comités
employeurs/employés et aux groupes de travail autonomes. Parmi les établissements qui
considérent que les stratégies de développement des ressources humaines ne sont pas
importantes, presqu’aucun n'adopte ces nouvelles pratiques d’organisation du travail.

12 La structure d’emploi flexible comprend la rotation des postes ou la redéfinition et la revalorisation des taches
(taches plus variées et degré plus élevé de compétence et d'autonomie). Les responsabilités des équipes ou cer-
cles sont limitées & des domaines précis comme la qualité ou le déroulement séquentiel du travail. Les équipes
de travail autonomes sont des groupes de mini-entreprise avec un niveau de responsabilité élevé pour une
grande variété de décisions et de taches.
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Graphique 4.9 : Etablissements qui recourent assidiment 8L OO OE
aux stratégies de développement des
ressources humaines et aux pratiques
progressistes d’'organisation du travail
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Environ deux tiers des établissements qui adoptent toutes les stratégies de Les établissements qui
développement des ressources humaines offrent a leurs employés de la formation pro- utilisent des stratégies de
fessionnelle, par opposition a seulement 7 % des établissements qui ne considerent pas développement des
les stratégies de développement des ressources humaines comme importantes!3. Cela ressources humaines ont des
n'a rien d’étonnant, puisque trois établissements sur quatre qui considerent les straté- caractéristiques

gies de développement des ressources humaines comme essentielles a leur stratégie
globale disent que 'amélioration des compétences des employés fait partie intégrante de
leurs activités. Il est intéressant de remarquer que dans trois établissements sur cinq qui

particuliéres.

privilégient les stratégies de développement des ressources humaines, une équipe ou
une personne est spécifiquement responsable des ressources humaines, par opposition a
seulement 35 % des établissements dont I'indice de développement des ressources
humaines est faible. Environ la moitié des établissements qui accordent une grande
importance aux stratégies de développement des ressources humaines sont dotés d’un
mécanisme officiel ou informel de griefs ou de plaintes, en vertu duquel la résolution
définitive releve de la direction ou d’une action conjointe de la direction, d’un comité
employeurs/employés et/ou, éventuellement, d’un arbitre externe. Seulement un éta-
blissement sur cinq qui ne valorisent pas les stratégies de développement des ressources
humaines prévoit un tel mécanisme.

13 Pour une description plus détaillée de la formation offerte par les établissements, consultez le chapitre 3.
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Les établissements qui
considérent que les
stratégies de développement
des ressources humaines font
partie intégrante de leur
stratégie globale sont plus
susceptibles a'offrir des
avantages sociaux a leurs

employés.

Graphique 4.10 : Indice de développement des ressources
humaines et caractéristique des
établissements
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Environ la moitié de tous les établissements qui recourent assidiment a des straté-
gies de développement des ressources humaines offrent un régime de retraite, une
assurance-vie, une assurance-maladie supplémentaire ou une assurance soins dentaires
a leurs employés, et environ un sur quatre offre un REER collectif et des prestations
supplémentaires d’assurance-emploi (p. ex., pour un congé de maternité ou une mise a
pied). Au moyen de régimes généreux de rémunération différée, les établissements con-
tribuent a réduire le roulement et 'absentéisme coliteux, a améliorer les mesures d’inci-
tation au travail, a créer une meilleure atmosphere au sein de 'établissement et a
accroitre la satisfaction professionnelle de leurs employés. Environ un établissement sur
six qui ne considérent pas que les stratégies de développement des ressources humaines
sont importantes offre ces avantages a ses employés permanents a temps plein.
Uinterprétation de ces chiffres est sujette a caution. Les résultats peuvent s’expliquer par
la taille des établissements. En effet, les établissements qui recourent a des stratégies de
développement des ressources humaines sont habituellement des établissements de
grande taille, plus susceptibles d’offrir des avantages. Le méme argument s’applique a
Iéchelle des industries!*.

14 Pour ces raisons, il est préférable de procéder a des analyses multidimensionnelles pour tenir compte de ces effets.
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Tableau 4.5 : Indice de ressources humaines et avantages
sociaux offerts

Les travailleurs dans les établissements qui valorisent les stratégies de développe-
ment des ressources humaines sont plus souvent syndiqués que les travailleurs dans les
établissements qui accordent peu d’importance i ces stratégies. De méme, les employés
des premiers sont promus plus souvent et sont davantage susceptibles de recevoir de la
formation. Environ deux tiers des travailleurs dans ces établissements ont droit  une
évaluation officielle de leur rendement. Ces évaluations peuvent inciter les travailleurs 2
étre productifs et a collaborer, et faciliter la communication entre le personnel et la
direction.

Tableau 4.6 : Indice de développement des ressources
humaines et caracteristiques des travailleurs

En général, les établissements qui valorisent les stratégies de développement des
ressources humaines ont les caractéristiques suivantes :

+ ils mettent au point de nouveaux produits

* ils adoptent des pratiques progressistes d’organisation du travail
*  ils offrent une formation professionnelle

* ils prévoient des mécanismes officiels ou informels de griefs

*  ils offrent des régimes plus généreux d’avantages sociaux

* ils adoptent d’autres modes d’organisation du travail

+  ils évaluent de fagon officielle le rendement des employés

Stratégies d'entreprise et concurrence
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La variation dans
rimportance accordée aux
stratégies de développement
des ressources humaines est
liée aux diverses conditions

de travail.
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La majorité des travailleurs de ces établissements sont davantage susceptibles :

«  détre syndiqués

+  d’étre promus au moins une fois

+  de recevoir des évaluations officielles de leur rendement
»  d’avoir un horaire de travail flexible

+  de participer a des pratiques progessistes d’organisation du travail.

Stratégies de réduction des colts

De nombreux établissements souhaitent réduire leurs dépenses de fonctionnement :
29,1 % des établissements disent que la réduction des frais de main-d’ceuvre est essen-
tielle ou trés importante a leur stratégie globale et 42,3 % des établissements en disent
autant de leurs autres frais d’exploitation. Ces établissements emploient entre 55 et

63 % de I’effectif. Seulement 6 % des établissements disent que le recours aux employés
a temps partiel, temporaires ou contractuels fait partie intégrante de leur stratégie glo-
bale, mais, fait intéressant, ces établissements emploient un travailleur sur six.

Graphique 4.11 : Stratégies de réduction des colts jugées
tres importantes ou essentielles

[@ Etablissements

Bl Personnes
employées

Pourcentage

Reduction des frais Recours au personnel Réduction des
de main-d'ceuvre a temps partiel, autres frais
temporaire ou d'exploitation
contractuel
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Lindice de de réduction des colits!> montre que pour 18 % des établissements,
toutes les mesures de réduction des colts sont essentielles a leurs activités. Environ un
établissement sur trois ceuvrant dans les industries des services financiers et de I'assu-
rance, des communications et des services publics, de la construction, de I'enseignement
et de la santé s'intéresse beaucoup a toutes les stratégies de réduction des cotts. Environ
un établissement sur six n’adopte aucune des mesures de réduction des cotits étudiées
par 'enquéte. Un quart des établissements du secteur immobilier ne s’intéressent pas du
tout ou ne s’intéressent que légérement  la réduction des colits. Les grands établisse-
ments (c.-a-d. ceux qui emploient 500 travailleurs ou plus) sont environ trois fois plus
enclins que les petits établissements 2 avoir des stratégies de réduction des couts.

Graphique 4.12 : Indice de réduction des cotts
{(pourcentage des établissements)
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28%
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39%

15 Les intervalles des résultats obtenus pour I'indice de réduction des coiits sont les suivants :

Pas important ou peu important 0-0,5
Faible 1

Moyen 1,5-2
Elevé 2.5-3

11 est possible d'arriver aux mémes conclusions qualitatives lorsque les intervalles sont modifiés.
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CCOUCQUEY Tableaud.7: Intensité d'utilisation des stratégies de
réduction des couts

La prestation d’avantages Les établissements pour qui les stratégies de réduction des colts sont tres impor-
sociaux aux employés  tantes sont presque aussi susceptibles doffrir des régimes de retraite a leurs employés
permanents a temps pleln, a3 que¢ les établissements qui n’ont pas de stratégie a cet égard. Il est intéressant de remar-
quer que les établissements qui adoptent des mesures de réduction des cotts sont plus
enclins a offrir des prestations de chomage supplémentaires. Etant donné qu'un quart
des établissements qui souhaitent réduire leurs coiits ont recours a des mises a pied
temporaires pour répondre a la baisse de la demande pour leurs produits's, le fait d’of-
couts a l'autre.  frir ces prestations supplémentaires peut les aider a maintenir leurs effectifs en réduisant
la recherche d’emploi des employés temporairement mis a pied tout en diminuant la
masse salariale globale. Les établissements pour qui les stratégies de réduction des cotts
ne font pas partie intégrante de leur stratégie globale offrent plus souvent des avantages
sociaux comme I'assurance-vie et I’assurance-invalidité, I'assurance-maladie supplé-
mentaire, 'assurance soins dentaires, les REER collectifs et d’autres régimes d’épargne
que les établissements pour qui la réduction des colts est importante.

