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Avant-propos 

Le monde du travail evolue au gre de notre economic. Les employeurs élaborent leurs 
strategies et prennent leurs decisions dans un cadre extérieur a l'entreprise qui se modi-
fie constamment en fonction de l'accroissement du changement technologique, de la 
concurrence internationale et de l'évolution des conditions macroeconomiques. On ne 
comprend pas très bien les changements strategiques et organisationnels qui se pro-
duisent au sein des entreprises, mais on sait que ces changements ont une vaste inci-
dence sur l'économie canadienne et des repercussions directes sur les travailleurs du 
pays. L'Enquete sur le lieu de travail et les employés constitue l'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, l'incidence de ces changements. II s'agit d'une 
entreprise ambitieuse, et Ia publication du present rapport marque la fin d'une pre-
mière étape importante, a savoir La phase piote du projet. En tentant de répondre aux 
questions qui se posaient, nous avons soulevé autant de nouvelles questions. Mais Ia 
richesse des données obtenues fait ressortir la richesse des changements eux-mêmes, et 
leurs repercussions éventuelles sur le bien-être des Canadiens. 

Nous sommes heureux de donner, dans Ic present rapport, un aperçu de certains 
des principaux résultats de l'enquete pilote. Cette enquête touche une vaste gamme de 
sujets, et nous n'avons Pu flOUS pencher sur l'ensemble de ces sujets ici. Notre rapport 
fait plutôt un tour d'horizon des types de faits que nous présenterons lorsque nous 
etudierons des questions importantes liées a l'emploi Ct au lieu de travail dans de 
prochains rapports de recherche, lesquels seront d'abord fondes sur les donnees de l'en-
quéte piote, puis sur les données que l'on recueillera a partir de l'enquete longitudinale 
a grande échelle que l'on prévoit mener dans l'avenir. L'enquète piote permettra d'as-
surer le succès de I'enquête 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 	 Developpement des ressources 

humaines Canada 
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Mise en garde sur Ia nature provisoire des résultats 

Les résultats présentés ici proviennent d'une enquête pilote. Comme ii s'agissait d'une 
enquéte pilote, l'échantillon était de petite taille (approximativement 750 établissements et 
2 000 travailleurs) et représentait des branches d'activité particulières dans des provinces 
particulieres. Les données ne sont donc pas representatives de l'ensemble de l'économie 
canadienne; elles sont representatives de combinaisons de branches d'activité et de 
provinces particulières. A cause de cela et compte tenu de Ia petite taille de l'echantillon, 
nous considérons que les résultats présentés ici sont provisoires. On pourrait considérer ce 
projet comme une série d'etudes de cas, oü les cas représentent des branches d'activité par-
ticulières dans des provinces particulieres. Comme pour toutes les etudes de cas, les résul-
tats ne s'appliquent pas a l'ensemble de l'économie canadienne, mais offrent un 
temoignage important sur plusieurs questions dont nous connaissons actuellement très 
peu de choses. Les résultats seront étudiés a nouveau et appliqués a l'ensemble de 
l'économie une fois que le premier cycle de la version opérationnelle longitudinale de 
l'enquéte aura eté mené au debut de 1999. 

Definition des symboles 

Le symbole < .. >> représente une estimation dont le coefficient de variation est supérieur a 
33 pour cent. 

Toute estimation possédant un coefficient variant entre 25,1 pour cent et 33,4 pour cent 
est annotCe d'un asterisque (i indiquant une estimation dont le taux de 
variabilité est relativement élevé. 



Chapitre I Analyse et sommaire des 
résultats 

par Garnett Picot 

Le present aperçu fournit les premieres données d'une nouvelle enquëte piote que 
Statistique Canada a récemment menée pour le compte de Developpement des 
ressources humaines Canada. L'enquéte intitulée < Enquéte sur le lieu de travail et les 
employés t (ELTE), a ete élaborée conjointement par les deux ministères'; ii s'agit de la 
premiere fois que I'on tente de mener au Canada une enquCte liée de grande envergure 
sur les employeurs et les employes 2. L'ELTE compte deux volets: (1) une enquéte auprès 
des établissements sur l'adoption de la technologie, les changements organisationnels, Ia 
formation et d'autres pratiques en matière de ressources humames, les strategies d'entre-
prise ainsi que le roulement de Ia main-d'ruvre au sein de l'établissements; et (2) une 
enquête auprès des travaileurs 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 caracteristiques, l'utiisation de la technologie et la formation sui-
vie. Une enquéte de ce genre permet de recueihir, pour Ia premiere fois au Canada, des 
microdonnées détaillées et liées sur les établissements et leurs travailleurs. 

Pourquoi une enquête liée sur le lieu de 
travail et les employés? 
Les economies des pays industrialisés évoluent constamment. On a l'impression que le 
changement s'accélère ces dernières années, que le monde s'engage sur de nouvelles 
voles. Cette evolution se traduit par des expressions comme v l'économie du savoir >> ou 

l'économie de l'information '>. Le role de Ia technologie, et particulièrement celui de la 
technologie de l'information, revét une importance capitale. Cette technologie est 
perçue comme ayant des repercussions importantes sur les entreprises et sur leurs 
travailleurs. 

I 	Avec in participation notamment de Is Direction généraic de Ia recherche appliquec de Développement des 
ressources humaines Canada ainsi que de Ia Division de I'analyse des entreprises ci du marché du travail Ct de 
Ia Division du travail de Slatistique Canada. 

2 Des enquêtcs de moindre envergure, notamment celle de L. Osberg CI coil., du département des sciences 
èconomiqucs de l'université Dalhousic, ont eté menées dans Ic passé. 
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La mondialisation et l'intensiflcation de la concurrence internationale jouent egale-
ment un role crucial dans cette évolut ion économique, et sont considérées fort 
importantes pour les entreprises et les travailleurs. La concurrence apparamment crois-
sante preside a l'adoption de nouvelles technologies, a la reduction des effectifs, au 
remodelage, a une (< flexibiité numerique ))3  accrue, et a d'autres changements organisa-
tionnels. 

Finalement, Ia majeure partie du changement lie a << l'avènement de l'économie du 
savoir > a des repercussions sur les politiques de développement des ressources 
humaines. En effet, les ressources humaines sont de plus en plus souvent considérées 
corn me Ia clé d'une économie en expansion, tout comme les progrès technologiques. Ii 
faut donc, selon ce raisonnement, accorder plus d'attention ala gestion et au développe-
ment des ressources humaines. L'éducation et la formation sont considérées de plus en 
plus souvent comme des moyens strategiques essentiels pour accroitre Ia prospérité. 

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

Au Canada, grace a une série d'enquetes bien au point sur les menages (les tra-
vaiileurs), nous avons une bonne idée des conditions pour les travailleurs en ce qui con-
cerne les salaires Ct l'inegalite salariale, la stabilité de l'emploi et les licenciements, Ia for-
mation, Ia creation d'emplois et le chornage. Ce qui manque, c'est un moyen de faire le 
lien entre ces changements et cc qui se produit dans les entreprises. II nous faut faire cc 
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-mCmes 
attribuables a la concurrence mondiale, aux progrès technologiques et aux pressions en 
faveur de l'amélioration du capital humain, entre autres. Par consequent, l'un des prin-
cipaux objectifs de I'ELTE est d'établir un lien entre les événements qui se produisent 
dans les établissements et leurs repercussions sur les travailleurs. 

Le deuxième objectif de l'enquete est de nous permettre de mieux comprendre ce 
qui se passe effectivement dans les entreprises en cette epoque de grands changements. 
Combien d'entreprises au juste ont mis en ceuvre les nouvelles technologies de l'infor-
mation? Sur queue échelle? Quel type de formation est donné en consequence? Quels 
sont les changements organisationnels dans les entreprises? Queues strategies les entre-
prises emploient-elles pour prospérer pendant cette periode de changement, et ces 
strategies varient-elles beaucoup d'une entreprise a l'autre? Quelle est l'importance des 
activités et des strategies de développement des ressources humaines, ou la plupart des 
établissements ne s'en preoccupent-ils tout simplement pas? Est-ce que les entreprises 

3 	Par flexibilité numérique, on entend les pratiques en vertu desqueLles les entrepnses ont recours a L'impartition 
et font davanlage appel a des travaiLleurs temporaires ou a temps partiel pour améliorer La flexibilité dc leurs 
effect ifs. 
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qui adoptent une série de strategies en adoptent en fait beaucoup (par exemple, l'adop-
tion de Ia technologie, l'innovation, le développement des ressources humaines, les 
changements organisationnels)? Existe-t-il un noyau de lieux de travail a haut rende-
ment > qui ont tendance a prendre des mesures sur de nombreux fronts? Voilà le genre 
de questions qui intéressent I'ELTE. 

Méme si les enquétes actuelles auprès des menages nous renseignent sur les change-
ments importants qui ont lieu dans le marché du travail, ii n'y a pas d'enquetes corres-
pondantes sur les établissements concernant les questions de l'heure. Certains travaax 
préliminaires ont ete entrepris. L'ELTE est une initiative visant a les élargir dans le con-
texte d'une enquéte generale 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. her ces renseignements aux données sur les travailleurs, afin de rapprocher les 
activités des établissements et leurs repercussions sur les travailleurs, compte tenu 
du capital humain et du contexte. 

L'avantage d'une enquete liée est illustré au graphique 1, qui montre les principaux 
elements du contenu des deux volets de I'ELTE. On y fait état des résultats pour les eta-
blissements comme pour les travailleurs. L'ELTE permet en effet de recueillir certaines 
données limitées sur les résultats pour les etablissements (adoption de Ia technologie, 
formation, recettes et dépenses d'exploitation, roulement de Ia main-d'ceuvre, etc.). 
L'analyse de ces variables peut se faire non seulement en fonction des caractéristiques de 
l'établissement, comme cela a été fait dans le cadre d'autres enquetes aupres des entre-
prises, mais egalement en fonction des caractéristiques des travailleurs. Parallèlement, 
les résultats pour les travailleurs peuvent étre examines non seulement en fonction des 
données recueillies sur les travailleurs eux-mémes, comme ce fut toujours le cas, mais 
egalement en fonction de nouvelles données sur les établissements. Essentiellement, les 
événements qui se produisent a Ia fois du côté de l'offre et du côté de la dernande dans 
le marché du travail peuvent étre pris en consideration dans l'examen des questions qui 
nous interessent. 

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

Le present aperçu porte surtout sur le premier objectif de l'enquéte, a savoir fournir 
des renseignements de base sur les établissements. On y présente certaines donnees 
hiées, mais des analyses plus approfondies des liens entre les caracteristiques de 
l'établissement et les résultats pour les travailleurs seront presentees dans une série de 
documents de recherche a paraltre. 
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L 4. L L L Graphique 1: Activités dans le lieu de travail et 
caractéristiques du capital humain pouvant 
influencer les résultats pour les employes et 
pour les établissements 

Résuftats pour les employés: 
• polarisation des salaires/de Ia 

rémunération/des heures; 
• niveaux de salaire selon Ia 

categoric d'emploi; 
• formation reçue; 
• utilisation de Ia technologie; 
• ancienneté. 

Caractéristiques des 
établissements: 

techonlogie misc en ceuvre; 
• recettes et dépenses d'exploita- 

tion, masse salariale et emploi; 
• strategies d'entreprise; 
• syndicalisation; 
• regimes de rémunération; 
• formation fournie; 
• combinaison d'employés a 

temps pleinlà temps partiel, de 
contractuels et de temporaires; 

• changements organisationnels; 
• mesures subjectives de Ia pro- 

ductivité, de Ia rentabilité, etc.; 
• genre de marches oü I'entre- 

prise fait concurrence,  

Caractéristiques des 
travailleurs/emplois: 

education; 
• age/sexe; 
• profession, responsabilités de 

gestion; 
• antécédents de travail, ancien-

neté; 
• caractéristiques farniliales; 
• syndicalisation; 
• utilisation de Ia technologie; 
• participation aux processus 

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

Résultats pour les 
établissements: 
• croissance de l'emploi; 
• croissance des revenus; 
• changements 

organisationnels; 
• misc en oeuvre de 

technologies; 
• nouvelles pratiques de 

gestion des ressources 
humaines. 
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L'enquête pilote 
L'enquéte piote - qui sera suivie d'une enquete definitive au debut de 1999 - se com-
pose en réalité de deux enquétes : une enquéte auprès des établissements menée au 
moyen d'entrevues, ainsi qu'un sondage telephonique auprès des travailleurs des eta-
blissements de l'échantilon. Le processus trés complexe de monter l'enquéte est hors de 
Ia portée de ce chapitre. Pour une discussion plus détaillée de Ia methodologie de I'en-
quéte, voir Krebs, Patak et Wannell (1997) 5 . On peut se procurer les questionnaires 
détaillés de l'enquete auprès de l'equipe du projet de l'ELTE 6; on trouvera un sommaire 
du contenu au graph ique 1. Dans les grands établissements, ii y avait souvent plusieurs 
répondants. Le premier contact etait le directeur des ressources humaines, ou Ia person-
ne chargée de cette fonction au sein de l'établissement. Cette personne transmettait 
ensuite Ia partie du questionnaire traitant des questions comme les strategies d'entre-
prise ou l'adoption de la technologie a d'autres personnes au sein de I'établissement ou 
de l'entreprise qul pouvaient repondre au nom de l'établissement. L'employeur fournis-
sait a I'intervieweur une liste des travailleurs de l'établissement, a partir de laquelle un 
échantillon aléatoire d'entre deux et six employés était choisi, selon Ia taille de l'éta-
blissement. Aux fins de Ia version definitive de l'enquete qui sera menée a partir de 
1999, l'échantillon sera plus grand, comptant entre dewc et vingt travailleurs, selon la 
taille de l'établissement. 

L'échantillon final de I'enquete pilote comportait 748 établissements et 1960 tra-
vailleurs. Ces nombres sont suffisants pour établir des résultats préliminaires. Ii convient 
de souligner que les résultats de l'enquete pilote ne sontpas rep résentatifs de l'ensetnble des 
établissements et des travailleurs au sein de I'éconornie. Des combinaisons industrie/ 
province particulieres ont éte sélectionnées aux fins de l'enquéte pilote, comme on le 
volt au tableau 1.1 suivant. Méme si les résultats ne s'appliquent qu'aux combinaisons 
industrie/province md iquées, les industries sélectionnées représentent les principaux 
secteurs de l'économie. Les résultats donnés sont, dans un sens, des résultats d'études de 
cas. Ils nous renseignent sur des cas particuliers (en l'occurrence, des cas industrie/ 
province), mais us ne peuvent pas nécessairement We generalisés a I'économie dans son 
ensemble. Ii faudra attendre l'enquete definitive pour obtenir des résultats représentatifs 
de I'ensemble de l'économie, car il est prévu que I'échantillon se composera d'environ 
7 500 établissements et 40 000 travailleurs. 