I'exception des régimes de
retraite, varie d'un groupe
d’'indice de réduction des

16 Environ 8 % des établissements qui n’adoptent pas de stratégie de réduction des codts ont di effectuer des
mises a pied temporaires au cours des 12 derniers mois.
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Graphique 4.13 : Indice de réduction des couts et CCOCOOE
prestations d’avantages sociaux aux
employés permanents a temps plein
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Les établissements qui s'intéressent beaucoup 2 la réduction des cofits sont plus Le mode d'organisation du
enclins a réduire le nombre d’employés figurant sur leur liste de paie par le biais de la travail a été étudié en
réduction et de la déstratification des effectifs!?. Ces établissements sont également plus fonction de I'importance que

susceptibles d’exiger une main-d’ceuvre souple en favorisant des mesures de flexibilité les établissements accordent

fonctionnelle telles que la rotation d’emplois, la polyvalence et la gestion de la qualité aux'stiathglssceraauction

totale, en ayant davantage recours aux travailleurs temporaires et a temps partiel, et en .

adoptant des horaires flexibles.

17 On entend par déstratification 1’élimination de niveaux de gestion.
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©@UOULLUL Tableau 4.8: Indice de réduction des couts et
changements organisationnels

En général, les établissements qui adoptent des stratégies de réduction des cotts
sont plus susceptibles :
+  de recourir aux mises  pied temporaires pour faire face a la baisse de la demande
+  d'offrir des prestations de chdmage supplémentaires

+  deréduire le nombre d’employés figurant sur la liste de paie par le biais de la réduc-
tion et de la déstratification des effectifs

+  d’exiger une main-d’ceuvre souple.

Stratégies liées a la qualité

Pour un établissement sur deux, ’'amélioration de la qualité des produits et services ou
I'amélioration de la coordination avec la clientéle et les fournisseurs sont des com-
posantes fondamentales de la stratégie globale. Ces établissements emploient environ
75 % des travailleurs.
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Graphique 4.14 : Stratégies axées sur la qualité considérées
trés importantes ou essentielles

90,0

80,0 1

70,0 1
B FEtablissements

B Personnes
employées

60,0 1
50,0 1

40,0 1

Pourcentage

30,0 1
20,0
10,0 1

0,0 7

Amélioration de Améhoration de la
la qualité des coordination avec les
produits/services clients et les fournisseurs

Lindice de qualité!® montre que deux tiers des établissements jugent que I'amélio-
ration de la qualité des produits et des services et 'amélioration de la coordination avec
les clients et les fournisseurs sont des composantes intégrales de leur stratégie d’entre-
prise. Environ 90 % des établissements ceuvrant dans les industries de fabrication a
forte intensité de recherche et de fabrication a fortes économies d’échelle, de communi-
cations et de services publics se préoccupent beaucoup de la qualité. Environ la moitié
des établissements de services immobiliers, du commerce de détail et des services com-
merciaux ne voient pas les stratégies axées sur la qualité présentées dans cette enquéte
comme des éléments essentiels de leur stratégie d’entreprise. Il existe un rapport positif
entre la fréquence de I'adoption de stratégies axées sur la qualité et la taille de I'établisse-
ment, C’est-a-dire que la fréquence augmente avec le nombre d’employés qui travaillent
dans I’établissement.

18 Les intervalles des résultats obtenus pour I'indice de qualité sont les suivants :
Faible 0-1
Elevé 1,5-2
Il est possible d’arriver aux mémes conclusions qualitatives lorsque les intervalles sont modifiés.
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De nombreux établissements
s'efforcent d'intégrer un
certain nombre de stratégies
commerciales dans leur plan
d'entreprise global.
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Tableau 4.9 : Intensité d'utilisation de stratégies axées
sur 1a qualité

Les établissements suivent une démarche équilibrée pour 'adoption de stratégies
commerciales. Les établissements qui considérent les stratégies axées sur la qualité
comme essentielles a leur réusstte sont plus susceptibles que les établissements qui ne
s'inquietent pas des questions relatives a la qualité de souscrire a toutes les stratégies de
création de produits, de valoriser les stratégies de développement des ressources
humaines et de chercher a réduire leurs cotts. Autrement dit, les établissements pour
qui les stratégies axées sur la qualité ne sont pas importantes sont deux fois plus enclins
a ne pas adopter de stratégies de création de produits, dix fois plus portés a ne pas
valoriser les stratégies de développement des ressources humaines et trois fois plus
susceptibles de ne pas se préoccuper de stratégies de réduction de cotits.
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Graphique 4.15 : Développement de la qualité et autres
groupes de stratégies d'entreprise
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En général, les établissements qui s’intéressent aux questions liées a la qualité ont

tendance :

*  acréer de nouveaux produits
+  aadopter toutes les stratégies de développement des ressources humaines

*  asouscrire aux stratégies de réduction des coiits.

Concurrence”

Les décisions que prennent les établissements ne sont pas seulement influencées par les
stratégies étudiées dans les sections précédentes, elles peuvent aussi I'étre par le nom-
bre, la taille et les activités des autres établissements dans leur domaine dactivité. Le
marché a été transformé par la mondialisation et I'intégration des marchés. Nombre
d’observateurs pensent que les établissements doivent affronter plus de concurrents
dans leurs principaux marchés et une concurrence accrue de la part des entreprises
étrangeres. La présente section étudie I'incidence de la concurrence régionale, du nom-
bre de concurrents et du niveau relatif des prix sur les caractéristiques de I'établisse-
ment et sur les conséquences pour les travailleurs. Il est important de se rappeler que le
nombre et la taille des établissements varient de fagon importante d’une industrie 2
I'autre; au besoin, analyse sera axée sur des industries particulieres.

19 La présente section exclut les organismes a but non lucratif et vise est donc un échantillon de 611
établissements.
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Importance relative de la concurrence régionale

Environ deux établissements sur trois doivent composer avec une concurrence locale
importante dans leurs principaux marchés?. Environ trois quarts des établissements
d’exploitation forestiére et miniere, des services financiers et des assurances, des services
aux entreprises et de la construction croient que les établissements locaux offrent une
concurrence importante a leurs établissements. Pour un établissement sur quatre, la
concurrence aI'échelle provinciale est jugée importante. Environ deux établissements
sur cing dans la fabrication i forte intensité de recherche, le transport, le commerce de
gros et 'entreposage ainsi que les services aux entreprises considerent que la concur-
rence provinciale est importante. La concurrence a I'échelle nationale est importante
pour environ un établissement sur huit, et la concurrence américaine est importante
pour environ un établissement sur onze. Signalons qu'environ un tiers des établisse-
ments de fabrication a fortes économies d’échelle et de biens différenciés, de communi-
cations et de services publics considérent la concurrence d’établissements canadiens
comme importante dans leur principal marché. Les établissements de fabrication de
biens divers croient, dans une proportion de un sur deux, que les établissements
américains sont d'importants concurrents, et un sur quatre juge que les établisse-
ments des autres pays (c.-a-d. Mexique, Europe, Cote du Pacifique) offrent une con-
currence de taille.

Si on met en rapport la taille des établissements et ['origine des concurrents impor-
tants, on constate que les petits établissements (qui comptent moins de 20 employés)
sont plus portés a signaler I'importance de la concurrence locale que les grands éta-
blissements (500 employés et plus). Les petits établissements sont aussi moins suscepti-
bles que les grands d’affronter la concurrence internationale.

20 On entend par concurrence importante une situation ou d'autres établissements commercialisent des produits
semblables pour la méme clientéle et ou les établissements doivent terir compte des stratégies de leurs concur-
rents pour élaborer les leurs. Les concurrents « importants » sont ceux que les répondants jugent trés impor-
tants ou essentiels.
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Tableau 4.10 : Concurrence régionale par industrie’' LT OEe

Nombre de concurrents dans le principal marché des
produits ou services

La moiti¢ des ¢établissements fonctionnent dans un contexte trés concurrentiel, avec plus
de 20 concurrents dans leur principal marché. C'est le cas de pres des trois quarts des
établissements de services immobiliers. Cela n'est pas étonnant, puisque cette industrie
se distingue par un nombre élevé de petits établissements qui desservent un grand nom-
bre de consommateurs. Environ 26 % de tous les établissements ont moins de cinq con-
currents dans leur principal marché. Les établissements de fabrication a forte intensité
de recherche et des communications et services publics sont plus susceptibles que les
autres de fonctionner dans un tel marché, ce qui semble logique, puisque ces industries
se composent d’un nombre relativement faible de grands établissements.

21 Dans le cadre de I'ELTE, les répondants oni ét¢ interrogés sur |'importance de chacun des paliers de concur-
rence, sans qu’on leur demande d’évaluer ['importance relative de la concurrence selon son origine, de sorte
que la somme des lignes du tableau n’est pas égale a cent.
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CLOULLL e Craphique 4.16: Proportion d'établissements par nombre
de concurrents (pourcentage des établissements)
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COeULCee Tableau 4.11: Nombre de concurrents
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La majorité des établissements doivent faire face a plus de 20 concurrents, offrent
des produits semblables a ceux de leurs concurrents et essaient de répondre aux mémes
besoins de la méme clientele. Le nombre de concurrents dans le principal marché d’un
établissement peut avoir une incidence sur le prix des produits ou des services. Environ
quatre établissements sur cinq qui ont plus de 20 concurrents demandent le méme prix
que leurs concurrents. Il convient de souligner que seul un établissement sur dix avec
plus de 20 concurrents fixe des prix plus élevés que la moyenne, par opposition 4 un
établissement sur quatre lorsque le marché compte cinq concurrents ou moins. Les
établissements qui ont un grand nombre de concurrents sont plus enclins a adopter
toutes les stratégies de réduction des couts. La concurrence locale est importante pour
les établissements ayant plus de 20 concurrents ou moins de cing. Environ 72 % des
établissements qui ont 20 concurrents ou plus disent que la concurrence locale est
importante, comparativement a environ 39 % des établissements qui ont moins de cinq
concurrents. Cependant, les établissements qui ont un nombre élevé de concurrents
sont plus susceptibles de faire face 2 une concurrence importante dans tous les marchés,
a I'échelle locale ou internationale.

Tableau 4.12 : Nombre de concurrents et caractéristiques
des etablissements

22 Dans le cadre de I'ELTE, les répondants ont éi¢ interrogés sur |'importance de chacun des paliers de concur-
rence, sans qu'on leur demande d’évaluer I'importance relative de I'origine de la concurrence, de sorte que la
somme des lignes du tableau n’esi pas égale a cent.
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Le nombre de concurrents
des établissements dans leur
principal marché entraine
des conséquences pour les

travailleurs.
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Les établissements qui ont plus de 20 concurrents dans leur principal marché sont
moins portés a offrir des régimes de retraite, d’assurance-vie et d’assurance-maladie
supplémentaire ainsi que des REER collectifs ou d’autres régimes d’épargne a leurs tra-
vailleurs. Cependant, les travailleurs de ces établissements sont plus susceptibles d’avoir
droit a des régimes de participation aux bénéfices et d’intéressement en fonction du
rendement que les travailleurs des établissements qui ont moins de cinq concurrents.
Les travailleurs d’établissements qui ont plus de 20 concurrents sont normalement plus
jeunes, occupent leur poste moins longtemps et ont moins d’instruction et de forma-
tion. Ils ont tendance a travailler dans les domaines de la vente et des services. Encore
une fois, il faut interpréter ces chiffres avec prudence, puisque ces observations pour-
raient étre dues en partie a la taille de I'établissement, a I'industrie ou au métier??.

Tableau 4.13 : Nombre de concurrents et répercussions sur
les travailleurs

Graphigque 4.17 : Niveau relatif des prix par comparaison
avec ceux des concurrents
{pourcentage des établissements)
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8%
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77 %

23 Pour ces raisons, il est préférable de procéder a des analyses multidimensionnelles pour tenir compte de ces
effets.

Un milieu de travail en évolution — Catalogue n° 71-583-XPF



Niveau relatif des prix

Environ trois quarts des établissements demandent le méme prix que leurs concurrents
dans leur principal marché. Il nest pas étonnant que les établissements des services
financiers et des assurances, des services immobiliers, du commerce de détail et des ser-
vices commerciaux soient davantage enclins 4 demander des prix semblables a ceux de
leurs concurrents, puisqu'il s’agit d’industries ou I'on trouve un grand nombre d’éta-
blissements qui répondent aux besoins d’une grande clientele. Environ un établissement
sur six déclare demander des prix plus élevés. Environ un tiers des établissements de
fabrication a fortes économies d’échelle, de communications et de services publics
demandent des prix plus élevés que la moyenne. Seulement 8 % des établissements
demandent des prix plus faibles que ceux de leurs concurrents. Un cinquieme des éta-
blissements d’exploitation forestiére et miniére demandent des prix inférieurs a ceux de
leurs concurrents dans leur principal marché.

Tableau 4.14 : Niveau général des prix par rapport a ceux
des concurrents, selon l'industrie et la taille
de I'établissement
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Un établissement sur six déclare demander des prix plus élevés que ses principaux
concurrents dans son principal marché. Les établissements qui font face a une concur-
rence étrangere dans leur marché principal ont davantage tendance & demander des prix
plus élevés : 28 % des établissements qui font face a une concurrence américaine et
37,9 % des établissements qui font concurrence a d’autres pays comme le Mexique, les pays
d’Europe et les pays cotiers du Pacifique demandent des prix plus élevés. 1l est intéres-
sant de signaler que seul un établissement sur dix qui s'inquiétent de la concurrence
locale demande des prix plus élevés. Les établissements qui occupent une position
dominante dans le marché (selon le nombre de concurrents dans leur principal marché)
sont davantage portés a demander des prix plus élevés : prés d’un établissement sur
quatre qui ont moins de cing concurrents demande des prix plus élevés, par opposition
a un établissement sur 10 ayant plus de 20 concurrents. Tel que mentionné précédem-
ment, les établissements qui mettent au point des produits ont légérement tendance a
demander des prix plus élevés, probablement afin de récupérer les dépenses liées au
développement. Enfin, les grands établissements sont légérement plus portés a deman-
der des prix plus élevés que les petits établissements.

Tableau 4.15 : Caractéristiques des établissements et
niveau relatif des prix

Le tableau 4.16 montre que les employés d’établissements qui demandent des prix plus
élevés sont plus susceptibles d’avoir droit a des programmes novateurs de rémunération
tels que des régimes de participation aux bénéfices, d’intéressement en fonction du rende-
ment, d'actionnariat privilégié et de primes individuelles au rendement, par comparaison
aux travailleurs d’établissements qui demandent le méme prix que leurs concurrents. Les
établissements qui demandent des prix plus élevés sont aussi plus enclins a offrir des
régimes de retraite et d’assurance-vie, des REER collectifs et d’autres régimes d’épargne
que les établissements qui demandent le méme prix que leurs concurrents. Il 'y a a peu
pres pas de différence en ce qui concerne les régimes d’assurance-maladie, de soins den-
taires et de prestations supplémentaires de chomage offerts.
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Tableau 4.16 : Prix comparatif des établissements et
consequences pour les travailleurs

En général, la majorité des établissements :

trouvent que la concurrence locale est importante

ont plus de 20 concurrents dans leur principal marché. Ces établissements :

— demandent le méme prix que leurs concurrents

— souscrivent assidiment aux stratégies de réduction des cotits

— disent que les établissements de diverses régions livrent une concurrence
importante.

En général,

les travailleurs d'établissements qui demandent des prix plus élevés en comparaison
de ceux qui travaillent dans des établissements qui demandent les mémes prix :

— sont plus susceptibles d’avoir droit a un régime de retraite et d’assurance-
vie/invalidité ainsi qu'a un REER collectif

— sont plus susceptibles de pouvoir participer a d’autres régimes de rémunération.

les établissements qui font concurrence a plus de 20 autres établissements :

— sont moins susceptibles d’offrir divers avantages sociaux a leurs employés
permanents A temps plein

— sont davantage portés a offrir des régimes de rémunération de formes variées.

Stratégies d'entreprise et concurrence
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Résumé

La nature dynamique du commerce et son interaction avec le marché du travail cana-
dien constituent le point de mire de ce chapitre, qui présente des renseignements fonda-
mentaux sur les stratégies commerciales, les types d’établissements qui les appliquent et
Pexpérience des travailleurs au sein de ces établissements.

Lanalyse a été réalisée a I'aide de techniques unidimensionnelles et bidimension-
nelles. Cependant, la variable étudiée est souvent liée aux valeurs de plusieurs autres
variables. Par exemple, une importante partie des observations faites peuvent étre
attribuables aux différences dans la taille des établissements. Ce chapitre ne visait pas a
évaluer la dépendance statistique des variables entre elles, ni a démontrer les causes de
ces résultats; il s’agissait plutot de montrer la grande diversité des renseignements fournis
par 'ELTE et de présenter certaines corrélations intéressantes et utiles entre les variables.

Les résultats peuvent se résumer comme suit :

+  Comparativement aux établissements qui n'adoptent pas de stratégic de création de
produits, les établissements qui créent de nouveaux produits s'intéressent aux
stratégies de développement des ressources humaines, ont un marché vaste et par-
ticipent davantage aux programmes gouvernementaux. Ces établissements sont
plus susceptibles d’employer de nouvelles formules de rémunération novatrices,
d’avoir embauché de nouveaux employés au cours des 12 derniers mois, de recruter
du nouveau personnel et d’avoir des postes vacants. Les travailleurs de ces établisse-
ments réussissent mieux en général : ils sont plus compétents, ont plus d’instruc-
tion, ont requ plus de formation, ont eu davantage de promotions et sont mieux
rémunérés que les travailleurs d’établissements ou il n’y a pas de stratégie de créa-
tion de produits.

+  En général, les établissements qui valorisent les stratégies de développement des
ressources humaines emploient des pratiques d’organisation du travail progres-
sistes, offrent une formation professionnelle, sont dotés de mécanismes de griefs
officiels ou informels, offrent des avantages sociaux plus généreux, adoptent des
horaires de travail flexible et menent des évaluations formelles du rendement. Leurs
travailleurs sont plus souvent syndiqués, plus susceptibles d’étre promus et mieux
disposés a I'égard de pratiques progressistes d’organisation du travail.