L'échantillon se compose détablissements plutôt que d'entrepnses pour lea raisons suivances : (I) Les activités 
en milieu de travail qui nous intéressent, notamment l'adoption de Ia technologie et les pratiques en matière de 
ressources humaines, peuvent varier dun établissement a l'autre au scm dune méme entreprise a établisse-
menu multiples. II est préférable d'cnvisager ces activités dans un cadre étroit plutot que vaste. (2) Si l'entre-
prise était l'unité d'echantillonnage, it serait diflicile d'établir des liens entre les activités d'un lieu dc travail et 
les résultats pour lea travailleurs, puisque dans une entreprise a établissements multiples, lea travailleurs sondés 
pourraicnt travailler dans un autre éiablissement quc celui oà lea pratiques ont cours. (3) L'objectifconsiste a 
réaliser unc étude longitudinale dans Is lieu de travail. II est plus facile d'assurer un suivi longitudinal des eta-
blissements que des entreprises, qui peuvent se fusionner ou Ctre liquidees, cc qui rend trés difficile Ia definition 
d'une unite longitudinale. 

Krebs, Howard, Zdenek Patak, and Ted Wannell (1997), "The Workplace and Employee Survey: 
Methodological Challenges and Pilot Results," Communication prCsentCe au symposium 97, Statistique Canada, 
Ottawa, Automne 1997. 

II suffit de communiquer avec Is chef de projet, au (613)951-4063. 
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Les taux de réponse a l'enquéte piote 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 utiisée pour communiquer avec eux (par l'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 Ic taux de 
réponse, dans la version definitive de l'enquete. 

Tableau 1.1: Combinaisons industrie/province - taille 
des échantillons et populations estimées 

Industrie/province 	 Etablissements 	 Emploi 

Taille de 	Population 	Taille de 	Population 
l'échantillon estimée l'échantillon estimée 

Exploitation forestièrc et services forestiers, 	58 	3 430 	152 	68 092 

mines, carrières et puits de pétrole - 
Québec, Colombie-Britannique 

Fabrication a forte intensité de rechcrche— 	78 	4709 	243 	219 135 
Canada 

Fabrication a fortes economies d'échelle - 	73 	4 586 	115 	349 477 
Ontario 

Transport/entreposage/commerce de gros - 	71 	14352 	241 	241 646 
Manitoba, Saskatchewan, Alberta 

Commerce de detail/services commerciaux - 	46 	11 897 	130 	235 200 
Manitoba, Saskatchewan 

Finances et assurances - Québec 	 39 	3 316 	149 	118 465 

Services immobiiers — Ontario 	 66 	12699 	162 	103 375 

Services aux entreprises - Alberta 	 42 	3 251 	139 	72 563 

Construction - toutes les regions saufle 	48 	34915 	36 	150 594 
Manitoba, Ia Saskatchewan Ct l'Alberta 

Communications/autres services publics— 	47 	503 	158 	361 557 
Canada 

Enseignement et sante— 	 38 	100 	125 	229 410 
provinces de l'Atlantiquc, Québec 

Fabrication de biens différenciés - Canada 	75 	I 735 	148 	162 939 

Autre 	 67 	19447 	162 	307519 

Total 	 748 	114940 	1960 	2619972 
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Sommaire des résultats 
Comme on peut le voir au graphique 1, Ic contenu de I'ELTE est vaste. It sera impossible 
d'en aborder chacun des éléments dans Ic present apercu. Nous mettrons donc l'accent 
sur l'enquête auprès des établissements, puisque cc domaine est moms bien connu. 
Certaines données provenant des deux volets de I'ELTE sont présentées ici, mais 
I'analyse détaillée des résultats lies fera l'objet de rapports de recherche ultérieurs. Notre 
aperçu présente des résultats de base dans les quatre domaines suivants: 

1. strategies d'entreprise; 

2. adoption de Ia technologie et changements organisationnels; 

3. formation, pratiques de I'établissement et nouvelle technologie; et 

4. embauche, postes vacants et departs. 

Strategies d'entreprise 
Les strategies d'entreprise suscitent un grand intérét dans les années 90. La mondialisa-
tion croissante est percue comme étant a l'origine de l'adoption de strategies de réduc-
tion des coiits, alors que les entreprises tentent de modifier leurs modes de production 
pour amCliorer leur competitivité. Les strategies de gestion des ressources humaines 
revétent de plus en plus d'importance dans un monde marque par Ia rapidité des pro-
gres techniques, car Ic développement des ressources humaines est considéré comme un 
element du succès de Ia misc en oeuvre des technologies. Les strategies de creation de 
prod uits sont d'application plus rest reinte car cc ne sont pas toutes les entreprises qui 
tentent d'utiliser la R-D et d'autres demarches pour modifier leurs produits. Cependant, 
pour de nombreuses entreprises, l'innovation en matière de produits et de procedés est 
considérée comme un element crucial de Ia croissance. 

L'enquete a porte sur quatre types de strategies d'entreprise: (1) les strategies de 
reduction des coUts; (2) les strategies de developpement des ressources humaines; 
(3) les strategies de creation de produits; et (4) les strategies axées sur Ia qualité des pro-
duits et des services. Dans l'environnement économique actuel, en pleine transforma-
tion, quelle est l'importance de cc genre de strategies pour les entreprises canadiennes? 
Quels genres d'entreprises ont tendance a adopter les différents types de strategic? Et 
quelles sont les rapports entre l'adoption de ces strategies et d'autres caractéristiques des 
entreprises et des travailleurs? 

Les strategies de reduction des coüts sont trés importantes pour un grand nombre 
d'établissements mais certainement pas pour tous. Environ Ic quart des établissements 
ont indique que Ia reduction des coüts de Ia main-d'ceuvre était très importante ou 
essentielle pour leur entreprise. Les strategies de réducuon des coüts ëtaient appliquees 
notamment par les grandes entreprises et les entreprises dans les domaines de Ia cons-
truction, des communications, de l'enseignement et des finances (parmi les secteurs 
vises par l'enquëte pilote). Comme it y avait une correlation élevée entre les mesures de 
reduction des effectifs (on le verra dans Ic chapitre sur les changements organisationnels) 
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et l'importance attribuée aux strategies de reduction des cocits, la reduction des effectifs 
semble étre une composante importante de la reduction des coüts. 

Le recours aux travailleurs a temps partiel ainsi qu'aux travailleurs temporaires et 
contractuels, strategie qu'on croit souvent utilisée par les entreprises pour réduire les 
coCits de main-d'ceuvre, n'a pas ete mentionné souvent par les répondants. En effet, 
seulement 6 % des établissements (representant 13 % des travailleurs) ont indiqué qu'il 
s'agissait d'une stratégie trés importante ou essentielle, des chiffres bien en deça de ceux 
qui s'appliquent a d'autres strategies de reduction des coüts. Ces chiffres sont conformes 
aux résultats concernant les << changements organisationnels >, abordés ailleurs dans 
l'enquête. Seulement 12 % des établissements (représentant 30 % de l'emploi) ont 
indique qu'ils avalent eu recours davantage a des travailleurs a temps partiel ou a des 
travailleurs temporaires au cours des trois années precedentes. Seulement 2 % ont affir-
me qu'il s'agissait du changement organisationnel le plus important pendant cette pen-
ode. Ce changement organisationnel était l'un des moms 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 l'une des strate-
gies les plus importantes pour composer avec les changements dans les circonstances 
economiques. Les établissements ont évidemment modiflé leurs pratiques de recrute-
ment, mais ces mesures ne figurent apparemment pas en tête de liste des moyens choisis 
par les entreprises pour réduire leurs coQts, du moms selon les réponses des entreprises 
sondées. 

Les strategies de développement des ressources humaines constituent un autre 
domaine d'mtérêt particulier. Ii est genéralement admis que pour maximiser les avan-
tages des nouvelles technologies, particulièrement les technologies de l'information, leur 
mise en ceuvre doit s'accompagner du developpement des ressources humaines. Alors 
que le marché du travail valorise de moms en moms Ia contribution des travailleurs 
moms qualifies, de nombreux analystes et commentateurs considèrent que le 
développement des ressources humaines joue un role crucial. Qu'en pensent les entre-
prises sondées? 

Environ 20 % des établissements ont indique que les strategies de developpement 
des ressources humaines en general (y  compris le perfectionnement des employés, I'en-
couragement de Ia participation, l'amélioration des relations patronales/syndicales, etc.) 
étaient très importantes ou essentielles pour leurs activités. Treize pour cent ont indique 
que de telles strategies n'avaient aucune importance. Les strategies de développement 
des ressources humaines etaient jugees importantes dans les domaines qui utilisent Ia 
technologie de pointe, notamment le secteur financier, les communications et l'en-
seignement. Elles n'étaient pas jugées particulièrement importantes dans les secteurs oii 
les travailleurs sont moms spécialisés et moms bien rémunérés, par exemple, le com-
merce de detail, les services immobiliers, les transports, certains secteurs de production, 
notamment l'exploitation forestière Ct minière, ainsi que Ia construction. Fait peu sur -
prenant, les grands établissements ont tendance a accorder plus d'importance a de telles 
strategies que les petits établissements. Les établissements qui accordent de l'importance 
aux strategies 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 matière 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 Ia participation a des pratiques organ isat ionnelles; progressistes. Les travaileurs 
confirment donc l'existence de pratiques visant a concrétiser les strategies d'entreprise 
signalees par les établissements. 

Méme si les strategies de développement des ressources humaines sont très impor-
tantes pour certains, plusieurs d'établissements ne les considérent pas comme essen-
tielles. Rien n'indique que l'adoption de telles strategies soit rentable pour tous les eta-
blissements. Leur frequence d'utilisation dépendrait de leurs retombées. Dans les 
secteurs qui utilisent Ia technologie de pointe, oü les travailleurs sont plus qualifies, it est 
possible que les retombées soient bcaucoup plus iniportantes que dans les secteurs øü Ia 
main-d'ceuvre est moms qualiflee. On a constate que les travaileurs plus instruits ou 
plus qualifies suivent davantage de formation que les travailleurs moms qualifies. Des 
travaux ultérieurs pourraient porter sur les consequences, pour les travailleurs comme 
pour les établissements, de I'adoption de différentes strategies de développement des 
ressources humaines. 

La creation de produits representent un autre domaine d'interet, car l'innovation 
en matière de produits et de procédés est considérée comme un determinant très 
important de Ia croissance. Les entreprises font etat de diverses strategies de creation de 
produits, par exemple les activités de R-D, la creation de nouveaux produits ou services 
et Ia mise au point de nouvelles techniques de production. Seul un petit noyau d'eta-
blissements pratique de telles strategies environ 12 % ont indique qu'elles étaient trés 
importantes ou essentielles, tandis que pres de 40 % ont affirme qu'elles ne revêtaient 
aucune importance. Les établissements qui adoptent ces strategies sont surtout dans les 
domaines de Ia fabrication et des services aux entreprises (parmi les industries sondées). 
Ces strategies n'ont pas cours dans le commerce de detail, les services immobiiers et Ia 
construction, de méme que dans Ia micro-entreprise. II est probable qu'un grand nom-
bre de petites entreprises n'auraient pas les ressources nécessaires pour adopter des 
strategies de cette nature. 

Les entreprises qui ont adopte des strategies de creation de produits demandent en 
general des prix plus eleves que la moyenne, jouissent d'un marché important, et recru-
tent activement mais comptent quand méme des postes a combler. La nature liée de 
1'ELTE nous permet de brosser un tableau des caractéristiques des travailleurs dans ces 
entreprises : its sont genéralement plus scolarisés et mieux formes, its ont plus d'ancien-
neté au sein de l'entreprise et touchent des salaires plus élevés (compte tenu des carac-
téristiques du capital humain) que les travailleurs des entreprises qui n'utiisent pas de 
telles strategies. Du cote des etablissements, les strategies de creation 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 certames difficultés a trouver des travailleurs corn-
pétents au sein du marché du travail. 
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Dans l'ensemble, les données recueillies dans Ic cadre de cette enquéte pilote mon-
trent que les voies du succès pour les entreprises sont fort variées. Ii y a des differences 
considérables entre les établissements dans l'utilisation de diverses strategies. Méme 
dans le cas des strategies de reduction des coüts, oU l'on pourrait s'attendre a davantage 
d'uniformité, certaines entreprises signalent qu'elles les jugent très 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 l'utili-
sation de diverses strategies entre les industries et entre des entreprises de difTérentes 
tailles. 11 y a vraisemblablement aussi des écarts sensibles entre les entreprises selon 
diverses combinaisons industrie/taile, méme si cette analyse n'a pas encore été faite. La 
presence de tels écarts permet d'esperer que les strategies d'entreprise signalees par les 
repondants peuvent servir de variables discriminantes pour comprendre les résultats 
pour les travailleurs ou les établissements. Les strategies utilisées par une entreprise 
sont-elles liées aux niveaux de salaire, a Ia formation et a l'utilisation de Ia technologie 
chez les travaileurs? Sont-elles Iiées aux revenus et aux parts de marché des établisse-
ments? Nous espérons que de telles questions feront l'objet de recherches ultérieures. 

Adoption d'une nouvelle technologie et 
changements organisationnels 
On considère que l'adoption d'une nouvelle technologie est associée a de nombreux 
changements au sein du marché du travail, notamment la diminution de Ia demande 
relative pour des travaileurs moms qualifies et l'augmentation de la demande pour des 
travailleurs plus spécialisés - transformation qui se traduit par des salaires relatifs plus 
élevés pour les travaileurs plus qualifies, Ct une inegalite croissante des salaires. On s'in-
terroge sur l'effet créateur d'emplois des nouvelles technologies. La plupart des écono-
mistes sont d'avis que, comme dans Ic passé, les changements technologiques se 
traduiront par un accroissement de l'emploi et de Ia richesse. D'autres n'en sont pas 
convaincus, et soulignent le déplacement des travailleurs qu'entrainent les technologies 
de l'information. Le rapport entre l'adoption d'une nouvelle technologie et l'augmenta-
tion de la productivité est egalement remis en question. La" paradoxe de Ia productivité'> 
(l'absence de gains substantiels en productivité de la main-d'uvre alors que les 
investissements dans les technologies de l'information sont considérables) n'est pas bien 
compris et suscite bien des controverses. Le changement technologique, qui soulève 
nombre d'autres questions, est très diffidile a mesurer. Combien d'entreprises canadi-
ennes utiisent fortement de telles technologies, et dans quels secteurs se trouvent-elles? 