+  En général, les établissements qui adoptent toutes les stratégies de réduction des
colts sont plus susceptibles d’avoir plus de 20 concurrents. Ces établissements ont
davantage recours aux changements organisationnels comme la réduction et la dé-
stratification des effectifs afin de réduire le nombre d’employés figurant sur leur
liste de paie. Il est intéressant de remarquer que ces établissements ont recours aux
mises a pied temporaires lorsque la demande pour leur produit baisse, tout en
offrant des prestations de chomage supplémentaires. Les établissements qui
cherchent a contenir les cotts ont davantage tendance a exiger la souplesse chez
leurs employés en encourageant la flexibilité fonctionnelle par le biais de la rotation
d’emplois, la polyvalence, la gestion de la qualité totale et les horaires flexibles.
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Les établissements pour qui les stratégies axées sur la qualité sont trés importantes
ont souvent recours a la création de produits; ils ont tendance a adopter toutes les

stratégies de développement des ressources humaines et cherchent a réduire leurs

couts globaux.

Les décisions des établissements ne sont pas seulement influencées par leurs straté-
gies commerciales mais aussi par le nombre, la taille et les activités des autres
établissements de 'industrie. La majorité des établissements ont plus de 20 concur-
rents dans leur principal marché. Ces établissements doivent aussi faire face & une
forte concurrence de la part des Etats-Unis, du Mexique, des pays cétiers du
Pacifique, de 'Europe et d'autres pays. Par conséquent, les travailleurs canadiens
dans les établissements qui ont plus de 20 concurrents dans leur principal marché
regoivent moins d’avantages sociaux mais sont plus susceptibles d’avoir droit a des
régimes de participation aux bénéfices de I'établissement et d’intéressement en
fonction du rendement.

La majorité des établissements demandent le méme prix pour leurs produits et
leurs services que leurs concurrents. Les établissements qui demandent des prix

plus élevés que la moyenne composent généralement avec la concurrence étrangere.

Les établissements qui ont déja leur part du marché demandent aussi des prix plus
élevés. Les travailleurs d’établissements qui demandent des prix plus élevés pour
leurs produits et leurs services sont plus susceptibles d’avoir droit & des avantages
sociaux tels que des programmes novateurs de rémunération et des régimes de
retraite.

Stratégies d'entreprise et concurrence
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: Embauche, postes vacants

par Alain Baril

Le présent chapitre traite des tendances d’embauche et de départ dans les entreprises
ainsi que des rapports entre les caractéristiques des nouveaux employés et celles de leurs
employeurs. UEnquéte sur le lieu de travail et les employés contient des renseignements
permettant d’identifier les entreprises qui ont engagé du nouveau personnel au cours
des douze mois antérieurs, c’est-a-dire pour la plupart des établissements surtout au
cours de 1995. Depuis la reprise de 'économie qui a suivi la récession du début de la
décennie, 'année 1995 marque un temps d’arrét dans la croissance de I'emploi et con-
traste avec 'année précédente et I'année suivante, qui se distinguent par une croissance
appréciable de 'emploi. Ce chapitre examine les caractéristiques des entreprises qui ont
embauché du personnel en 1995, de méme que leurs pratiques d’embauche, de cessa-
tion d’emploi et de formation.

L'enquéte permet aussi de distinguer les employés selon la date d’embauche. Deux
catégories d’employés sont établies : les employés récents, dont I'embauche date de jan-
vier 1995 ou apreés, et les anciens employés, embauchés avant janvier 1995. On compa-
rera ces deux groupes pour savoir si les conditions d’emploi des nouveaux employés
different de celles des anciens. Grace a la nature unique de I'enquéte qui met en rapport
les renseignements sur les entreprises et les données concernant leurs employés, il est
possible de comparer les caractéristiques et les pratiques des employeurs respectifs.

Pratiques d’embauche

Plus de la moitié des entreprises ont embauché des travailleurs au cours des 12 derniers
mois. On ne peut en conclure que le nombre d’employés a augmenté d’autant au cours
de I'année. Une partie des employés embauchées en 1995 représente un accroissement
net de la main-d’ceuvre employée, alors qu'une autre partie constitue le roulement de la
main-d’ceuvre di a des facteurs saisonniers ou autres. Parmi les personnes embauchées
en 1995, un certain nombre ne sont plus au service de I'établissement parce qu’elles ont
démissionné, ont été congédiées, ont pris leur retraite, ou pour une autre raison.

La taille de 'entreprise a une influence directe sur les pratiques d’embauche. La
probabilité pour un établissement d’avoir embauché de nouveaux travailleurs en 1995
augmente avec sa taille. Toutefois, touts les établissements, grands ou petits, qui ont
embauché ne serait-ce qu'un employé, sont comptés comme ayant fait de 'embauche.

Embauche, postes vacants et départs

La plupart des entreprises
ont embauché des employés
en 1995.

Ce sont les petits établisse-
ments qui ont embauché le
plus d'employés en 1995.
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Si 'on considere la proportion de personnes embauchées ou le nombre absolu de per-
sonnes embauchées, le tableau change. La proportion et le nombre de personnes
embauchées en 1995 tend a diminuer si la taille de 'entreprise augmente. Cette situa-
tion peut étre partiellement due a un plus grand roulement des employés dans les petits
établissements, puisqu’une partie des employés embauchés au cours des douze mois
précédant 'enquéte avaient déja quitté I'entreprise.

craphique 5.1: Taux d’embauche’ au cours de 12 derniers
mois selon la taille de I'établissement et le
genre d'industrie

B Secteurdela
production de
biens

B Sccteur des
services

Pourcentage

laly FUR B 100 0 499 SO0+

Nombre d’employés

t Pourcentage de personnes embauchées par rapport au nombre total d'employés

Preés de neuf établissements sur dix dans le secteur de la fabrication de pointe ont
fait de Pembauche en 1995. Huit entreprises sur dix dans les secteurs de la fabrication
de biens divers, de I'enseignement et des services de soin de santé en ont fait autant. A
l’autre extréme, en raison d’une conjoncture économique défavorable, seulement une
entreprise sur quatre dans le secteur des services immobilier et de I'assurance a fait de
PPembauche dans les 12 mois précédant I'enquéte, Globalement, il n'y a pas de dif-
férence de comportement entre les établissements dans le secteur des services et celui de
la production de biens pour les pratiques d’embauche (57 % des entreprises de services
comparativement a 55 % des établissements de production de biens ont fait de I'em-
bauche en 1995). Alors que le fort taux d’embauche dans I'industrie de la construction
est probablement lié au caractere saisonnier de I'emploi dans ce secteur, le fort taux
d’embauche dans le commerce de détail s’explique en partie par le roulement €levé
associé a des emplois faiblement rémunérés. A I'inverse, le tres faible taux d’embauche
observé dans le secteur de I'enseignement et les services de soin de santé reflete non
seulement la croissance tres faible de 'emploi dans ce secteur mais aussi un taux de
mise a pied et de démission de beaucoup inférieur a la moyenne.
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Tableau 5.1 : Embauche selon l'industrie

Les résultats de 'enquéte montrent que le tiers des travailleurs embauchés par les
établissements au cours des douze derniers mois sont des travailleurs de production
non qualifiés méme si ceux-ci ne représentent que le quart de la main-d’ceuvre. Cela ne
refléte pas nécessairement une forte demande pour cette catégorie de travailleurs, mais
traduit peut-étre un plus grand roulement. A I'opposé, alors qu’un travailleur sur cinq
est un gestionnaire ou un professionnel, ceux-ci ne représentent qu’un travailleur nou-
vellement embauché sur dix. Les travailleurs des catégories de la vente et du personnel
technique sont embauchés dans la méme proportion que le pourcentage d’employés
qu'ils représentent.

Tableau 5.2 : Taux d’embauche selon 'emploi

Embauche, postes vacants et départs
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Les employés non qualifiés
sont surreprésentés parmi le

personnel embauché en 1995.
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COUCWELECE Craphique5.2: Pourcentage d’employés embaucheés au
cours des douze derniers mois, selon la
catégorie d’'employé

Techniyue Sans qualification

3%

0
oF

) Gestionnaires 3 %
Vente

28 o Professionels 6 %

Autres 3 %

C’est dans les secteurs de I'exploitation forestiere, service forestiers, mines, carriéres
et puits de pétrole et dans les secteurs de la fabrication que la proportion d’embauche
de personnel non qualifié est la plus grande. Par contre, plus de six travailleurs
embauchés sur dix dans le secteur des communications et autres services publics font
partie de la catégorie des gestionnaires ou des professionnels. Les établissements dans
les secteurs de la construction et de I'exploitation forestiére, services forestiers, mines,
carriéres et puits de pétrole emploient proportionnellement peu de travailleurs gestion-
naires ou professionnels.

CLUeLOLEL U Tableau5s5.3: Taux d’embauche selon I'industrie pour une
sélection d’'occupations
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Les deux tiers des gestionnaires et professionnels sont embauchés dans le secteur
des services. A I'inverse, on trouve deux fois plus de travailleurs non qualifiés dans le
secteur de la production de biens que dans celui des services. De fagon générale, il y a
moins de roulement dans les grands établissements, oi1 I'on engage du personnel plus
qualifié en plus grand nombre.