Ii y a dans I'enquete diverses questions directes sur l'adoption d'une nouvelle tech-
nologie qui ont pour objet de recueillir des données de base et de faire le lien entre 
l'adoption d'une nouvelle technologie et d'autres résultats pour les travailleurs comme 
pour les établissements. Las établissements devaient indiquer s'ils avaient installé de 
nouveaux logiciels ou ordinateurs au cours des trois dernières années, s'ils avaient mis 
en place une technologie assistée par ordinateur ou d'autres technologies, l'importance 
étant surtout accordée aux technologies de l'information. Des renseignements supple-
mentaires ont eté recueillis sur le coüt de l'investissement et sur la formation, sur Ic 
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nombre de travailleurs visés ainsi que sur ceux qui ont tendance a utiliser Ia technologie. 
II s'agissait évidemment de questions de nature expérimentale car ii est difficile 
d'obtenir des renseignements sur l'adoption d'une nouvelle technologie pour l'ensem-
ble de l'économie. 

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

Les résultats indiquent que Ia reduction des effectifs Ct le remodelage ont eté les 
principaux changements organisationnels pendant les trois années précédant l'enquête. 
La reduction des effectifs7  a été signalee par le quart des établissements, qui représen-
taient plus de la moitié des travailleurs de l'échantillon. Le remodelage a eté signale par 
pres du tiers des établissements, qui représentaient les dewc tiers des travailleurs. 
Lorsqu'on a demandé aux établissements d'indiquer leur plus important changement 
organisationnel, seuls ces deux changements ont reçu un nombre significatif de men-
tions. Comme on l'a vu plus haut, Ia fiexibilité numérique , c'est-a-dire le recours 
accru a des travailleurs a temps partiel, des contractuels ou des temporaires, n'a pas été 
signalee souvent parmi les changements organisationnels importants. 

L'adoption de technologies de l'information au cours des trois années precédant 
I'enquete a eté signalée par un peu plus d'un tiers des établissements, qui représentaient 
55 % de I'emploi. Treize pour cent des etablissements ont affirmé avoir mis en uuvre 
d'autres types de technologie. De plus, 23 % des établissements (représentant 46 % des 
travailleurs) ont signalé des innovations en matière de produits et services ou de 
procedés pendant la même période. Environ la moitié de tous les établissements 
(représentant 29 % de I'emploi) ont signale n'avoir adopte aucune nouvelle technologie 
ou n'avoir apporté aucune innovation. Ce ne sont pas toutes les entreprises qui comptent 
sur Ia technologie et I'innovation comme moyen de favoriser Ia croissance. Cependant, 
près des deux tiers des travailleurs de l'échantillon ont signale qu'ils utilisaient un ordina-
teur. Les travailleurs sont nombreux a utiliser les technologies de I'information, et le 
degre de cette utilisation fait I'objet d'autres recherches actuellement en cours. 

Onne sail pas exactement comment les établissements ont interprèté cette expression. File signifie géndrale-
ment une diminution dc l'emploi pour des motifs autres que les raisons habituelies (par cxempk, variations 
saisonnières ou cycliques), ainsi qu'une reduction temporaire de la demande a l'Cgard des produits. Elk est nor-
malement associCc a une diminution permanenie des niveaux dempioi ci a une restructuration du travail ci des 
emplois, aux fins dc l'accroissemcnt dc Ia competitivité et des profits. On ne sait pas si les Ctablissements ont 
interprdtd (a question de cetie facon. Dans Ia version definitive de l'enquête. Ia question a ClC modifiCe pour que 
cc probleme d'interprétation ne se pose plus. 
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Quel est le lien entre changement technologique et changement organisationnel? 
Comme on l'a vu, l'un des changements organisationnels les plus importants a été la 
reduction des effectifs. Cependant, il faut préciser qu'une analyse préliminaire montre 
peu de correlation entre Ia reduction des effectifs et l'adoption de technologies informa-
tiques. Parmi les établissements qui ont réduit leurs effectifs, 68 % n'ont pas adopte de 
technologies informatiques et 32 % l'ont fait. Et parmi les entreprises qui ont adopté cc 
genre de technologies, 14 % ont mentionné la reduction des effectifs, par rapport a 
16 % des établissements qui n'avaient pas adoptC de technologies faisant appel aux ordi-
nateurs. On peut en déduire que Ia plupart des mesures de reduction des effectifs ne 
découlaient pas de l'implantation de la technologie, et n'y étaient pas non plus directe-
ment liées. Ii s'agit cependant de résultats préliminaires car Ia facon dont les repondants 
ont interprété la question relative a Ia reduction des effectifs n'est pas claire (voir Ia note 
no 7). De surcroit, ces données ne tiennent pas compte de la taille de l'entreprise ni 
d'autres caractéristiques. Le remodelage des pratiques commerciales était fortement lie a 
l'adoption des technologies, toutefois, comme on pouvait s'y attendre. En general, les 
établissements qui ont adopté des technologies informatiques étaient plus susceptibles 
d'avoir apporté des changements organisationnels (a l'exception de la reduction des 
effectifs). Toutefois, comme il y a eu peu de mesures de contrôle dans Ic cadre de notre 
analyse, il faudra d'autres recherches pour avoir une reponse definitive. 

Formation, pratiques de l'établissement 
et nouvelles technologies 
Ii ne manque pas d'enquétes sur Ia formation. Les enquétes aupres des établissements et 
auprès des ménages ont été assez nombreuses au Canada. Aucune, toutefois, ne peut her 
la formation avec un nombre aussi élevé d'autres variables que I'ELTE. L'objectif de 
1'ELTE n'est pas de produire une autre estimation du nombre d'entreprises qui offrent 
de la formation, mais plutôt d'établir des liens entre la formation et d'autres résultats, 
par exemple l'adoption de la technologie et les taux de rémunération des travailleurs. 
Dc surcroIt, 1'ELTE comporte trois parties distinctes portant sur la formation : la forma-
tion fournie par les établissements scion les declarations des établissements, la forma-
tion suivie par les travailleurs selon les declarations des travailleurs, et Ia formation 
découlant de l'adoption des technologies. II est ainsi possible de faire une analyse beau-
coup plus poussée de Ia formation. On obtient des renseignements non seulement sur la 
frequence de la formation dans les étabiissenents, mais egalement sur son intensité, 
notamment la proportion des travailleurs recevant de Ia formation au sein de différents 
genres d'établissements et Ia durée de Ia formation. Les enquétes auprès des établisse-
ments seulement ne peuvent produire cette information, et comme nous le verrons, 
leurs résultats peuvent être trompeurs. 

Notre aperçu n'examine pas de façon détaillée toutes ces dimensions, car cela 
déborderait Ic cadre de Ia recherche. Des travaux examineront ultérieurement ces don-
flees de facon plus approfondie. Scion les résultats presentes ici, méme si 38 % des eta-
blissements offrent de la formation, Ia formation de base en lecture, écriture et calcul 
brile par son absence. Ii semble que les établissements hésitent a offrir cc genre de 
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formation, qui n'est pas specifique a une industrie ou a un établissement. II se peut 
egalement que la plupart des établissements ne voient tout simplement pas l'impor-
tance de cette formation, et préfèrent plutót se concentrer sur une formation specifique, 
notamment Ia formation relative aux ordinateurs. 

Les tendances de la formation par secteur que l'ELTE permet d'établir confirment 
les differences déterminées selon d'autres mesures. Par exemple, la proportion des eta-
blissements qui offrent de Ia formation, mesure communément utilisée dans les enquetes 
auprès des établissements, indique que Ia formation est particulièrement élevée dans le 
secteur des finances, des communications et de I'enseignement, oü 90 % des 
établissements ou plus offrent de Ia formation (par rapport a 38 % dans l'ensemble). 
Cependant, l'ELTE permet egalement de constater que si l'on demande aux tra-
vailleurs de ces mémes établissements qui reçoit de Ia formation, ii y a beaucoup 
moms de variations parmi les industries. Dans l'ensemble, 41 % des travailleurs 
reçoivent de Ia formation, et dans les industries mentionnées plus haut qui offrent 
beaucoup de formation, de 52 a 63 % des travailleurs ont suivi une formation. Dans 
certaines industries, par exemple Ia fabrication de biens différenciés, Ia proportion des 
entreprises qui offrent de Ia formation est supérieure a Ia moyenne (71 %), mais le 
nombre de travailleurs qui reçoivent la formation (29 %) est inférieur a la moyenne. 
La frequence de Ia formation sigrialee par les travailleurs semble refléter beaucoup 
plus fidèlement les activités de formation que Ia frequence de Ia formation signalee 
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 strategie plus vaste. On pourrait s'attendre a ce que les entre-
prises qui rénovent leurs pratiques commerciales offrent davantage de formation pour 
appuyer leur strategie. L'ELTE montre que les établissements qui adoptent de telles 
mesures de remodelage sont effectivement beaucoup plus nombreux que les autres a 
offrir de Ia formation; cependant, le pourcentage de travaileurs qui suivent une forma-
tion dans les entreprises qui rénovent leurs pratiques n'était pas plus élevé que dans 
l'ensemble des entreprises. On dispose donc de données contradictoires au sujet de la 
relation entre le remodelage et Ie degre de formation. Pour résoudre Ia question, ii con-
viendrait de determiner si le taux de formation lie au remodelage est plus élevé que la 
moyenne, après avoir tenu compte d'autres variables qui l'influenceront, notamment les 
caracteristiques de l'établissement et du travailleur. D'autres etudes seront nécessaires 
pour regler cette question. 

L'organisation du travail subit egalement des changements lies a Ia formation. La 
plupart des établissements qui ont modiflé I'organisation du travail par des mesures 
comme les cercles de qualité ou une structure flexible de I'emploi offraient egalement de 
Ia formation. En ce qui concerne le lien avec les strategies d'entreprise, ii n'est pas sur-
prenant de constater que les établissements qui privilegiaient Ia gestion des ressources 
humaines avaient des taux de formation très élevés, tandis que ceux qui mettaient l'ac-
cent sur Ia reduction des coOts avaient tendance a offrir moms de formation que Ia 
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moyenne. En general, cette analyse préliminaire des données révèle que les entreprises 
qui tentent de modifier la structure de l'emploi signalent également des niveaux de 
formation plus élevés que la moyenne, sans doute a l'appui des mêmes objectifs 
d'accroissement de la productivite. 

Finalement, l'ELTE a examine le role des programmes de formation en cc qui con-
cerne I'utilisation et l'adoption de la technologie. On pourrait s'attendre a ce que la for-
mation joue un rOle très important dans les entreprises qui tentent de rnaximiser l'effi-
cacité des technologies. Le résultat le plus frappant est peut-etre que si I'ELTE et d'autres 
etudes ont montré que les travailleurs qui utilisent des ordinateurs ont suivi davantage 
de programmes de formation, ceux-ci ne jouent apparemment qu'un rOle relativement 
modeste dans l'acquisition des compétences. Selon des observations empiriques, une 
grande partie des connaissances sont acquises par le biais de l'entraInement et de l'auto-
apprentissage, et ces résultats sont confirmés par les réponses des employés a des ques-
tions sur l'acquisition des compétences informatiques. On ne sait pas si I'entrainement 
et l'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 departs 
Le roulement au sein du marché du travail et les postes vacants, de méme que leurs liens 
avec des activités comme Ia formation, l'adoption d'une nouvelle technologie et les 
changements organisationnels, soulèvent d'importantes questions de recherche pour de 
nombreux analystes des politiques. Dans Ic cadre de I'enquete auprès des établisse-
ments, 1'ELTE posait des questions aux entreprises sur leur experience en matière de 
roulement de la main-d'ceuvre et de postes vacants au cours de l'année précédente. Ii 
faut cependant preciser qu'il n'y a pas nécessairement de rapport entre l'embauche et les 
departs, d'une part, et Ia creation d'emplois, d'autre part. Une entreprise peut embau-
cher des travailleurs pour remplacer ceux qui sont partis, ou parce qu'elle prend de l'ex-
pansion (creation nette de nouveaux emplois). Les postes vacants peuvent cependant 
temoigner d'une demande qui n'est pas comblée et representent donc une mesure 
importante. Dc surcroIt, ces données permettent d'ohtenir une image de Ia dynamique 
de l'emploi au niveau des entreprises, et Ic grand nombre de variables dans I'ELTE per-
met d'établir des liens entre d'un cOté, 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 moitie 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 depart les plus élevés. Les entreprises dans Ic 
secteur des biens comme dans celui des services ont embauché, même si les grandes 
entreprises dans le secteur des biens ont engage relativement peu de travailleurs (seule-
ment environ 4,6 % des travailleurs de ces établissements avaient éte engages pendant 
l'année de référence, par rapport a 17,5 % dans les établissements en general). 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 façon disproportionnée chez les travailleurs moms quail-
flés, probablement non pas en raison d'une demande élevée, mais parce que ce genre 
d'emploi donne lieu a un fort roulement. L'embauche de travailleurs moms qualifies 
était particulièrement fréquente dans le secteur des biens. Les entreprises du secteur des 
services dans I'échantillon ont engage relativement peu de travailleurs moms qualifies. 

Dans I'échantillon, le nombre de postes vacants signales en 1995 était relativement 
faible, représentant seulernent 1 % de l'emploi. Les postes vacants étaient des emplois de 
professionnels, de vendeurs, de personnel technique et d'ouvriers non qualifies, les plus 
nombreux étant les postes de professionnels. Gene categorie, qui ne représentait que 
10% des employés, représentait 28 % des postes vacants de l'échantillon. Certains de 
ces postes étaient vacants depuis un certain ternps; 30 % étaient vacants depuis quatre 
mois ou plus. II y a des ilots de postes vacants qui sont difficiles a combler, certes, mais il 
ne faut pas en conclure qu'un grand nonibre de postes demeurent vacants pour des 
raisons structurelles . 

Les departs 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 étë mar -
quee par une croissance economique particulièrement solide, ni par beaucoup de 
possibilités d'emploi. Le roulement de Ia main-d'cuvre en general semblait plus faible 
dans les établissements qui avaient adopté de nouvelles technologies, mais cela, sans 
qu'iI soit tenu compte d'autres variables comme la taille et l'industrie. Le roulement 
était egalernent moms élevC chez les professionnels et le personnel technique, et parmi 
les entreprises de plus grande taile. Cela peut expliquer en tout ou en partie l'écart dans 
le roulement entre les entreprises qui ont adopte de nouvelles technologies et les autres. 