Tableau 5.4 : Pourcentage d’employés embauchés, selon la
taille de I'entreprise et I'emploi

En dépit d’un taux de chémage relativement élevé au Canada au moment de I'en-
quéte, un établissement sur cinq était activement a la recherche de nouveaux employés.
Plus du tiers des établissements dans les secteurs des services aux entreprises, de la fabri-
cation de biens divers, de I'enseignement et des services de soin de santé recherchent
activement de nouveaux employés. Toutefois, cette demande de main-d’ceuvre n'a pas
nécessairement pour objet d’accroitre le nombre net des salariés mais peut aussi refléter
le besoin de remplacer des personnes qui ont quitté I'établissement. Malgré une
recherche active pour combler les postes vacants, prés d’un établissement sur dix
compte un certain nombre de postes inoccupés. Ces postes vacants équivalaient a 1 %
de la main-d’ceuvre au moment de 'enquéte. Trois postes vacants sur dix étaient inoc-
cupés depuis 4 mois ou plus, chiffre assez peu considérable,

Embaliche, postes vacants et départs
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Les postes vacants
représentaient seulement
1 % de la main-d'ceuvre au
moment de I'enquéte.

89



t
recruter de nouveaux employés par industrie

ivemen

ts cherchant act

issemen

Etabl

Craphique 5.3

CeCeCeL O

0,45

0,40

0,35

0,30

0,25

0,20

0,15 1

0,10 1

0,05 A

0,00 ¢

SIJAIP Su21q
2p uonesqey

21UES 3p UL0S 3P
$331A135 19 Juawsudiasuyg

sotiqnd
$3D1A135 SAIINE 12
SUOTIEIUNWIIOY)

uoIINIISUOY)

SOUBINSSE P
saouade 12
SIN[IGOWIT SIS

2sueInSSE
13 dueUly

XNBIIWWOo?
S2D1ALS 12 TEIIP
ap a212WWOY)

$018 ap adsawwo>
tsaesodanua
12 wodsues ]

Jffayoe spuesd
¢ uoneduqe]

auiod ap uonesuqey

sjonzd ap siind

13 S343L1IED ‘SAUTW
'543115240j S3D1AIDS
*213us310§ uoneyojdxy

Etablissements ayant des postes vacants

Coeeede@ Craphique 5.4

dustr

parin

0,25

0,20

0,15

0,10

0,057

0,007

SIaAIP su31q
ap uoneduqe]

Jjues ap u1os Ip
SII1AIDS 13 JuawauBI1asUg

s11qnd s301a195 sanne
19 SUOHEIUNWIWOD)

LONITIISUOD)

SIFUBINSSE,P
sasuale 12
SIA[IGOUIT SIIIAIIG

aouelnsse
12 dueul

XTIEI2431WI0)
S231AI95 12 [1E1P
ap a213WWI0))

018 2p H12WWo>
tsafesodanua
12 podsues]

J[pYyoe dpueid
k uonestiqeq

auiod ap uonesuqe

spoapd sp sund

13 S2J14IED ‘SaunW
'SIISI0) SIONAIS
‘243015210) uoneojdxg

Un milieu de travail en évoiution — Cataiogue n° 71-583-XPF

90



Craphique 5.5: Pourcentage de postes vacants par rapport
au nombre total d’'employés, selon l'industrie
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Méme si la catégorie professionnelle ne représente que 10 % de la main-d’ceuvre,
28 % de tous les postes vacants entrent dans cette catégorie. Trente-cinq pour cent des
postes vacants sont prévus pour du personnel technique et 24 % pour des ouvriers non
qualifiés.

Craphique 5.6 : Pourcentage des postes vacants en dépit
d’'un recrutement actif selon la catégorie
d'employé
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En 1995, le total des départs
équivalait a 14 % de la

main-d'ceuvre.

GO EaE

Les établissements qui

adoptent de nouvelles

technologies, ou

introduisent de houveaux

produits ou procédés,

embauchent moins que les

autres entreprises mais

retiennent davantage leurs

92

employés.

En 1995, le total des départs représentait 14,3 % de la main-d’ceuvre. Les départs
imputables a 'employeur sont les plus nombreux. Les mises a pied, la réduction spéciale
des effectifs et les renvois justifiés équivalent a 7,4 % du total des employés actuellement
a 'emploi de ces établissements. Les départs volontaires sont presque aussi nombreux.
Les démissions représentent 6,5 % de la main-d’ceuvre en 1995. Plus de la moitié de
tous les employés démissionnaires faisaient partie de la catégorie des ventes. Les retraites
ne représentent qu'une faible proportion des départs. Les gestionnaires et les profession-
nels jouissent d’une plus grande stabilité d’emploi; on compte moins de départs dans
ces catégories qu'il s’agisse de démissions ou de départs imputables a 'employeur.

Graphique 5.7 : Taux de départs permanents,t
selon la cause
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0 Départs permanents en pourcentage de I'emlpoi total.

LEnquéte sur le lieu de travail et les employés permet d’identifier les entreprises qui
ont adopté une nouvelle technologie, créé de nouveaux produits, ou lancé de nouveaux
services. Le fait pour un établissement d’innover ou non peut avoir un effet sur les pra-
tiques d’embauche ou de départ des employés. Le tableau suivant montre les taux d’em-
bauche, de démission et de mise a pied selon que les établissements aient, ou non,
installé un nouveau logiciel, mis en place une technologie commandée ou assistée par
ordinateur, ou créé de nouveaux produits, procédés ou services au cours des trois
dernieres années. Les établissements qui ont apporté de tels changements sont consi-
dérés comme ayant modifié leur technologie ou ayant innové. On constate que les taux
d’embauche et les taux de démission sont tous deux systématiquement plus faibles dans
ces établissements. Ceux-ci embauchent moins, mais retiennent davantage leurs
employés. Par contre, cette constatation peut bien étre reliée a la taille des établisse-
ments. Les grands établisements adoptent de nouvelles technologies plus souvent que
les petits.
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Tableau 5.5 : Taux d’embauche, de démission et de mise a
pied selon que les établissements aient adopté
ou non de nouvelles technologies ou innové

Comment se comparent ies conditions de
travail des nouveaux employés a celles
des employés de plus longue date?

On constate un écart croissant des conditions de travail entre les personnes qui ont
intégré récemment le marché du travail et celles qui y sont depuis longtemps, notam-
ment en ce qui concerne le revenu et la stabilité d’emploi. Cette partie du chapitre
compare certaines caractéristiques des nouveaux employés a celles des employés de
plus longue date.

La ventilation des nouveaux employés selon I'industrie va de pair avec les taux
d’embauche rapportés au début du chapitre. Selon ces résultats de la partie de 'Enquéte
sur les employés menée aupres des travailleurs, 10,6 % des personnes actuellement
emploie ont été embauchées depuis janvier 1995, soit au cours de I'année précédant les
entrevues. Cette proportion varie considérablement selon I'industrie et la taille de
I’établissement. Ainsi, au moment de I'enquéte, un employé sur quatre dans le secteur
du transport, entreposage et du commerce de gros, et un sur cinq dans le secteur des
services aux entreprises, avait été engagé depuis un an. A I'inverse, le secteur de
I'enseignement et des service de soin de santé, de méme que celui des communications
et des services publics, ne comptent pratiquement pas de nouveaux employés. I est
intéressant de constater que la proportion des nouveaux employés diminue au fur et &
mesure que la taille de I'entreprise augmente. On compte 17,1 % de nouveaux employés
dans les petits établissements, qui comptent de 1 a 19 employés. Cette proportion

Embauche, postes vacants et departs
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La proportion la plus
importante de nouveaux
employés se retrouve dans le
secteur du transport, de
I'entreposage et du
commerce de gros ainsi que
dans les petits
établissements.
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diminue avec I'augmentation de la taille de I'établissement, et constitue seulement 3,6 %
au sein des établissements comptant 500 employés ou plus. Ces données laissent enten-
dre qu'il existe une plus grande stabilité d’emploi au sein des trés grands établissements.
Les employés y sont depuis plus longtemps que dans les petits établissements, ce qui est
partiellement di au roulement plus important dans les petits établissements.

Tableau 5.6 : Embauche selon l'industrie

Tableau 5.7 : Nouvelle embauche seion Ia taille de
I'établissement

* Ces données sur le nombre de nouveaux employés different de celles sur le nombre de personnes
engagées au cours des douze derniers mois parce qu’elles représentent deux réalités différentes. Les
données sur les nouveaux employés ne comptent que les employés engagés dans 'année qui a précédé
I'enquéte et qui sont toujours a I'emploi de I'établissement. Le nombre d’employés engagés au cours
des douze derniers mois, établi d’apres des renseignements provenant des employeurs, inclut aussi les
personnes qui ne sont plus a 'emploi de I'établissement parce qu’elles ont été congédiées, ont pris leur
retraite, ont trouvé un emploi ailleurs ou ont quitté pour d’autres raisons.

Un milieu de travail en évolution — Catalogue n° 71-583-XPF

[ =
i




e

ger & WO W

On note une différence dans le niveau de scolarité des nouveaux employés et des Les employés ayant un niveau

employés de plus longue date. On compte 19,4 % de nouveaux employés qui n’ont pas peu élevé de scolarité sont
de diplome secondaire. Cette proportion est beaucoup plus grande que chez les surreprésentés parmi les
employés de plus longue date (9,0 %). Ce sont surtout les petits établissements qui ont nouveaux embauchés

embauché des personnes ayant un niveau peu élevé de scolarité. A I'inverse, la majorité puisqu'ils sont concentrés

(68,5 %) des nouveaux embauchés dans les établissements de 500 personnes ou plus dans les emplois 3 haut taux

n iplo niversitaire. Ces faits viennent appuyer I’hypoth |
ont un diplome universitaire. C ppuyer I'hypothése que la plus forte .

proportion d’employés sans diplome secondaire parmi les nouveaux employés et dans 1
: . . A ) petits établissements.
les petits établissements traduit un changement d’emploi plus fréquent chez les person-

nes a faible scolarisation.

Les données de 'Enquéte sur le lieu de travail et les employés montrent que chez les
nouveaux embauchés, on compte un peu plus de 10 % de syndiqués. En contrepartie, on retrouve
une proportion beaucoup plus grande des embauchés de longue date font partie d’un proportionnellement moins
syndicat (soit 35,6 %). Comme on peut sy attendre, les grands établissements comptent  ge gyndiqués parmi les
la plus grande proportion d’employés syndiqués. Cependant, peu importe la taille de
I’établissement, la proportion de syndiqués est toujours moindre chez les nouveaux
employés que chez les anciens. Cela peut étre du a une plus grande mobilité des

nouveaux embauchés.

employés non syndiqués, qui changeraient d’emploi plus souvent. Par contre, cela pour-
rait également traduire une volonté accrue de la part des employeurs d’engager du per-
sonnel non syndiqué afin d’avoir plus de flexibilité dans la gestion de leurs employés.

Tableau 5.8 : Pourcentage de syndiqués WYIHGIP @

Un établissement peut décider de procéder a des embauches en raison d’'un

accroissement de la complexité de la technologie employée. Les grands établissements
auraient pu ainsi embaucher des travailleurs d’expérience ou plus qualifiés a qui I'on
verse des salaires plus élevés pour permettre I'utilisation de la nouvelle technologie. On
sait déja que la scolarité des nouveaux embauchés est plus élevée dans les grands éta-
blissements que dans les petits. Toutefois, les données de I'enquéte montrent que seule-
ment trois nouveaux employés sur dix travaillent dans un établissements ou la com-
plexité de la technologie a augmenté, alors que cette proportion est le double pour les
employés de plus longue date, soit six employés sur dix. Cette tendance se retrouve a des
degrés divers dans tous les établissements, quelle que soit leur taille.

Souvent, les nouveaux arrivés dans un établissement ont besoin de formation afin
de les aider a mieux accomplir leurs taches. Prés de trois personnes sur dix parmi les
nouveaux employés ont regu une formation structurée liée a leur emploi au cours des
douze mois précédant 'enquéte. C’est toutefois moins que pour les employés de plus
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longue date, dont quatre sur dix ont requ cette formation. De fagon générale, la proba-
bilité d’avoir requ une formation augmente avec la taille de I'établissement.

conclusion

Ce chapitre a tenté de montrer, a I'aide des résultats de I'Enquéte sur le lieu de travail et
les employés, quelles sont les tendances d’embauche et de départ dans les établissements
ainsi que les caractéristiques des nouveaux employés et celles de leurs employeurs. La
nature unique de cette enquéte a permis de mettre en rapport les renseignements
obtenus aupres des employés et ceux provenant du questionnaire adressé aux établisse-
ments. Les paragraphes suivants résument nos constatations.

La probabilité pour un établissement d’avoir fait de Fembauche en 1995 et le nom-
bre de personnes embauchées varient considérablement selon I'industrie et la taille de
Ientreprise. La proportion et le nombre de personnes embauchées au cours des douze
mois précédant 'enquéte tendent a diminuer a mesure que la taille de I'établissement
augmente. Il convient de souligner qu'une partie des employés embauchés en 1995
représente un accroissement net de la main-d’ceuvre employée, alors qu'une autre par-
tie représente le roulement de la main-d’ceuvre d a des facteurs saisonniers ou a
d’autres tels que les congédiements, les mises a la retraite, etc. Ainsi, si les petits éta-
blissements ont embauché plus souvent que les grands, c'est en partie en raison du plus
grand roulement de leur personnel.

Le tiers des employés que les établissements ont embauché en 1995 sont des tra-
vailleurs non qualifiés, méme si ceux-ci ne représentent que le quart de la main-d’ceu-
vre. Par ailleurs, un travailleur sur dix embauché en 1995 est un gestionnaire ou un pro-
fessionnel, alors que ces deux catégories représentent un cinquieme de la main-d’ceuvre.
Les travailleurs non qualifiés sont davantage embauchés dans le secteur de I'exploitation
forestiere, services forestiers, mines, carrieres et puits de pétrole ainsi que dans les
secteurs de la fabrication, alors que la plupart des gestionnaires et professionnels sont
embauchés dans le secteur des services.

Malgré une recherche active pour combler les postes vacants, pres d’un établisse-
ment sur dix compte un certain nombre de postes inoccupés. Ces postes vacants équi-
valaient a seulement 1 % de la main-d’ceuvre au moment de I'enquéte. Trois postes
vacants sur dix étaient inocupés depuis 4 mois ou plus. Méme si la catégorie profession-
nelle ne représente que 10 % de la main-d’ceuvre, 28 % de tous les postes vacants
entrent dans cette catégorie.

Les mises a pied, la réduction des effectifs et les renvois justifiés équivalent a 7,4 %
de la main-d’ceuvre, alors que les démissions représentent une proportion de 6,5 %.
Proportionnellement, les gestionnaires et les professionnels jouissent d’une plus grande
stabilité d’emploi; on compte moins de départs dans ces catégories, qu'il s’agisse de
démissions ou de départs imputables a 'employeur.
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Les établissements qui adoptent de nouvelles technologies ou introduisent de nou-
veaux produits ou procédés embauchent moins que les autres établissements mais reti-
ennent davantage leurs employés. Les taux d’embauche et de départ sont systématique-
ment plus bas dans les établissements qui, au cours des trois derniéres années, ont
installé un nouveau logiciel, mis en place une technologie commandée ou assistée par
ordinateur, ou créé de nouveaux produits, procédés ou services. Cela indique plus de
stabilité d’emploi dans ces établissements, mais peut étre da en partie a la taille de
I'entreprise.

Méme si les grands établissements sont plus susceptibles d’étre syndiqués, on
trouve proportionnellement moins de syndiqués parmi les nouveaux employés, et ce,
peu importe la taille de I'établissement. Cela peut étre da a une plus grande mobilité des
employés non syndiqués, c’est-a-dire qu'ils changent d’emploi plus souvent.

Embauche, postes vacants et départs
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Annexe A : Concepts et méthodes

Objectifs

L'Enquéte sur le lieu de travail et les employés (ELTE) est congue pour explorer un
large éventail de questions reliées aux employeurs et a leurs employés. Du coté de
I'employeur, I'enquéte vise a mettre en lumiere les relations entre la compétitivité, les
innovations, I'utilisation de la technologie et la gestion des ressources humaines et, du
c6té de I'employé, I'utilisation de la technologie, la formation, la stabilité d’emploi et
les revenus.

Cette enquéte est unique car les lieux de travail et les employés sont liés au niveau
des micro-données : les employés sont sélectionnés a partir des lieux de travail échan-
tillonnés. Ainsi, de I'information sur 'offre et la demande du marché du travail sont
disponibles afin d’enrichir les différentes études sur ces deux parties du marché du
travail.

Population cible

La population cible pour la composante « employeur » de I'enquéte est définie
comme étant tous les établissements qui ont des activités au Canada et qui ont des
employés rémunérés, a I'exception des établissements suivants :

a) employeurs au Yukon et aux Territoires du Nord-Ouest

b) employeurs ayant des activités en agriculture et dans des services reliés : trappage
et péche; entretien des autoroutes, des rues et des ponts; services du gouverne-
ment fédéral; services de gouvernements locaux ou provinciaux; services de gou-
vernements extra-territoriaux et internationaux; ménages privés et organisations
religieuses.

La population cible pour la composante « employé » de I'enquéte est définie
comme étant tous les employés travaillant dans les lieux de travail sélectionnés qui
regoivent le Formulaire supplémentaire T-4 de Revenu Canada. Si une personne
regoit des formulaires de deux lieux de travail différents, elle sera comptée comme
deux employés différents sur la base de sondage de 'ELTE.

Population observée

La population observée est le regroupement de toutes les unités pour lesquelles I'en-
quéte peut réalistement fournir de 'information. Des difficultés d’opération nuisant a
I'identification de toutes les unités qui appartiennent a la population cible peuvent
entrainer des différences entre la population observée et la population cible.

Léchantillon pour 'ELTE est tiré du Registre des entreprises (RE), dont I'entre-
tien est effectué par la Division du registre des entreprises de Statistique Canada, et de
listes d’employés fournies par les employeurs enquétés.
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Le Registre des entreprises est une liste de toutes les entreprises au Canada. Une
mise a jour du Registre est effectuée chaque mois, a I'aide de diverses enquétes, de
suivis aupres des grandes entreprises et de données administratives.

Période de référence

La période de référence pour I'enquéte pilote couvrait principalement les 12 mois se
terminant en avril 1996. Quelques questions de la partie « lieu de travail » touchaient
les trois derniéres années se terminant en avril 1996.

Plan d'échantillonnage

Une base de sondage est une liste de toutes les unités et elle contient I'information
pour contacter ces unités et également I'information sur la classification (par ex., la
classification industrielle) de ces unités. La liste est utilisée pour I’élaboration du plan
d’échantillonnage et pour la sélection de I’échantillon; au bout du compte, la liste
fournit 'information sur les contacts pour les unités sélectionnées.