Conclusion 
Les résultats exposes ici donnent un premier aperçu de l'information qui peut étre 
générée a partir de l'Enquete sur le lieu de travail et les employés. Des travaux de 
recherche visant a exploiter plus a fond ces données se poursuivent. Les problèmes con-
cernant le caractère représentatif des résultats seront regles au moment de l'enquete 
definitive. Ii s'agira d'une enquete 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 particulières (variables dépendantes) et les 
changements dans des variables éventuellement explicatives, ce qui constitue une 
meilleure façon d'aborder nombre de questions. 
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Chapitre 2: La restructuration dans les années 
quatre-vingt-dix: changement organisationnel, 
adoption d'une nouvelle technologie, 
innovation et utilisation de l'ordinateur 

par Darren Lauzon 

Le present chapitre porte sur trois grands volets du changement structurel qui ont fait 
l'objet de I'Enquete sur le lieu de travail et les employés (ELTE) 	adoption d'une nou- 
velle technologie, innovation (produits et services et façon dont us sont fournis) et 
nouvelles façons d'organiser le travail et les affaires. Tous ces éléments font partie de 
ce qu'on appelle generalernent le 	changement structurel '. L'ELTE permet aux ana- 
lystes d'étudier ces volets a Ia fois séparément et globalement et d'établir ainsi quels 
aspects de Ia nouvelle technologie, des nouveaux produits et services et des nouvelles Un quart des êtablissementi 

façons de travailler et de commercer sont touches par Ia 	restructuration >> globale de ont procédo a une 
l'économie. Nous examinerons donc l'irnportance et Ia portée du changement organi- compression des effectifi au 
sationnel, de Ia nouvelle organisation du travail, de l'adoption d'une nouvelle tech- cours des trois années 
nologie, de I'utilisation d'ordinateurs et de l'innovation. Nous aborderons brièvement antérleures a i'enquète, mali 
l'incidence de I' emploi atypique o dans l'optique de l'adoption d'une technologie es changements ne se sont 
reliée a I'informatique et de I'utiisation de l'ordinateur. Finalement, nous étudierons Ic 

pas arrétés Ia 	environ un 
lien entre l'adoption de Ia technologie informatique et le changement organisationnel. 

quart des établissements ont 

Changements au niveau de l'organisatuon également remodelé leurs 

du travail et des affaires 
procédés opératlonneus ou 

ontdavantagemisésuria 

Dans le cadre de l'ELTE, nous avons demandé aux employeurs s'ils avaient adopté flexibilité Fonctlonneile. Au 

l'une ou a l'autre des mesures suivantes au cours des trois années antérieures a l'en- moment de I'enquéte, 66 % 

quête: de lemPlol se trouvait dafli 

• 	Compression des effectifs (reduction du nombre d employes sur les hstes de 
les étabilssements oü ion 

paye pour diminuer les depenses) avait effectué une 
 

restructuratlon au cours des 
• 	Remodelage (axe sur une refonte des procedés operationnels visant a améliorer 

trols années antérueures a 
le rendement et a réduire les frais) 

Ienquéte. 
• 	Intensification de l'integration entre les divers services fonctionnels 

• 	Centralisation plus poussée des services et elimination de bureaax satellites 

• 	Décentralisation 

• 	Recours accru aux travailleurs temporaires 

• 	Recours accru aux travailleurs a temps partiel 

• 	Recours accru au temps supplémentaire 
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Adoption d'un horaire flexible 

• 	Déstratification de la pyramide hierarchique (reduction du nombre de niveaux 
de gestion) 

• 	Accroissement de la flexibilité fonctionnelle (rotation d'emplois, polyvalence, 
gestion de Ia qualite totale) 

• 	Recours accru aux fournisseurs extérieurs de produits et de services 

• 	Renforcement de la collaboration inter-entreprises en matière de recherche- 
developpement (R-D), de production et de commercialisation. 

Le tableau 2.1 fait état ala fois de Ia proportion des établissements ou l'on a 
déclaré avoir mis en ceuvre l'un des 13 changements énoncés et de la part de l'emploi 
qu'ils représentent. Pratiquement la moitié des établissements ayant participé a 1'ELTE 
n'ont effectué aucun changement organisationnel, mais ii s'agissait, dans la plupart 
des cas, de petits établissements, comme en fait foi la part de l'emploi qu'on y retrou-
ye. Comme on pouvait s'y attendre, étant donné la période faisant l'objet de l'enquête, 
la compression des effectifs au cours des trois dernières années a été un événement 
significatif, tant pour Ia proportion d'établissements touches (un peu plus du quart) 
que pour Ia proportion de travailleurs qui y ceuvrent (plus de Ia moitié de l'ensemble 
de l'emploi total). 

fo Tableau 2.1 : 	 Fréauence du chanqement organisationnel 

Pourcentage des Pourcentage de 
établissements I'emploi 

Aucun changement 43,7 13,1 

Compression des effectifs 25,1 54,1 

Remodelage 31,1 66,6 

Intensification de l'intégration 24,7 56,6 

Centralisation plus poUSsée 4,6 26,2 

Décentralisation 5,6 26,9 

Recours accru aux travailleurs temporaires 12,9 26,8 

Recours accru aux travailleurs a temps partiel 12,7 30,0 

Recours accru au ternps supplémentaire 12,1 34,8 

Adoption d'un horaire flexible 21,7 29,5 

Destratification 7,6 43,6 

Accroissement de La flexibilité fonctionnelle 26,5 57,4 

Recours accru aux fournisseurs de L'extérieur 17,4 42,6 

Renforcement de Ia collaboration 13,2 37,2 
inter-entreprises en matière de R-D 

Mais les changements ne se sont pas limités a Ia compression des effectifs '. envi-
ron le quart des établissements ont egalement remodelé leurs procédés opérationnels 
ou ont opté pour plus de flexibilité fonctionnelle. Ceux oü l'on a procedé a un 
remodelage au cours des trois dernières années représentaient 66 % de l'emploi au 
moment de l'enquete. Les modifications touchant a Ia 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 ete étudiés dans 
le cadre de 1'ELTE, que les établissements tenaient pour les plus importants en raison 
du nombre d'employés touches 1 . On peut constater (tableau 2.3) que ces résultats 
sont constants mëme lorsque l'on tient compte de Ia taille de l'établissement (peu 
importe la taile de l'établissement, Ia compression des effectifs et le remodelage 
l'emportent). 

Tableau 2.2: Fréquence du changement organisationnel 
le plus important 

Pourcentage des 	Pourcentaga de I'emplol 
établissements 

Compression des efiectif.s 15,7 32,6 

Rernodelage 18,2 24,9 
Intensification de l'intégration 2,3 5,0 
Centralisation plus poussee 0,6 1,3 
D&entralisation 0,5 1,6 
Recours accru aux travailleurs tern poraires 1,6 1,0 
Recours accru aux travailleurs a temps partiel 2,8 6,6 
Recours accru au tenips supplérnentaire 3,4 4,0 
Adoption d'un horaire flexible 3,4 0,7 
Déstratification 0,1 0,2 
Accroissement de Ia flexibilité fonctionnelle 4,2 5 5 2 
Recours accru a des fournisseurs de l'extérieur 2,8 2,2 
Renforcernent de Ia collaboration 0,7 1,5 

inter-entreprises en matiêre de R-D 

lAux fins de l'enquête. Ic qualificatif important)) s'entendait du changement touchant Ic plus grand nombre 
demployes. 
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ç Tableau 2.3: Changement organisationnel le plus 
important selon Ia taille de I'établissement 

Pourcentage des établissements 	Pourcentage de Iemploi 
0.19 	20-99 100499 	500+ 	0-19 	20-99 100-499 500+ 

ernpyés employés empoyes empoyés employés employés employès employés 

Compression des effectifs 15,0 17,9 24,8 30,4 10,3 21,4 22,5 49,9 

Remodelage 16,8 25,6 31,5 25,7 22,1 27,7 35,0 20,5 

Intensification de t'intégration 2,2 3,2 3,5 5,8 4,4 2,5 4,2 6,6 

Centralisation plus poussée 0,2 2,7 3,6 0,6 0,5 1,9 3,8 0,3 

Décentralisation 0,2 2,4 0,0 2,2 0,6 1,9 0,0 2,5 

Recours accru aux travailleurs 1,6 1,9 0,9 0,5 1,3 1,2 11 0 18 
temporaires 

Recours accru aux travailleurs a 2,2 55 6,0 n.d.2  3,3 2,9 8,1 n.d. 2  
temps partiel 

Recours accru au temps 2,9 7,1 6,6 0 13 8,2 7,3 6,0 0 1 1 
supplémentaire 

Adoption d'un horaire flexible 3,9 0,3 1 1 1 0 10 2,8 03 0,9 0,0 

Déstratification 0,0 0,5 0,2 0 10 0 10 0,8 0,3 0,0 

Accroissement de Ia flexibilité 3,4 10,0 6,4 5,3 5,5 9,3 5,2 3,3 
fonctionnelle 

Recours accru a des fournisseurs 2,9 2,3 3,3 1,2 2,7 2,9 3,1 1,5 
de l'extérieur 

Renforcement de Ia collaboration 0,6 1,3 1,8 0,6 1,2 1,7 1,4 1,7 
inter-entreprises en matière de R-D 

Nous avons demandé aux représentants des établissements ayant participé a l'en-
quete si, en plus de procéder a des changements organisationnels, its avaient adopte 
l'une des mesures d'organisation de travail suivantes: 

• Programme de suggestions des employés 

• 	Emplois flexibles 

• 	Partage de l'information avec les employés 

• 	Cercies de qualité, équipes de resolution des problèmes 

• Comités mixtes patronaux-syndicaux 

• Groupes de travail autonomes. 

Compte tenu de I'accroissement de Ia flexibilité fonctionnelle (voir ci-dessus), 
it est quelque peu surprenant de constater le peu d'intért suscité par toutes ces 
nouvelles façons d'organiser le travail (tableau 2.4); il semble, cependant, que ce 
phénomène soit fonction de la taille de l'établissement (tableau 2.5). Si, globalement, 
Ic pourcentage des établissements mettant en oeuvre des programmes de suggestions 
des employés n'a pas dépassé le cap des 7 %, les cercles de qualité ont été particuliere-
ment prisés par les établissements de taille moyenne : ainsi, près d'un établissement 
sur cinq embauchant de ioo a 499 employés a mis en place des cercles de qualite, cc 

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

Tableau 2.4: Fréquence de nouvelles pratiques de travail 	( 

Pourcentage des 	Pourcentage do 
établissements 	l'emploi 

i'rugraniiiie itt' ',IIVgC',Ii O IIN di's ciuploycs 	 2.2 	 8,3 

Emplois flexibles 	 3,2 	 6,0 

Partage de l'in formation avec les employés 	 5,9 	 7,0 

Cercies de qualité, equipes de resolution des problCmes 4,0 	 11,6 

Comités mixtes patronaux-syndicaux 	 1,1 	 6,0 

Groupes de travail autonornes 	 3,1 	 5,2 

Tableau 2.5: Nouvelles pratiques de travail selon Ia taille 
de Jétablissement 

Pourcentage des étabtlssements Pourcentage do I'emplol 
0-19 	20-99 100-499 500+ 0-19 20-99 100-499 500+ 

emps emptoyés empyés wooyes empoyês employés empyës emptoés 

Prugrammcs desuggestions des 7,0 	7,8 1019 77 9.9 70,0 10,8 60 
cmpioves 

Emplois tlexibles 3,2 	1,9 2,9 4,8 7,4 2,3 3,4 8,0 

Partage de l'information avec 6,0 	4,2 7,2 5,6 10,0 5,2 7,1 6,6 
les emplovés 

Cerclesdequalit&equtpesde 2,3 	1,5 18,2 8,2 7,6 13,7 18,6 9,3 
resolution des problCmes 

Comités mixtes patronaux- 0,2 	6,3 6,8 6,1 0,9 4,7 7,1 8,1 
syndicaux 

Groupesde travail autonomes 3,3 	1,2 2,6 4,7 7,0 0 15 4,8 6,4 

LIGGGGOG 

Lavantage denquéter a Ia fois 

sur I'adoptlon d'une nouvelle 

technologie et sur l'innovation 

est de permettre de verifier ci 

ces deux mesures sont 

complémentaires. Quinze pour 

cent des établissements, oü 

travaillent plus du tiers des 

employés, ont adopté une 

nouvelle technologie et opté 

pour un nouveau produit ou 

un nouveau procédé. 

Adoption dune nouvelle technologie, 
innovation en matière de produits et de 
services 
L'adoption de nouvelles technologies, de même que l'innovation dans les hiens et ser-
vices ou leur production, representent une part importante de ce que l'on considère 
We Ia restructuration. En outre, certains voient le changement technologique 
rapide o comme Ia diffusion genérale de nouvelles technologies (generalement informa-
tiques) alors que d'autres pensent qu'il s'agit d'innovation. L'ELTE fait Ia distinction 
entre l'adoption d'une nouvelle technologie et l'innovation; entre l'adoption de nou-
veaux logiciels et matériels informatiques, les technologies assistées par ordinateur 
(tels les scanners pour le commerce de detail et les robots de fabrication) et d'autres 
technologies (fibres optiques, laser, biotechnologie, etc.); entre l'innovation dans les 
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produits et l'innovation dans les proc6des 3 . II convient cependant de noter que Ia 
moitzé des établissements, øü l'on retrouve 29 % de l'emploi, n'ont pas adopté de 
nouvelles technologies ou innové dans les trois ans ayant précédé l'enquête. II est 
bien sür 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 l'adoption de 
technologies mises en evidence par 1'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 l'enquete, l'adoption d'une nouvelle 
technologie était Ia mesure la plus répandue. On retrouvait 60 % de l'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 là les seuls changements effectues; en effet, quelque 
13 % des établissements, oü l'on trouvait 16 % de l'emploi, ont opté pour d'autres 
technologies, non informatiques; environ Ia moitié d'entre eux (soit approximative-
ment 7 % des établissements ayant participé a l'enquete) ont adopté exciusivement 
ces autres technologies (c'est-à-dire, a l'exclusion de toute technologie informatique). 

La préséance de l'adoption d'une nouvelle technologie sur l'innovation n'est pas 
surprenante, mais I'ELTE nous a fait prendre conscience de l'ampleur du phénomène. 
L'innovation et l'adoption d'une nouvelle technologie ont éte respectivement le fait de 
23 % et de 42 % des établissements ayant participé a l'enquete. L'innovation dans les 
produits l'a emporte sur l'innovation dans les procedés : elle a touché 17 % des eta-
blissements. Une petite partie des établissements ont a Ia fois adopté un nouveau pro-
duit et un nouveau procédé. Dans l'ensemble, les établissements innovateurs 
regroupaient près de 46 % de l'emploi. 

L'avantage d'enqueter a Ia fois sur l'adoption d'une nouvelle technologie et sur 
l'innovation est de permettre de verifier si ces deux mesures sont complémentaires. 
Comme on l'a vu plus haut, l'adoption d'une nouvelle technologie a été le change-
ment le plus frequent. 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 l'ELTE semblent donc indiquer que ces deux aspects du 
changement technologique ne sont pas totalement interchangeables. L'ELTE longitu-
dinale totale permettra aux analystes de mieux saisir Ia difference entre les établisse-
ments qui adoptent de nouvelles technologies et ceux qui innovent en matière 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 l'emploi. 

3 	Pour le secteur des services, u innovation dans les produits n signhfie de nouveaux services et s innovation dans 

les procédés s, des changements aux services en place. 
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Tableau 2.6: 	Technologie et innovation 

Pourcentage des Pourcentage de 
établissements l'emploi 

Aucune innovation ou adoption 49,5 29,2 
d'une technoLogie 

Adoption d'une nouvelle technologie 50,5 70,8 
ou innovation 

Technologie: 41,9 59,9 
Informatique 35,2 55,8 
Autre 12,8 16,0 
Lesdeux 6,1 11,9 

Innovation: 23,3 46,0 
Produit 16,7 34,3 
Procédé 10 1 9 29,8 
Lesdeux 4,3 18,1 

Adoption d'une nouvelle technologie 14,8 35,0 
et innovation 

Adoption d'une nouvelle technologie, 27,2 24,8 
sans innovation 

Innovation, sans adoption de 85 11 10 
nouvelle technologie 

Adoption dune technologie informatique 
point de vue des employés 
Les employés interrogés dans le cadre de l'enquete pilote devaient egalement répon- Environ 64 % des employCs ont 
dre a des questions concernant l'utilisation des ordinateurs et préciser si Ia complex- déclaré se servir d'ordlnateurs 
ité technologique de leur emploi avait augmenté, diminué ou était demeurée stable au travail. La majorite des 
depuis leur embauche. Les reponses a ces questions donnent également une idée 

personnes interrogées (près de 
generale de Ia place qu'occupait la technologie dans l'économie au debut des années 

60 %) ont indiqué que leur 
1990. 

emploi avait gagné en 

Environ 64 % des employés ont déclaré se servir d'ordinateurs au travail. La complexité technologique dans 

majorité (près de 60 %) ont affirmé que leur emploi avait gagné en complexité tech- les douze mois avant precede 
nologique dans les douze mois ayant precede I'enquete; les autres, n'ont fait état que lenquete. 
de changements mineurs ou n'ont rapporte aucun changement. 
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Tableau 2.7: Utilisation d'un ordinateur et complexité 
technologique 

Pourcentage des employés 
ayant répondu par I'atfirmative 

Tous les employcs 
• Utilisation d'un ordrnateur 64,4 

• Accroissement depuis embauche de Ia 58,8 
cornplexité technologique des tãches a effectuer 

Employés des etablissements oti I'on a fait état d'un 
changement technologique mais d'aucune innovation 
• Utilisation dun ordinateur 58,5 

Accroissernent depuis embauche de Ia 56,7 
complexité technologique des tâches a effectucr 

Ernployés des établissernents oü I'on a fait état d'innovation, 
sans adoption d'une nouvelle technologie 
• Utilisation dun ordinateur 74,5 

• Accroissement dcptiis embauche de Ia 64,3 
complexité technologique des tâches a effectuer 

Employés des établissements oü I'on a fait état d'innovation 
et d'adoption dune nouvelle technologie 
• Utilisation d'un ordinateur 66,5 

• Accroissement depuis embauche de Ia 62,1 
complexité technologique des tãches a effectuer 

Environ 59 % des employés des établissements oü le changement se limitait a 
l'adoption d'une nouvelle technologie dans les trois années ayant précédé l'enquéte 
(c'est-à-dire, qui ne rapportaient aucune innovation) ont déclard utiliser un ordina-
teur; le pourcentage de ceux qui ont ddclaré que la complexité technologique des 
tâches a effectuer dans le cadre de leur emploi s'était accrue depuis leur entrée en 
fonction est sensiblement plus faible. Dans les établissements oü l'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 Ia complexité technologique des tâ-
ches a effectuer s'était accrue. Parmi les établissements oü l'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 
tâches qu'ils devaient effectuer étaient technologiquement plus complexes. 

Les données du tableau 2.7 peuvent laisser perplexe: ii semble que les utilisateurs 
d'ordinateur soient legerement surreprdsentés dans les établissements autres que ceux 
qui ne font qu'adopter une nouvelle technologie (c'est-à-dire, us ont tendance a se 
trouver dans les établissements qui innovent ou qui pratiquent a Ia fois l'innovation et 
l'adoption de nouvelles technologies). II faut cependant noter que ces données ne 
tiennent pas compte du secteur d'activité ou de la profession. Ii est possible que nom-
bre de ces utilisateurs travaillent dans le secteur des services ou détiennent des profes-
sions oü les ordinateurs sont beaucoup utilisés. Pour tirer des conclusions a ce sujet, ii 
sera nécessaire de mener une analyse a plusieurs variables qui prenne en considéra-
tion le secteur d'activité et Ia profession. 
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Regimes de travail, technologie et innovation 
11 convient ici de faire une digression pour parler de la nature du travail effectué par 
ceux que touchent les changements technologiques. Beaucoup attribuent a Ia  sou- 
plesse associée aux nouvelles technologies, surtout informatiques, Ia croissance 
observée au chapitre de l'emploi atypique 4 . On peut constater (tableau 2.8) que si 
24 % de tous les travailleurs ne travaillent pas pendant les heures normales de travail Les données de IELTE 

(6 h a 18 h, du lundi au vendredi), cette proportion n'est que de 13 % chez les utilisa- montrent que les utilisateurs 

teurs d'ordinateur (comparativement a 45 % chez les travailleurs qui n'utilisent pas dordinateur sont beaucoup 
un ordinateur). Trente-huit pour cent des utilisateurs d'ordinateur ont déclaré avoir moms nombreux que les 
un horaire flexible, proportion qui n'est pas tellement plus élevée que chez les tra- autres empioyés a travaiiier 
vailleurs qui n'utilisent pas un ordinateur (29,2 %). La ou l'ordinateur fait vraiment 

en dehors des heures 
une difference, c'est dans la probabilité de travailer a la maison : 44 % pour les uti- 

normales de travail, soit de 
lisateurs d'ordinateur contre 18 % pour les autres. 

6 h a 18 h, du lundu au 

Ii en va tout autrement dans les établissements qui ont adopte une technologie vendredu; us sont toutefois 

informatique dans les trois années ayant précédé l'enquete : comparativement aux davantage susceptibies 
utilisateurs d'ordinateur, une plus forte proportion des employés de ces établisse- deffectuer certaines de leurs 
ments travaillent en dehors des heures normales (lundi au vendredi, de 6 h a 18 h); tâches professionnelies a Ia 
Ia proportion des employés qui travaillent en dehors des heures normales est encore 
plus élevée dans les établissements qui n'ont pas opté pour des technologies informa- 

maison. 

tiques. Ii semble y avoir peu de correlation entre le fait de travailler dans un établisse- 
ment ayant récemment adopté une technologie informatique et un horaire flexible, 
mëme si les travailleurs des établissements qui n'avaient pas adopté de technologies 
informatiques étaient legerernent plus susceptibles de bénéficier d'un tel horaire. On 
parvient encore moms a faire Ic lien entre l'adoption d'une technologie informatique 
et le travail a la maison, ce qui laisse supposer que pour parler de l'incidence de la 
technologie sur les nouveaux regimes de travail ou sur le travail << atypique 	, ii faut 
d'abord étudier Ia situation des employés qui ont recours aux technologies en cause 
plutOt que les établissements oi ils travailent. 

Par< emploi atypique , nous entendons ici Ic travail effectué surtout en dehors des heures de travail normales 
(6 ha 18 h, du lundi au vendredi), lea horaires flexibles et le travail 8 Ia maison. 

Changement organisationnel, adoption dune nouvelle technologie, innovation et utilisation de Fordinateur 	 25 



. ILI 41.0 4w ,. ç. . 	Tableau 2.8: Utilisation d'un ordinateur, adoption dune 
technologie informatique et regimes de 
travail 

Horaire: du lundi 	Horaire flexible 	Travail 
au vendredi, au 	(% oui) 	a Ia 
moms & heures 	 maison 
par Jour entre 	 (% oui) 

6 h et 18 h 
(% non) 

Tous les travailleurs 	 24,2 	 34,9 	 34,6 

Travailteurs qui utjljsent un ordinatcur 	12,7 	 38,1 	 43,8 

Travailleurs qui n'utilisent pas un 	 45,0 	 29,2 	 17,9 
ordinateur 

Travailleurs dans les établissements qui 	19,3 	 33,8 	 36,4 
ont adopté une technologie informatique 

Travailleurs dans Ies étahlisscnients qui 	33,2 	 37,0 	 31,2 
n'ont pas adopté une technologie 
informatique 

Complémentarité du changement 
technologique et du changement 
organisationnel 

on n'a constaté pratiquement Vingt-six pour cent de tous les établissements ayant participé a I'ELTE, representant 
aucun rapport entre seulement 5 % de l'emploi, n'ont pas adopté de nouvelles technologies, n'ont pas 

I'adoption de Ia technologie innové ni entrepris de changement organisationnel. Près de 74 % des établissements 

informatique et Ia ont donc fait état d'au moms une de ces demarches; plus important encore: us 

compression des effectifs. Au regroupaient près de 95 % de l'emploi. 

moment de Ienquète, 

toutefois, les utilisateurs 

d'ordinateur étaient plus 

susceptibles de travailler pour 

un établissement avant 

récemment procédé a une 

reduction des effectiFs. 

Si l'on examine plus étroitement les combinaisons d'activités, on se rend compte 
que 17,4 % des établissements, regroupant 7,8 % de l'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 l'emploi, on a combine 
l'adoption d'une nouvelle technologie, l'innovation et un important changement 
organisationnel dans les trois années ayant précédé l'enquete. 
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Tableau 2.9: Adoption dune nouvelle technologie,  
innovation et changement organisationnel 

Pourcentage des 	Pourcentage de 
établissements 	 I'emploi 

Aucun changeinent organisationnel, aucunc 	26,3 	 5,4 
adoption de nouvelles technologies, 
aucune innovation 

Adoption d'une nouvdlle technologie ou 	 17,4 	 7,8 
innovation mais aucun changement 
organisationnel 

Aucune nouvelle technologie et aucune 	 23,3 	 23,8 
innovation, mais changement 
organ isatio nnel 

Adoption d'une nouvelle technologie ou 	 33,1 	 63,1 
innovation Ct changernent 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. 
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Pourcentage des 
établissements qui ont adopté 
une technologie informatique 

Non Oui 

51,9 28,6 

16,5 14,4 

14,0 25,8 

1,8 3,4 

0,4 1,0 
0,3 0,7 
1,8 1,4 

1,5 5,3 

Pourcentage des 
établissements qui ont 

innové (nouveau produit ou 
nouveau procedé) 

	

Non 	 Oui 

	

4i,1 	34,0 

	

18,0 	 7,9 

	

16,1 	24,9 

	

1,1 	 6,3 

	

0,6 	 0,5 

	

0,2 	 1,1 

	

1,4 	 2,1 

	

2,9 	 2,6 

', ç Tableau 2.10: Changement organisationnel le plus 
important dans les établissements qul ont 
adopté une technologie informatique et 
in floVét 

Aucun changement 
Compression des effectifs 
Reniodelage 
Intensification de l'intégration 
Centralisation plus poussée 
Décentralisation 
Recours accru aux travailleurs 

temporaires 
Recours accru aux travailleurs a 

temps partiel 
Recours accru au temps 

supplementaire 
Adoption d'un horaire flexible 

Déstratification 
Accroissement de Ia flexibilité 

fonctionnelle 
Recours accru a des fournisseurs 

de l'extérieur 
Renforcement de Ia collaboration 

inter-entrepnses en matière de R-D 

Les pourcentages totalisent 100. 

1 18 6,4 3,0 4,8 

5,0 0,6 3,2 4,2 

0 10 0,1 0,1 0,0 

3,4 5,9 3,4 6,9 

1,4 5,4 2,5 3,8 

0,4 1,2 0,6 1,0 
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Des résultats de I'enqute se degage une constante pour tous les établissements: 
la reduction 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 particulièrement 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 seinblait plus faible. Ensuite, ii 
n'y a pratiquement aucun rapport entre l'adoption d'une technologie informatique et 
Ia reduction des effectifs - Ia proportion des établissements n'ayant pas adopte une 
technologie informatique n'est que très légerement supérieure pour ce qui est de 
réduire les effectifs - mais le remodelage semble plus probable dans les établisse-
ments qul ont adopté une technologie informatique. D'un autre côté, ii y a corréla-
tion entre l'innovation et l'absence de reduction des effectifs ainsi que Ic remodelage. 