(i) Enquéte sur le lieu de travail

La base de sondage pour la partie « lieu de travail » de 'ELTE a été créée a partir de
I'information disponible sur le Registre des entreprises de Statistique Canada, une
base de données contenant de I'information (par ex., classification, contact) sur toutes
les entreprises ayant des activités au Canada. La totalité du Registre a été utilisée pour
ELTE, sauf les établissements énumérés précédemment dans la définition de la po-
pulation observée.

Avant la sélection de I'échantillon, les établissements de la base de sondage de
I’ELTE sont stratifiés en groupes relativement homogenes. Ces groupes sont appelés
strates et sont utilisés pour la répartition et la sélection de I’échantillon. Les établisse-
ments sont tout d’abord stratifiés en fonction de leur type d’industrie (14) et de leur
région (6). A l'intérieur de chaque combinaison industrie-région, plusieurs strates de
taille sont créées, La taille des établissements est basée sur le nombre estimé d’em-
ployés provenant de la Division du registre des entreprises.

Initialement, la répartition proportionnelle est utilisée pour les régions et la
répartition « racine carrée » pour les industries. Pour allouer un échantillon de taille n
au niveau de la strate, un échantillon de taille n est d’abord alloué a travers les 14
industries au niveau canadien en utilisant la répartition « racine carrée ». De plus, un
échantillon de taille n est alloué a travers les six régions pour tous les types d’industrie
en utilisant la répartition proportionnelle. Pour s’assurer que le total des tailles
d’échantillon allouées a chaque cellule industrie-région est bien égal aux marginales,
un processus de calage aux marges est utilisé. A chaque étape, les tailles d’échantillon
calculées pour les groupes industrie-région sont vérifiées, et ajustées si nécessaire, de
telle sorte qu'au moins quatre (4) établissements soient alloués a chaque groupe et
qu’aucun groupe ne se voit allouer un échantillon de taille plus grande que ce que I'on
retrouve dans la population.
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Une fois que les tailles d’échantillon ont été calculées pour chaque industrie/
région, le nombre de strates de taille (basées sur la taille de I'industrie), est déterminé
a I'intérieur de chaque groupe. Le nombre de strates de taille peut varier d’un groupe
industrie/région a un autre, selon I'échantillon alloué a ce groupe; le nombre de
strates de taille est relativement petit. Les délimitations entre les strates de taille a
P'intérieur d’un groupe sont déterminées en utilisant I'algorithme de Sethi pour la
répartition de Neyman.

Ce processus a généré entre une et neuf classes de taille a I'intérieur de chacun des
groupes industrie/région. On arrive ainsi a 257 strates pour I'échantillon global de
5500 lieux de travail. A partir du plan élaboré pour la production, 73 strates pour un
total de 1 311 lieux de travail ont été sélectionnées pour les besoins de I'enquéte pilote
menée a grande échelle. La sélection n’a pas été aléatoire. Les 73 strates ont été sélec-
tionnées dans le but de construire toutes les combinaisons possibles industrie/région
pour permettre I'évaluation des possibilités analytiques du plan de I'enquéte et des
données receuillies a I'aide de ce plan.

Certains établissements échantillonnés sont responsables de plus d’un lieu de tra-
vail. Dans ce cas, les lieux de travail sont stratifiés par type d’activité (par ex., siége
social, emplacement, etc.) et sont sous-échantillonnés au taux d’un lieu de travail par
strate de lieu de travail. Les siéges sociaux sont sélectionnés avec certitude.

Un poids de sondage est assigné a chaque unité échantillonnée. Il s’agit d’un fac-
teur d’expansion relié a chaque unité échantillonnée pour obtenir des estimés pour la
population a partir d’un échantillon. Par exemple, si deux unités sont sélectionnées
aléatoirement et avec une méme probabilité a partir d’une population de dix unités,
alors chaque unité sélectionnée représente cinq unités de la population et a un poids
de cinq.

Lenquéte pilote de 'ELTE a permis de recueillir de I'information pour 748 des
1 311 employeurs échantillonnés. Les autres étaient des employeurs ayant cessé leurs
opérations, des inactifs saisonniers, des sociétés de portefeuille ou des employeurs
hors du champ de I'enquéte. La majorité des non-répondants étaient des propriétaires
n’‘ayant aucun employé payé et en possession d’'un compte de retenue a la source.

(ii) Enquéte sur les employés

La base de sondage pour la composante « employé » de 'ELTE a été créée a partir des
listes d’employés mises a la disposition des intervieweurs par les employeurs sélec-
tionnés. Un maximum de sept employés étaient échantillonnés en utilisant un méca-
nisme probabiliste. Pour les lieux de travail de moins de sept employés, tous les
employés étaient sélectionnés,

Un total de 3 468 employés ont été sélectionnés a partir des lieux de travail
enquétés. Parmi ces employés, 67 % (2 331) ont accepté de participer a I'enquéte et
1 960 ont par la suite répondu. Parmi les 371 employés qui n’ont pas répondu, 285
ont refusé a la toute fin et 86 n’ont pu étre contactés durant la période de collecte. Les
1 960 employés répondants représentaient 544 lieux de travail.
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Collecte des données

La collecte des données, la saisie des données, les vérifications préliminaires et le suivi
des non-répondants ont tous été effectués dans les bureaux régionaux de Statistique
Canada. Les données pour la partie de 'employeur ont été recueillies a I'aide d’entre-
vues en personne. Le questionnaire du lieu de travail couvrait une vaste gamme de
sujets. Pour environ 20 % des unités enquétées (la plupart étant de grandes entre-
prises), plus d’un répondant a été nécessaire pour compléter le questionnaire. Pour la
partie de I'employé, des entrevues téléphoniques ont été réalisées aupres des person-
nes qui avaient accepté de participer a 'enquéte en remplissant et en postant un for-
mulaire de consentement.

Vérification statistique et imputation

Lorsque toutes les données sont disponibles, elles sont analysées en profondeur. Les
valeurs extrémes sont identifiées pour une vérification manuelle, dans un ordre de
priorité basé sur I'importance de 'écart avec le comportement moyen et I'importance
de leur contribution aux estimés globaux.

Pour les répondants qui n'ont pas complété le questionnaire, un estimé était
imputé pour toutes les valeurs manquantes, numériques ou caracteres, a I'exception
des questions d’aiguillage indiquant des branchements. Pour imputer les valeurs
mangquantes, une technique appelée imputation par plus proche voisin a été utilisée
pour les deux portions de I'enquéte. La méthode consiste a créer un bassin de don-
neurs potentiels qui, pour certaines variables-clés communes, sont « proches » de
I'enregistrement a imputer. Une unité est tirée aléatoirement a partir de ce bassin de
donneurs pour imputer P'enregistrement ayant les valeurs manquantes.

Les composantes « lieu de travail » et « employé » ont été traitées indépendam-
ment méme si certaines questions du questionnaire de Femployé auraient pu étre
imputées a I'aide du questionnaire de Pemployeur correspondant. Les refus et les
répondants qui n'ont pu étre contactés durant la période de collecte n’ont pas été
imputés pour I'enquéte pilote de 'ELTE.

Estimation

Les valeurs reportées (ou imputées) pour chaque lieu de travail et chaque employé
dans P'échantillon sont multipliées par le poids qui leur est assigné et ces valeurs
pondérées sont additionnées pour produire des estimés. Un poids initial égal a I'in-
verse de la probabilité de sélection originale est assigné a chaque entité. Pour calculer
des estimés de la variance, les poids de sondage initiaux sont ajustés pour forcer les
totaux estimés pour chaque groupe « industrie/région » a concorder avec des totaux
connus de la population. Ces poids ajustés sont ensuite utilisés pour calculer des
estimés de moyennes ou de totaux pour différentes variables recueillies lors de
I'enqueéte.
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Les variables pour lesquelles les totaux de la population sont connus sont
appelées variables auxiliaires. Elles servent a caler les estimés de I'enquéte pour
améliorer leur précision. La variable auxiliaire utilisée pour I'ELTE était nombre total
d’employés, obtenue a partir du Registre des entreprises. Le calage s’est effectué en
deux étapes. Premiérement, chaque lieu de travail était ajusté pour correspondre au
nombre total d’employés dans I'établissement correspondant et, ensuite, chaque éta-
blissement était calé aux totaux connus dans chaque groupe industrie/région.

Les estimés sont calculés pour plusieurs domaines d’intérét tels que I'industrie et
la région.

Qualité des données

Toute enquéte est sujette aux erreurs. Bien que des efforts considérables soient faits
pour assurer un haut standard de qualité a travers toutes les étapes de 'enquéte, les
estimés sont inévitablement sujets a une certaine marge d’erreur. Des erreurs peuvent
survenir pour différentes raisons : 'utilisation d’un échantillon plutot que d’un
recensement; des erreurs peuvent étre commises par les répondants ou les inter-
vieweurs lors de la collecte des données; des erreurs peuvent survenir lors de la saisie
des données; I'imputation d’une valeur cohérente mais qui n'est pas nécessairement la
vraie valeur; ou d’autres sources.

Erreurs d'échantillonnage

Lerreur d’échantillonnage véritable reste inconnue; on peut cependant 'estimer a
partir de I'échantillon en utilisant une mesure appelée écart type. Lorsque I’écart type
est exprimé en pourcentage de I’estimation, on I’appelle écart type relatif ou ceeffi-
cient de variation.