Le tableau 2.11 fait état du pourcentage de l'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 Ia méme. 
Prernièrement, Ia correlation entre l'adoption d'une technologie informatique et la 
mise en ceuvre d'un changement organisationnel est beaucoup moms grande; en 
effet, la part de l'emploi que représentent les établissements ayant adopté une tech-
nologie informatique sans proceder a des changements organisationnels ne diffère pas 
tellement de celle des établissements qui n'ont pas adopté pareille technologie. Le 
phénomène s'explique par Ic fait que les établissements qui n'ont pas procéde a un 
changement organisationnel sont plutot petits. Deuxièmement, l'incidence pondérée 
par I'emploi confirme le fait qu'il n'y a pas de correlation entre l'adoption d'une tech-
nologie informatique et Ia reduction des effectifs : Ia part de l'emploi est quasi iden-
tique dans les établissements oü l'on a effectué une compression des effectifs, qu'ils 
aient ou non adopte une technologie informatique. Troisièmernent, Ia correlation 
entre le remodelage et l'adoption d'une technologie informatique est beaucoup moms 
importante que lorsqu'on prend en consideration le pourcentage des étahlissements. 
Le changement est le plus remarquable dans les établissements innovateurs. Si l'on 
considère Ia part de l'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 l'emploi dans les établissements øü l'on a innové. 
Manifestement, ces établissements sont les plus gros de sorte que si l'on tenait compte 
de Ia taille des établissements, ce rapport diminuerait, voir, disparaitrait pour l'ensem-
ble des établissements. 
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Tableau 2.11: Changement organisationnel le plus impor-
tant dans les établissements qui ont adopté 
une technologie informatique et jflflVt 

Proportion de lemploi dans 
les établissements 

Adoption d'une 	 Innovation (nouveau 
technologie Inlormatique 	 produit ou 

nouveau procédé) 
Non 	 Oul 	 Non 	 Oui 

Aucun changement 16,2 

Compression des effectifs 32,6 

Remodelage 21,9 

Intensification de l'integration 6,4 

Centralisation plus poussée 1,9 

Décentralisation 1,4 

Recours accru aux travailleurs 0,3 
temporaires 

Recours accru aux travailleurs 10,5 
a temps partiel 

Recours accru au temps 1,9 
supplémentaire 

Adoption d'un horaire flexible 1,0 

Déstratiflcation 0,1 

Accroissement de La flexibilité 4,0 
fonctionnelle 

Recours accru aux fournisseurs 1,6 
de l'cxtérieur 

Renforcement de Ia collaboration 0,3 
inter-entreprises en matière de R-D 

t Les pourcentages totalisent 100. 

10,7 17,5 
32,5 28,8 37,0 

27,3 23,0 27,2 

3,9 4,9 5 10 

0,8 1,8 0,6 

1,8 1,4 1,8 

1,6 0,3 1,9 

3,6 11 18 0,6 

5,6 4,1 3,9 

0,5 0,5 0,8 

0,3 0,2 0,2 

6,1 3,5 7,2 

2,8 1,7 2,9 

2,5 0,4 2,9 

Cette perspective fondée sur l'emploi depend en grande partie des établisse-
ments et est fortement tributaire de leur repartition en fonction de leur taille. Le volet 

employés>' de 1'ELTE, toutefois, prouve indéniablement le rapport entre l'adoption 
d'une nouvelle technologie et le changement organisationnel. Le tableau 2.12 porte 
sur l'utilisation des ordinateurs: 

30 	 Un milieu de travail en evolution - Catalogue no 71-583-XPF 



Tableau 2.12: Changement organisationnel le plus 
important et l'utilisation d'un ordinateurt 

Pourcentage des travailleurs utilisant un ordinateur 

Non 	 Out 

Aucun Lhangement 15,7 

Compression des effectifs 17,6 41,9 

Remodelage 22,2 25,0 

Intensification de l'integration 3,5 5,1 

Centralisation plus poussëe 1,5 1,5 

Décentralisation 1,2 1,2 

Recours accru aux travailicurs temporaires 15 0,3 

Recours accru aux travailleurs a temps partiel 21,2 0,8 

Recours accru au temps supplementaire 4,7 6,7 

Adoption d'un horaire flexible 0,3 0,3 

Destratification 0 1 9 0,3 

Accroissement de Ia flexibilité fonctionnelle 5,4 6,2 

Recours accru aux fournisseurs de l'extérieur 3,5 2,2 

Renforcement de Ia collaboration 1,6 1,7 
inter-entreprises en matière de R-D 

t Les pourcentages totalisent IOU. 

II y a une forte correlation entre I'utilisation d'un ordinateur dans les douze mois 
ayantprécédé l'enquête 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 l'emploi qu'ils représentent) montrent peu ou ne mon-
trent pas de correlation entre Ia compression des effectifs et l'adoption d'une tech-
nologie informatique au cours de la méme période. Lant 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 reduction 
des effectifs. Etonnamment, l'utilisation de l'ordinateur et le remodelage ne sont pas 
corrélatifs, contrairement a ce que peuvent laisser croire les données relatives a l'adop-
tion d'une technologie de I'informatique (tableau 2.10). 

Sommaire 
Si l'on considère Ia diversité des données qu'elle fournit quant a l'adoption et a l'utili-
sation de Ia technologie, de méme qu'a I'innovation et au changement organisation-
nel, I'ELTE contribue de manière significative a une étude portant sur Ia 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 queue facon elles touchent les travailleurs. 
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Nous sommes a méme de constater qu'un peu plus du quart des établissements, 
oü sont regroupés environ 5 % de l'emploi, n'ont ni innové, ni entrepris de change-
ment organisationnel ou mis en place une nouvelle technologie dans les trois années 
ayant precede I'enquete. La faible part de l'emploi qu'ils représentent illustre bien le 
fait qu'il s'agit, dans Ia plupart des cas, de petits établissements. 

Là oi I'on a procédé a des changements organisationnels, la reduction des effectifs, 
le remodelage et une plus grande flexibilité fonctionnelle l'emportent, et Ce, queue que 
soit Ia taille des établissements. Beaucoup de ceux-ci ont également misé sur un certain 
changement au niveau de la nature du travail ou ont cu davantage recours aux tra- 
vaileurs temporaires ou a temps partiel ou, encore, a des horaires flexibles. 

Dans presque la moitié des établissements ayant participé a 1'ELTE, on a adopté 
une nouvelle technologie ou on a innové, Ia premiere option étant de loin la plus 
répandue. Quand on adoptait une nouvelle technologie, ii s'agissait le plus souvent 
d'une technologie informatique. On retrouvait presque deux fois autant d'établisse-
ments innovateurs qui avaient combine 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. Voilà qui illustre Ia 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 utiisent un ordinateur. 
L'utilisation d'un ordinateur et l'innovation semblent We en correlation et cela pour-
rait bien We attribuable au fait que les utiisateurs d'ordinateur se retrouvent surtout 
dans les secteurs des services, øü on a mis en cuvre une foule de nouveaux services. 
Bien qu'on ait tendance a croire que l'utiisation d'un ordinateur entraIne une aug-
mentation du travail atypique, les données de 1'ELTE montrent que les utilisateurs 
d'ordinateur sont beaucoup moms nombreux que les autres employés a travailler 
hors des heures normales de travail (de 6 h a 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'être soumis a un 
horaire flexible, mais beaucoup plus susceptibles d'apporter du travail a la maison. 

Le tiers des établissements, regroupant 63 % de l'emploi, ont combine change-
ment organisationnel et adoption d'une nouvelle technologie ou innovation. Rien ne 
permet de croire a une correlation entre l'adoption d'une technologie informatique et 
la compression des effectifs. Le rapport entre ces deux démarches est davantage fonc-
tion de Ia taille des établissements. Dans les 7,9 % des établissements qui ont a la fois 
mnové et procédé a une compression des effectifs, on trouve environ 37 % de l'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 precede l'enquete, 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 operations. 
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D'après les données de l'ELTE, une gamme d'activités caractérisaient les change-
ments structurels du debut des années 1990. Beaucoup des établissements concernés 
avaient déjà vu Ic jour et nombre d'entre eux ont combine de diverses manières 
changement organisationnel, changement technologique et innovation. Notre percep-
tion de Ia 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 
l'adoption d'une technologie informatique n'Ctaient pas distinctement associées, mais, 
aujourd'hui, beaucoup des utilisateurs d'ordinateur évoluent dans des établissements 
qui ont récemment réduit leurs effectifs. Peut-être les plus intéressantes lecons a tirer 
de ces données sont-elles celles-ci : ii nous faut avoir recours a un langage précis 
Iorsque nous débattons de Ia restructuration et nous devons procéder a une 
rigoureuse analyse a plusieurs variables pour être en mesure d'établir clairement les 
liens entre les divers changements mis en branle par les établissements canadiens. 
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Chapitre 3: Formation, nouvefle 
technologie et pratiques des 
établissements 

par Darren Lauzon 

Le present chapitre porte sur les données relatives aux programmes de formation 
offerts a leurs employés par les établissements ayant participé a 1'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 nullenient que l'entraInement au travail n'a 
pas d'importance : l'ELTE a recueilli certaines données sur l'entraInement suivi par les 
employés qui utilisent un ordinateur. On constate que pour ces derniers, l'entraIne- 
ment prime sur les programmes de formation. Tirant profit des liens que permet de 
faire I'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 Plus du tiers des 
cours de formation par rapport a plusieurs caractéristiques et pratiques des établisse- établissements (38,7 %) ont 
ments étudiés dans d'autres chapitres du present rapport. Nous abordons d'abord Ia offert un programme 
perspective des établissements, afin d'établir lesquels sont les plus susceptibles d'offrir quelconque de formation, 
une formation. Nous considérons ensuite Ic point de vue des employés, pour deter- pessionnelle ou non 
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 

professionnelle, dans les 

différentes quant a 1 envergure de Ia formation et aux facteurs correlatifs. 
douze mols ayant précödé 
ienquête. 

Plus du tiers des établissements (38,7 %) ont offert un programme quelconque 
de formation, professionnelle ou non professionnelle, dans les douze mois ayant 
précédé l'enquete. La formation professionnelle était plus répandue que Ia 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 

Pourcentage des 	Pourcentage des 	Pourcentage des 	Pourcentage des 
établlssements oftrant 	établ Issements off rant 	établlssements otfrant 	établissements 

une formation 	une formation 	une formation 	offrant un 
professionnelie 	non professionnelle 	professionnelie at 	programme 

une formation 	quelconque 
non professionnelle 	de formation 

35,4 	 25,5 	 22,1 	 38,7 

Formation, nouvelle technologle et pratiques des établlssements 	 35 



Les établissements offrent de nombreux types de formation (tableau 3.2). Très 
peu d'entre eux, toutefois, offrent des cours de lecture, d'écriture et d'arithmétique 
(moms de un pour cent des établissements). Cette lacune ne signifle pas que ces corn-
pétences ne sont pas importantes pour les etablissements; elle confirme plutôt la 
prevision fondamentale de Ia théorie du capital humain selon laquelle, puisque ces 
connaissances sont d'ordre general, l'employeur est peu motive a assurer la prestation 
de la formation. Ainsi, alors qu'on reconnaIt de plus en plus l'importance de la lec-
ture, de l'écriture et de l'arithmétique pour l'emploi, ces données indiquent que les 
établissements ne sont pas ceux qui les enseignent'. Ii reste a prouver s'il y a sous-
investissement des entreprises a cet egard2  OU si pareil phénomène est attribuable au 
fait que l'alphabétisation relève du domaine public. Le nombre relativement élevé de 
programmes de formation en matière d'hygiene et de sécurité au travail est vraisem-
blablement dü a des contraintes legislatives: pour nombre d'établissements, cc type 
de formation est obligatoire. Le taux relativement faible de formation non profession-
nelle en techniques décisionnelles, resolution des problemes, synergic des groupes, 
leadership et communications pourrait bien indiquer que l'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 3 . 

Tableau 3.2: Formation par type 

Formation professlonnelle 

Orientation des nouveaux employCs 

Formation en techniques de gestion 
ou de supervision 

Formation specialisée 

Aiphahétisation et cours 
d'arithmétique 

Apprentissage 

Formation en matière de vente et de 
marketing 

Initiation a I'ordinateur eta 
l'equipement de bureau 

Initiation a du materiel autre que du 
materiel de bureau 

Autre formation professionnelie 

Pourcentage 	 Formation 	 Pourcentage 
des établissements 	non professionelle 	des établissements 

	

13,9 	Prise de decisions on 	 4,7 
resolution des problemes 
en groupe 

	

14,3 	Synergic des groupes 	 6,1 

14,3 Leadership 6,8 

0,5 Communications 6,6 

11,4 Hygiene et sécuritC au travail 14,0 

10 1 1 Protection de l'environnement 6,1 

12,6 Autre formation non 5,6 
professionnelle 

4,0 

11,2 

Pour en savoir plus au sujet des liens entre l'alphabétisation et I'emploi. consulter Littéracie, Economie et 
Soclété (1995), OCDE et Stati.rtique Canada et Lire 1 avenir: tin portrait de / a/phahéti.cme au Canada (1996). 
Développement des ressources hurnaines Canada, secretariat national i l'alphabètisation, et Statistique Canada. 
Dans tin recent rapport (The Economic Benefits of Improving Literacy Skills in the Workplace), Ic Conference 
Board du Canada soutient que les entreprises peuvent tiTer des avantages privés considCrables de l'alphabetisation. 
II eat tout a fait possible que I'< orientation des nouveaux employCs n a'assortisse d'ClCments de formation 
relatifs a l'hygiCne et a Ia sécuritC an travail, et que Ia formation en gestion et Ia formation professionnelle corn-
prennent des élCments de techniques dCcisionnelles. de synergic des groupes, de resolution des probkmes, de 
leadership et de communications. Puisque Ia question portant sur Ia formation professionnelle Ctait posCe avant 
Ia question ayant trait a Ia formation non professionnelle, cette possibilité ne peut Ctre écartée. 
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On constate (tableau 3.3) des differences considérables, d'un secteur a l'autre, au 
regard des programmes de formation professionnelle : pratiquement tous les eta-
blissements des secteurs des communications et des services publics offrent ce type de 
formation, contre seulement 18 % des établissements du secteur de Ia construction 4 . 

Mais attention : méme si les industries de Ia construction, du commerce de detail et 
des services commerciaux offrent moms de formation que les secteurs des communi-
cations, de l'éducation et de Ia sante, 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 oü l'on offre une for-
mation et non Ia qualite et l'intensité de celle-ci (que l'on pourrait quantifier, par 
exemple, en fonction du montant investi pour chaque travailleur, du nombre de tra-
vailleurs concernés ou de Ia durée de Ia formation). En outre, certains secteurs indus-
triels peuvent s'en remettre aux programmes de formation offerts dans le cadre des 
systèmes publics (education, 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 être 
enseignees par un établissement public, de sorte que pour les établissements qui béné-
ficient directement de Ia formation, ii devient plus profitable d'en assurer la prestation. 

Tableau 3.3: Formation par secteur 

Pourcentage des établlssements 
ou I'on oftre un programme de 

formation professionneile 

pIitlin t'rcticre et nuiiiicr, carrières ci pulls de itrilc 

Fabrication a forte intensite de recherche 537 
Fabrication a fortes economies d'&helle 62,8 
Transport, entreposage et commerce de gros 44,9 
Commerce de detail et services commerciaux 21,4 
Financeet assurance 91,6 

Secteur immobilier 38,0 
Services aux entreprises 

Construction 18 1 1 

Communications/autre services publics 99,3 
ducation et sante 86,7 

Fabrication de biens différenciés 71,3 
Total 35,4 

4 	Les differences sectorielles (et autres) au chapitre de Ia formation non professionnelle etant très semblables, 
saufavis contraire. Ic prCsent chapitre porte pnncipalement sur les deux types de formation. 
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Quels établissements offrent des 
possibilités de formation? 
L'un des points forts de I'ELTE tient a la grande diversité des données recueillies. II faut 
se rappeler que 38,7 % des établissements offrent un programme de formation. Nous 
avons déjà vu la ventilation de cette formation par secteur; dans le tableau 3.4, la venti-
lation se fait en fonction de Ia taille des établissements. L'ELTE confirme clairement le 
fait bien connu que les établissements les plus considérables sont les plus susceptibles 
d'offrir de Ia formation. 

Tableau 3.4: Formation en fonction de (a taille des 
établissements 

Selon ces données, Ia Pourcentage des établissements otfrant: 

formation Ferait partie dun Un programme de Un programme de A Ia fois Un programme 
formation formation non une formation quelconque de 

ensemble de pratuques que professionnelle professionnelle professionnelle formation 

Ion trouve dans les at une formation 
non professionnelle 

entreprises a haut 
0-19 employes 28,0 19,8 16,3 31,5 

rendement; ces dernières se 
20-99employ6s 76,6 53,2 51,0 79,4 

caractérisent par 
100-499 employes 92,5 79,4 78,5 93,4 

I'innovation dans 500 employes et plus 94,9 90,4 90 10 95,3 
l'organlsatlon du travail et Ensemble des 35,4 25,5 22,1 38,7 

des affaires et dans Ia etablissements 

rémunération des employés. 
Le chapitre sur le changement organisationnel, indique que dans l'ensemble, Ic 

remodelage a été le changement le plus frequent dans les établissements ayant participe 
a 1'ELTE. On note également d'autres changements, notamment l'intégration accrue des 
services fonctionnels, le recours accru aux travailleurs temporaires et l'accroissement de 
Ia flexibilité fonctionnelle 5. Près des deux tiers (65 %) des établissements qui ont 
procédé a un remodelage dans les trois années ayant précédé l'enquete ont egalement 
offert un programme de formation; cette proportion grimpe encore (70,2 %) si l'on 
associe accroissement de Ia flexibilité fonctionnelle et formation (tableau 3.5). Plus de la 
moitié des établissements qui ont integre davantage leurs services fonctionnels ont 
également offert de la formation. Lorsqu'on compare ce nombre au pourcentage de 
l'ensemble des établissements dans I'ELTE (38,7 %) qui ont offert une formation, ces 
chiffres indiquent une forte correlation entre la formation et les changements organisa-
tionnels les plus répandus au debut des années 1990. Seuls les établissements qui ont 
davantage eu recours aux travailleurs temporaires n'ont pas obtenu, pour Ia formation, 
un pourcentage de beaucoup supérieur a celui de l'ensemble de l'échantillon. 

5 Par s services fonctionnels , on entend lea éléments physiques ou organisationnels qui, dans un établissement, 
Sons responsables de diverses fonctions. Lintégration accrue de ces services signifle solt qu'on en réduit Ic nom-
bre, soit qu'on renforce les liens entre eux. Par 44 flexibilité fonctionnelle a, on entend Ia capacité de l'établisse-
ment de modifier des fonctions existantes ou d'en ajouter de nouvelles pour composer avec des changements dans 
son domaine. 
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Le tableau 3.6 montre qu'il y a une correlation et, dans certains cas, une très forte 
correlation 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 cercies de qualite ou ayant opté pour des emplois flexibles ont egale-
ment offert des programmes de formation. La formation était davantage liée a des 
regimes de participation aux gains ou des primes individuelles au rendement qu'a des 
systèmes de primes collectives. Selon ces données, la formation ferait partie d'un 
ensemble de pratiques que l'on trouve dans les entreprises a haut rendement; ces 
dernières se caractérisent par l'innovation dans l'organisation du travail et des affaires 
et dans Ia rémunération des employés. 

Tableau 3.5: Formation et changement organisationnel 
	
"I," 

recent 

Pourcentage des 
établlssements 
ayant procédé a 
un changement 
organisationnel 

Pourcentage des 
établissements qul 
ont procedé a un 

changement 
organisationnel 
et qui ont offert 
de la formation 

Pourcentage des 
établlssements qui 
n'ont pas adopté 

une nouvelle 
organisation du 

travaille mais qui ont 
offert de Ia formation 

Rcmudel.ige 

Integration accrue 

Recours accru au travail 
teruporaire 

Accroissement de Ia 
flexibilité fonctionndlle 

31,1 65,4 

24,7 59,7 

12,9 42,5 

26,5 	 70,2 

27,2 

32,2 

38,3 

28,0 

Tableau 3.6: Formation, pratiques de rémunération 	LGGGGGC 
variable et nouvelle organisation du travail 
Pourcentage des 

établissements qul 
ont adopté une 

nouvelle organisatlon 
du travail ou un 
nouveau type 

de rémunération 

Pourcentage des 
établissements qul 

ont adopté une 
nouvelle organisatlon 

du travail ou un 
nouveau type de 
rémunération at 
qui ont otfert de 

Ia formation 

Pourcentage des 
établissements qui 

nont pas adopté une 
nouvelle organisatlon 

du travail ou un 
nouveau type de 

rémunération mais 
qui ont otfert de 

Ia formation 

I'd rt lJ lp.lt loll dUX gains 

Prime individuelle au 21,9 
rendeinent 

Prime collective ati 3,8 
rendement 

Cercies de qualite, 6,4 
équipcs de resolution 
des problémes 

Emplois tiexibles 6,7 

quipes de travail 4,8 
autonomes 

3 5 ,9 

	

64,1 
	

31,5 

	

43 ,7* 	 38,5 

	

92,5 
	

35,0 

	

85,1 
	

35,4 

37,1 
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conformément a nos L'ELTE s'est intéressée a plusieurs éléments de la stratégie d'entreprise. Le 

previsions relatives a chapitre portant sur les strategies d'entreprise les regroupe en quatre principales cat6- 

Ile économie du savoir ', les gories: développement des produits, reduction des coCits, gestion des ressources 

établissements qui humaines et rehaussement de Ia qualite 6 . Les strategies de développement des pro- 

envisagent de nouvetles 
duits sont axées sur Ia recherche et le developpement et sur la penetration de nou- 
veaux marches. On compte relativement peu d'établissements qui attachent une 

façons de produire et de 
grande importance a ces strategies mais, en grande majorité, ceux qui le font offrent 

vendre, ou qul cherchent de 
de la formation. Comme on pouvait s'y attendre, étant donné l'epoque du sondage et 

nouveaux débouchés pour les perceptions populaires, les strategies de reduction des coüts sont les plus prisées; 
leurs produits, sont mais la probabilité que les établissements qui les considèrent importantes offrent une 

beaucoup plus susceptibles formation est beaucoup plus faible (dans Ia plupart des cas, inférieure au 38,7 % 
d'offrir de Ia formation; ceux obtenu pour l'ensemble des établissements composant l'échantillon). En fait, les eta- 

	

qui mettent l'accent sur Ia 	blissements moms intéressés aux strategies de reduction des coCits sont plus suscepti- 

	

reduction des Coüts sont 	bles d'offrir de la formation. II semblerait logique, étant donné le rapport direct entre 

	

moms enclines a Ic faire. 	les strategies de gestion des ressources humaines et les competences, que les établisse- 
ments øü I'on tient ces strategies pour importantes soient beaucoup plus susceptibles 
d'offrir de Ia formation, et cette hypothèse se vérifie dans Ia plupart des cas. 
Cependant, seuls les établissements qui tiennent ces strategies pour très importantes 
ou moyennement importantes par rapport a leur stratégie d'entreprise globale ont un 
taux de formation plus élevé que l'ensemble de l'échantillon de I'ELTE. Enfin, ii ne 
semble pas y avoir un lien étroit entre la formation et les strategies de rehaussement 
de la qualite. 

6 Consuher chapitre 4 pour obternr plus de renseignements sur Ia question poséc dans le cadre de Ienquéte et sur 
Ia facon dont les éléments ont été regroupés et pondérés. 
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Tableau 3.7: 	Formation et strategies d'entreprise 7  

Stratégie cle 	 Importance 	 Pourcentage des 	 Pourcentage des 
Groupe d'entreprise 	 établissements faisant 	établissements faisant 

état dun ensemble de 	état dun ensemble de 
strategies d'entreprise 	strategies d'entreprise 
(selon l'importance) 	et oftrant de Is formation 

DCveloppement desproduits 	Grande 	 12,1 	 82,3 

Moyenne 	 18,3 	 56,6 

Faible 	 30,8 	 27,6 

Aucune 	 38,8 	 25,5 

Reduction des coCits 	 Grande 	 17,9 	 31,2 

Moyenne 	 38,9 	 46,8 

Faible 	 28,2 	 37,8 

Aucune 	 15,0 	 28,2 

Gestion des ressources humaines Grande 	 19,7 	 69,2 

Moyenne 	 38,2 	 45,3 

Faible 	 29,1 	 19,6 

Aucune 	 13,0 	 155 

Rehaussement de Ia quali16 	Grande 	 67,3 	 41,7 

Faible 	 32,7 	 325 

Avant de considérer plus en detail le lien entre technologie et formation, voyons Les Ctablissements ont 
øü se situe Ia concurrence a laquelle font face les établissements qui offrent de la tendance a ne pas off rir de 
formation9 . L'ELTE recueille des données relatives a quatre paliers geographiques de formation Iorsqu'ils ne font 
concurrence (locale, provinciale, nationale ou internationale - plus particulièrement: face qu'à une concurrence 
Etats-Unis, Mexique, Europe, pays riverains du Pacifique, autres regions). L'origine de locale ou provinciale 
la concurrence est donc < infra-nationale >>, << nationale 	et << internationale >>. La (concurrence infra-natlonale); 
majoritC des établissements n'ont a composer qu'avec Ia concurrence infra-nationale et mais ie pourcentage augmente 
us sont les moms susceptibles d'offrir de Ia formation, beaucoup moms que l'ensemble lorsque Ia concurrence 
des établissements participants. Nombre d'établissements (environ 9 %), toutefois, font 

Infra-natlonale sassortlt 
face a une double concurrence - nationale et infra-nationale - et d autres (8 %), a une 
concurrence aux trots niveaux; les etablissements de ces deux groupes sont beaucoup 

d une concurrence a l'échelle 
 

plus susceptibles d offrir de Ia formation'°. Nous ne tenons pas compte, ici, de la taille nationale ou internationale.  
des etablissements; aussi doit-on faire attention quand on veut établir un lien entre for- 
mation et concurrence s mondiale >>. II est presque certain que les établissements qui 
font état d'une concurrence aux trois niveaux sont de grands établissements oU, comme 
ii a déjà été établi, Ic taux de formation est élevé. 

7 	Pour une definition des strategies en fonction des categories, consulter Ic chapitre 4. Les Ctabiissements pou- 
vaient faire état de plusieurs strategies. 

S 	Le nombre vraiment faible d'établissementsjugeant importantes les strategies <, rehaussement de Ia qualités 
nous oblige a rCpartir celles-ci en deux groupes seulement: [grande importance et faible importance]; voir Ic 
chapitre 4. 

9 	Aucune distinction n'est faite entre concurrence a I'importation et concurrence a l'exportation. 
tO Le nombre d'établissements ayant fait état d'une concurrence soit nationale. Soit intemationale (ou les dew) 

sans concurrence infra-nationale était trop infime pour permetire de tirer des conclusions sur Ia formation. 
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Tableau 3.8: Formation et palier de concurrence 

Pourcentage des 
établissements en 

concurrence avec des 
établissements de 
diverses regions 

Pourcentage des 
établissements en 

concurrence avec des 
établissements de ces 

regions qui offrent 
de Ia formation 

Concurrence infra- nationate un iquernent 
	64,1 

Concurrence infra-nationale et nationale 	 9,4 
	

70,3 

Concurrence infra-nationale, 	 8,3 
	

76,2 
nationale et internationa]e 

L'ELTE montre clairement 

que dans urie large mesure, 

les établissements ayant 

actopté une nouvelle 

technologie ou ayant innove 

La correlation entre formation et changement technologique n'a rien de sur-
prenant. L'ELTE comportait plusieurs questions sur I'adoption d'une nouvelle tech-
nologie et l'innovation dans les trois années ayant précédé l'enquete, cc qui permet 
aw analystes de determiner avec precision quel type d'activitC technologique est en 
correlation avec la formation. 

	

sont plus susceptibles 	Le tableau 3.9 contient des details sur la formation et l'adoption de technologies 

	

doffrir de Ia formation. 	informatiques ainsi que l'innovation. Manifestement, les établissements qui ont 
adopté une technologie informatique quelconque ont un taux de formation plus 
élevé que l'ensemble des établissements ayant participé a 1'ELTE (38,7 %). Cette for-
mation est toutefois surtout liée a l'adoption de technologies assistCes par ordinateur, 
démarche beaucoup moms courante que l'achat de materiel ou logiciels informa-
tiques. Pour cc qui est du taux de formation associé aux technologies autres que i'm-
formatique, il dépasse les 38,7 %, mais ii demeure plutOt faible par rapport a celui 
dans les établissernents ayant adopté des technologies assistées par ordinateur. Si le 
plus faible pourcentage de formation dans les établissements ayant acquis du materiel 
informatique ou des logiciels peut surprendre, nous verrons un peu plus loin dans le 
present chapitre, que les utilisateurs d'ordinateur comptent moms sur un programme 
de formation que sur l'entrainement au travail et sur l'auto-apprentissage. 

Nous constatons un fort degre de correlation entre Ia formation et l'innovation 
en matière de produits : près des deux tiers de tous les établissements ayant adopté un 
nouveau produit (62,6 %) offraient également une formation. Les établissements oü 
l'innovation était liée aux procédes étaient moms susceptibles d'offrir de Ia formation 
que ceux øü l'on avait opte pour de nouveaux produits, mais ils I'Ctaient davantage 
que la moyenne des établissements ayant participe a l'enquète. 