Erreurs non dues a I’échantillonnage

Lerreur due a I'échantillonnage n’est qu'une composante de I'erreur totale de I'en-
quéte. Toutes les autres erreurs qui surviennent lors de 'enquéte sont appelées

« erreurs non dues a I'échantillonnage ». Par exemple, ces types d’erreurs peuvent sur-
venir lorsqu’un répondant fournit une information incorrecte ou ne répond pas a
certaines questions; lorsqu’une unité dans la population cible est omise ou comptée
plus d’une fois; lorsqu’une unité qui est hors-champ pour I'enquéte est incluse par
erreur; ou lorsque des erreurs surviennent dans le traitement des données, telles que
des erreurs de saisie ou de codage. Bien que I'impact des erreurs non dues a I'échantil-
lonnage soit difficile a évaluer, certaines mesures tels que les taux de réponse ou les
taux d'imputation peuvent étre utilisées comme indicateur du niveau potentiel
d’erreurs non dues a I'échantillonnage.

Certaines erreurs non dues a I'échantillonnage s’annuleront d’elles-mémes
lorsque calculées sur plusieurs observations, mais des erreurs systématiques (c.-a-d.
celles qui ne tendent pas a s’annuler) surviendront et contribueront au biais des
estimés. Par exemple, si les répondants ont constamment tendance a sous-estimer
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leurs ventes, alors ’estimé des ventes totales sera inférieur a la vraie valeur dans la
population. Un tel biais ne se reflete pas dans les estimés de 'erreur-type. Lorsque la
taille de I'échantillon augmente, les erreurs dues a Péchantillonnage diminuent.
Cependant, ce n'est pas nécessairement le cas pour les erreurs non dues a
I'échantillonnage.

Erreurs de couverture

Les erreurs de couverture surviennent lorsque la base de sondage ne couvre pas
adéquatement la population cible. Ainsi, certaines unités appartenant a la population
cible sont exclues (sous-couverture) ou sont comptées plus d’'une fois (sur-
couverture). De plus, des unités hors-champ peuvent étre présentes sur la base de
sondage (sur-couverture).

Erreurs de réponse

Les erreurs de réponse surviennent lorsqu’une mauvaise interprétation des questions
ou un manque d’information amene le répondant a fournir une information incor-
recte; lorsqu’un répondant donne une information erronée par erreur; ou lorsqu’il
est hésitant a dévoiler Pinformation juste. Les erreurs flagrantes risquent fort d’étre
détectées lors de Fapplication de régles de vérification mais d’autres peuvent tout
simplement passer inapercues.

Erreurs de non-réponse

Les erreurs de non-réponse peuvent survenir lorsqu'un répondant ne répond a
aucune question (non-réponse totale) ou ne répond qu’a certaines questions (non-
réponse partielle). Ces erreurs peuvent avoir de graves conséquences si les non-
répondants sont systématiquement différents des répondants quant aux caractéris-
tiques de I'enquéte et/ou si le taux de non-réponse est élevé.

Erreurs de traitement

Les erreurs qui surviennent durant le traitement des données sont une autre com-
posante des erreurs non dues a I’échantillonnage. Les erreurs de traitement peuvent
survenir lors de la saisie des données, du codage, de la vérification, de I'imputation,
du traitement des valeurs aberrantes ou lors de tout autre type de manipulation de
données. Une erreur de codage survient lorsqu’un champ est codé¢ erronément, a
cause d’une mésinterprétation des procédures de codage ou d’'un mauvais jugement.
Une erreur de saisie survient lorsque des données sont mal interprétées ou saisies
incorrectement.

Interprétation simultanée des mesures d’erreur

La mesure de I'erreur due a la non-réponse et le ccefficient de variation doivent étre
considérés simultanément pour avoir un apergu de la qualité des estimés. Plus le ccef-
ficient de variation est petit et plus la fraction de réponse est élevée, meilleur est es-
timé publié.
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Plusieurs variables clés ont été identifiées pour la partie de 'enquéte couvrant le
lieu de travail ainsi que pour la partie sur les employés afin de procurer quelques
exemples sur la qualité des données en termes de ceefficient de variation. Pour I'en-
quéte sur le lieu de travail, les variables associées a la rémunération totale brute, aux
revenus et dépenses bruts d’opération, au nombre de personnes utilisant un ordina-
teur et aux dépenses non salariales ont été sélectionnées. Pour I'enquéte sur les
employés, les variables se rapportant au nombre d’heures habituellement travaillées,
au temps passé sur un ordinateur, a la participation a la formation et au taux salarial
horaire ont été choisies.

Au niveau de I'industrie, les ceefficients de variation s'étendaient de 0,023 a 0,158
pour la rémunération brute totale; de 0,124 a 0,642 pour les revenus bruts d opéra-
tion; 0,118 a 0,422 pour les dépenses brutes d’opération; de 0,084 a 0,526 pour le
nombre de personnes utilisant un ordinateur; et de 0,110 a 0,428 pour les dépenses
non salariales. Du c6té de 'employé, les ceefficients de variation s’étendaient de 0,016
40,104 pour les heures habituellement travaillées; de 0,068 a 0,691 pour le temps
passé sur un ordinateur; de 0,076 a 0,253 pour la participation a la formation; et de
0,020 a 0,129 pour le taux salarial horaire.

La non-réponse et les unités hors du champ de I'enquéte ont une incidence sur la
précision des estimés. Ces erreurs non dues a I'échantillonnage seront traitées dans le
cadre de I'enquéte principale qui se déroulera a partir du mois d’avril 1999. Ceci com-
biné a une taille d’échantillon plus grande atténuera le probleme du manque de préci-
sion pour plusieurs estimés. Un autre facteur contribuant a augmenter la variabilité
de certaines variables est la présence de « vrais » zéros comme réponse. Cela gonfle
souvent les carrés des écarts a la moyenne utilisés dans le calcul de la variance.

confidentialité

Les données de la présente publication sont vérifiées afin de s’assurer qu’elles
respectent le caractére confidentiel des réponses fournies par les entreprises. Toute
estimation agrégée de I'emploi susceptible de révéler une information propre a un
répondant particulier est déclarée confidentielle et n’est donc pas publiée.

Réponse et non-réponse

a) Taux de réponse : comprend toutes les unités répondantes, qui durant la collecte
des données fournissent des informations valables.

b) Taux de refus : comprend toutes les unités contactées ayant refusé de participer a
'enquéte.

¢) Taux d’unités non contactées : comprend les unités qui ont été contactées mais
qui étaient dans I'impossibilité de nous fournir les renseignements requis.

d) Taux de non-réponse résiduelle : inclut les unités pour lesquelles les données
n’ont pas été regues a 'intérieur de la période de collecte et d’autres types de non-
réponse, tel que 'impossibilité de contacter un répondant.
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Classification type des industries

En se basant sur sa principale activité, chaque établissement s’est vu assigner un code
d’industrie selon la Classification type des industries de 1980. Une description des
divers industries et groupes d’industries est disponible dans le « Manuel de la
Classification type des industries », Catalogue 12-501.

Pour des fins analytiques, des groupes d’industries ont été créés qui sont, sauf le
secteur manufacturier, conformes 2 la Classification type des industries (CTI) de
1980. On peut consulter 'annexe A pour les CT1 a trois et quatre chiffres qui corres-
pondent aux groupes analytiques.

Classification géographique type

On assigne aux unités déclarantes une province ou une région. Les statistiques de
PELTE pilote sont basées sur la Classification géographique type de 1986. Lannexe B
décrit les dlassifications géographiques régionales utilisées dans I'enquéte pilote de
I’ELTE.
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Annexe B : Définitions de l'industrie
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Annexe C : Définitions des régions
géographiques
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LU€nquéte sur le licu de travail et les employés

'Enquéte sur le lieu de travail et les employés (ELE) est la premiére enquéte que Statistique
Canada réalise simultanément auprés des employeurs et des travailleurs. Elle vise a étudier la

maniére dont les entreprises réagissent aux changements économiques et technologiques, plus
particulierement du point de vue de leurs politiques en matiere de ressources humaines. Pour ce
qui est des employés, I'ELE porte principalement sur les activités qui ont lieu en milieu de travail et
sur la fagon dont elles sont liées a la rémunération et a la stabilité de I'emploi.

Le présent rapport a pour but de présenter certaines des nouvelles données recueillies lors de
I'ELE pilote menée en 1996. Voici quelques-unes des conclusions qu’on en a tirées :

»

Au cours des derniéres années. c’est le remodelage qui a été le type de réorganisation le
plus courant.

Les établissements qui investissent beaucoup dans les nouvelles technologies n'ont pas plus
tendance que les autres a réduire leurs effectifs.

Les entreprises innovatrices ont tendance a employer des travailleurs plus instruits, a leur
donner des salaires plus élevés, a leur offrir davantage de formation et a les garder plus
longtemps que les entreprises non innovatrices.

Au moment d’apprendre de nouvelles applications informatiques, les travailleurs ont plus
souvent recours a de la formation non professionnelle et a de l'auto-apprentissage qu'a de la
formation professionnelle offerte par I'employeur.

Les embauches et les départs sont les plus nombreux dans les secteurs ol la technologie est
peu présente et dans les domaines ou les travailleurs possédent moins de compétences. Les
secteurs de haute technologie ont tendance a générer des emplois stables.
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