Les résultats de l'ELTE démontrent clairement que, dans une large mesure, tout 
changement technologique - y compris l'adoption de nouvelles technologies et i'm-
novation touchant aux produits ou aux procédés de fabrication - est en correlation 
avec la prestation d'une formation. 
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Tableau 3.9: Formation, technologie et innovation 

Pourcentage des Pourcentage des Pourcentage des 
établlssements qul ont établissements qul ont étabiissements qul 
innové ou adopté une adopte ou innové nont Ni innové 
nouvelle tech nologie et off ert de Ia NI adopté une 

formation nouveile technologie 
mals qui ont offert 

de Ia formation 

Adoptiun (IC nouveaux materiel 32,4 5.1,5 310 •:1sC,i ct t urs 	i it s 
ou logiciels informatiques 

formation offerte par les 
Adoption d'une autre tcchno- 6,4 75,6 36,2 

etabllssements sont mains logic assistCe par ordinateur 
Adoption d'une autre technologie 	12,9 57,0 36,0 lies a Ia proportion des 

Innovation (produits)" 16,7 62,6 33,9 employés aVant reçu une 

Innovation (procédés) 10 19 54,6 36,7 formation; les données de 

I'ELTE démontrent quil faut 

Qul reçoit Ia formation? faire preuve de prudence 

quand on établit Ia fréquence 

On a vu, dans Ia 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 
determiner combien d'employés, dans ces mémes établissements, ont egalement 

déclaré avoir eu droit a un programme de formation. On percoit alors certaines dif-
férences. 

Globalement, quelque 41,1 % des employés ont déclaré avoir bénéficié d'une for -

mation relative a l'emp!oi dans les douze mois ayant precede l'enquéte et, comme le 
montre d'autres etudes, Ia probabilité de la formation est en correlation avec la taille 
de l'établissement (tableau 3.10). 

Tableau 3.10: Nombre demployés ayant reçu une 
formition (selon li taiUe c!c I'tibIiscernent) 

Pourcentage des employés qul ont 
déclaré avoir reçu une formation 

0-19 crnployes 
20-99 eniployés 31,1 
100-499 ernployés 45,4 

500 ernployes et pIus 48,3 
Ensemble des étabtissements 41,1 

Darn. Ic ,ecteur dc' '.crvices. Innovation en matiere Je pruduns seniend de I 	introduction dun nouveau 5cr- 
viccs et innovation en matière de procCdCs dun s changement dans les services existants n. On peut, àjuste 
titre, se demander si cela signifie rCcUement innovation en rna:ièredeprocédés, mais; Ic prCambule de Ia ques-
tion poséc dans lenquetc rend Ia distinction beaucoup plus claire. Dana eeOc optique, nous supposons que les 
personnes interrogees interprétent schangement dans les services existants o a Ia lumiere du prCambule de Ia 
question. 

et lenvergure do Pa 

formation. L'Intenslté de Ia 

formation, déterminée en 

fonction de Ia proportion des 

travailleurs concernés ou de 

Ia durée de leur formation, 

pourrait constituer une 

meilleure mesure. 
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Rappelons Ia repartition sectorielle des établissements qui offraient un programme 
quelconque de formation professionnelle. Le tableau 3.11 montre Ia repartition, par 
industrie, des employes qui ont déclaré avoir reçu une formation en rapport avec leur 
emploi. Les secteurs oü le taux de formation est le plus élevé, soit celui des communica-
tions et des services publics et celui de la finance et de l'assurance, offrent une formation 
a plus de la moitié de leurs employés (respectivement 63,1 % et 54,5 %). On constate 
certaines differences dans le secteur manufacturier : Ic secteur de Ia 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 Ia fabrication de produits différenciés, par contre, moms du 
tiers de Ia main-d'oeuvre declare avoir recu une formation, méme si une proportion re-
lativement forte d'établissements offrent de Ia formation. Ces données indiquent qu'il 
faut faire attention a la façon dont on mesure l'incidence et l'envergure de la formation. 

', 4o 	Tableau 3.11: Etablissements ofFrant de Ia formation et 
employés ayant recu une formation 
(par secteur) 

Pourcentage des Pourcentage de levos 
étabiissements oftrant empioyés qui ont 

un programme de formation déciaré avoir recu 
professionneile une formation 

Exploitation forestière et minière, 50,6 42,0 
carrières et puits de pétrole 

Fabrication a forte intensité de recherche 53,7 51,4 

Fabrication a fortes economies d'échelle 62,8 33,2 

Transports, entreposage et commerce de gros 44,9 37,6 

Commerce de detail et services commerciaux 21,4 15,7 

Finance et assurance 91,6 54,5 

Secteur immobilier 38,0 41,9 

Services aux entreprises .. 45,7 

Construction 18,1 18,3 

Communications/autres services publics 99,3 63,1 

ducation et sante 86,7 52,4 

Fabrication de biens différenciés 71,3 29,2 

Total 35,3 41,1 
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Dans le tableau 3.12, on a réparti les employés qui ont déclaré avoir suivi des 
cours d'après les caractéristiques des établissements oü us travaillent. Rappelons-nous 
que les établissements offrant un système de prime collective au rendement sont 
moms susceptibles d'offrir une formation que ceux qui offrent un système de prime 
individuelle au rendement ou un régime de participation aux gains; pourtant, la pro-
portion des employes ayant bénéficié d'une formation est plus élevée dans les pre-
miers que dans les deux derniers. Le pourcentage très élevé d'établissements qui ont 
instauré les cercies de qualite, les emplois flexibles des tâches ou les equipes de travail 
autonomes et qui offrent une formation correspond a une proportion plus élevée de 
travailleurs de ces établissernents qui font état d'une formation, mais ii est beaucoup 
moms aisé d'établir avec precision le lien entre Ia formation et ces pratiques a partir 
des données émanant des employés. 

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

Pour les sociétés qui accordent de l'importance a différentes strategies d'entre-
prise, les données sont diverses. Les travailleurs des établissements qui mettent l'ac-
cent sur le développement des produits recoivent generalement une formation; dans 
les établissements qui préconisent la reduction des cotts, curieusement, les tra-
vailleurs sont susceptibles de recevoir une formation dans une proportion semblable a 
celle de l'ensemble des travailleurs visés par 1'ELTE. Dans le cas des établissements qui 
considèrent importante La gestion des ressources humaines, seuls les travailleurs des 
établissements qui tiennent ces pratiques pour très importantes sont susceptibles de 
recevoir une formation dans une proportion 61evée 12 . 

En ce qui a trait a Ia concurrence selon son origine, ii faut se rappeler que les 
établissements devant composer avec une concurrence a plusieurs niveaux ont davan-
tage tendance a offrir de Ia 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 
Ia moitjé des travailleurs des établissements faisant face a une concurrence infra-
nationale et nationale déclarent avoir reçu une formation. Contrairement a ce que 
laissent croire les données provenant des établissements, on compte proportionnelle-
ment moms de travailleurs recevant une formation dans les établissements qui 
doivent composer avec une concurrence aux trois niveaux. 

12 La calgorie s aucune > doit faire l'objet dune interpretation prudente: on y retrouve les etablissements pour 
qut tomes (ou presque toutes) let strategies de ce groupe sont soil 44 peu importantes . soit << sans objet s 
(qualitativement parlani, cette derniCre catCgorie differe presque a coup sür de La premiere). 
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Tableau 3.12: 	Employés avant eu droit a une formation 
seon les caractéristiques du lieu de travail) 

Dans les établissements ayant Pourcentage des 
fait état des éléments suivants: employés ayant déclaré 

avoir reçu une formation 

Regimes de rémunération 	Participation aux gains 29,4 

Système de prime individuelle 42,2 
au rendement 

Système de prime collective 338 
au rendement 

Organisation du travail 	Cercles de qualitC, équipes 51,2 
de resolution des problèmes 

Emplois flexibles 45,9 

quipes de travail autonome 46,9 

Changement organisationnel 	Remodelage 42,4 

lntCgration accrue 48,0 

Recours accru aux travaileurs 44,2 
temporaires 

Accroissement de Ia flexibilité 44,9 
fonctionnelle 

Strategies d'entreprise 	Développement des produits Très importante 	48,3 

Moyennernent importante 	35,2 

Peu importante 	31,4 

Sans importance 	41,3 

Reduction des couts Très importante 	41,7 

Moyenncment importante 	39,3 

Peu importante 	40,6 

Sans importance 	54,2 

Gestion des ressources TrCs importante 	51,8 
humaines 

Moyennement importante 	28,2 

Peu importante 34,8 

Sans importance 

Rehaussement de Ia qualitC Très importante 42,2 

Peu importante 32,6 

Concurrence 	 1nfra nationale 34,6 

Infra-nationale et nationale 51,4 

Infra-nationale, 32,3 
nationale et internationale 

Changement technologique 	Adoption de materiel ou de 46,1 
et innovation 	logiciels informatiques 

Adoption d'une technologie 44,2 
assistée par ordinateur 

Adoption d'une autre 43,4 
technologie 

Innovation - produits 47,5 

Innovation - procédés 53,2 
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Enfin, le changement technologique, qu'il se manifeste par l'adoption d'une nou-
velle technologie ou par l'innovation au niveau de produits ou de procédés, tend a 
être en correlation avec la proportion des travailleurs ayant eu droit a une formation. 
On relève, toutefois, peu de difference entre Ia 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 l'informatique. Mais, 
comme on I'a vu au debut du chapitre, ces résultats valent pour les programmes de 
formation. Le questionnaire de 1'ELTE a l'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 employes jugeaient que l'auto-apprentissage et l'entraInement au tra-
vail étaient les moyens les plus importants de s'initier aux ordinateurs. 

Tableau 3.13: Moyens de s'initier a l'ordinateur 

Pourcentaqe des 
utilisateurs d'ordinateur 

Programme de torrnatiori' 
	

333) 

Entrainernent Ct auto-apprentissage 	 66,1 

Si l'on considCre Ia proportion des établissements qui offrent une formation, on 
constate que certains facteurs lies a celle-ci sont moms importants pour ce qui est de 
Ia proportion des employes formés. Cela est particulierement vrai dans le cas de la 
concurrence nationale, infra-nationale et internationale et de Ia strategie d'entreprise. 
Etant donné que les chiffres sur Ia formation sont souvent fonction de Ia taille des 
établissements, ii peut étre plus utile de mesurer l'intensité de la formation d'après la 
proportion des travailleurs suivant des cours ou d'apres Ia durée de ceux-ci. 

Sommaire 

L'ELTE a recuejlli un vaste ensemble de données sur les étab!issements et sur leurs 
travailleurs. Nombre de ces données viennent confirmer et enrichir les conclusions 
obtenues dans le cadre d'autres etudes 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 1'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 øü Von 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 Dana Ia categoric a programme de formation a, on englobe ici les a cows payés par les employCs a (4 %), les 
coors collCgiaux ou universitaires a (4 %) et les a cours payCs par les employeurs a (25 %). 
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Les deux perspectives de l'enquete confirment le rapport direct entre la formation 
et nombre des changements qui caractérisent Ia 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 critères 
axes sur Ia resolution des problèmes et sur Ia prise de decisions et qui innovent au 
niveau des produits ou des services. Dans une certaine mesure, les strategies d'entre-
prise ont leur importance. Ainsi, les établissements qui mettent l'accent sur des straté-
gies de développement de produits tendent a offrir une formation et leurs travailleurs 
sont susceptibles de declarer qu'ils Ia reçoivent. On pourrait brosser un tableau scm-
blable pour les établissements qui accordent une très grande importance aux straté-
gies relatives a la gestion des ressources humaines. Le lien entre Ia formation et l'irn-
portance accordée aux strategies de reduction des coüts est beaucoup moms evident; 
les établissements tenant ces strategies pour trés importantes ne sont pas enclins a 
offrir une formation, mais leurs travailleurs semblent aussi susceptibles de declarer 
recevoir une formation que la moyenne des travailleurs vises par I'ELTE. 

L'incidence de Ia << mondialisation ' est egalement complexe : pour les établisse-
ments, le fait que Ia concurrence soit internationale ou locale semble avoir moms 
d'importance que Ic fait d'être multiple. Les travailleurs des établissements devant 
composer a Ia fois avec une concurrence internationale, nationale et infra-nationale 
sont toutefois moms susceptibles de faire état de formation. Ce phénomene est 
presque a coup sür attribuable a Ia taille des établissements: les grands établissements 
offrent une formation mais seule une part relativement faible de leur main-d'oeuvre 
en proilte. 

Enfin, l'ELTE jette un éclairage intéressant sur la nature de la technologie, de i'm-
novation et de Ia formation. Pour caractériser I'économie du savoir, on utilise souvent 
de façon interchangeable les termes adoption d'une technologie et innovation. 
Chapitre 2 nous montre que ces elements constituent en fait des caractéristiques assez 
differentes de i'économie et, dans une large mesure, les données relatives a la forma-
tion le confirment. Fait surprenant, ii ne semble pas exister une forte correlation entre 
changement technologique de nature informatique et formation; Ia correlation Ia plus 
évidente semble liee non pas aux materiel 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 l'ensemble, ni méme la part la plus importante de i'investissement dans les 
competences. Les donnees sur les empioyes de l'ELTE confirment i'observation 
anecdotique: l'entrainement au travail et i'auto-apprentissage sont des aspects 
particuliers de Ia formation qui vont de pair avec l'utilisation des ordinateurs. 
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Chapitre 4: Strategies d'entreprise et 
concurrence 

"! 	
:,JI& 

par Marie Drolet 

Le present chapitre porte sur les strategies d'entreprise et Ia concurrence. L'Enquéte sur 
le lieu de travail et les employés (ELTE) fournit des renseignements sur l'importance 
relative de plusieurs strategies spécifiques par rapport a I'ensemble des activités corn-
merciales des établissements. A l'aide des données de I'ELTE, le chapitre fait l'analyse des 
liens entre les strategies d'entreprise des établissements, les caracteristiques de leurs 
employés et d'autres attributs. L'enquéte étudie egalement Ia concurrence a laquelle les 
établissements sont confrontés dans leurs plus importants marches de produits et de 
services. La concurrence est étudiée sous divers aspects : l'origine de Ia 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 repercussions sur les employés 
est egalernent étudié. 

L'ELTE fournit beaucoup de renseignements sur les établissements et leurs 
employés. Le chapitre ne vise pas a mesurer l'influence de certaines variables sur les 
strategies d'entreprise ou la concurrence, mais plutôt a montrer le lien entre l'impor- 
tance relative des strategies d'entreprise ou de Ia concurrence, les genres d'établisse-
ments qui adoptent ces strategies ou font face a Ia concurrence, et les caractéristiques de 
leurs employes. 

Strategies dentreprise' 
Chaque repondant de 1'ELTE devait indiquer l'importance relative des facteurs ci-
dessous (au moyen du barème suivant : pas important, un peu important, important, 
très important, essentiel ou sans objet) par rapport a la strategie d'entreprise globale de 
leur établissement: 

Activités de recherche et développement 

Creation de nouveaux produits ou services 

Aux finsde l'analyse. Ia parlie du chapitrc qui porte sur les strategies dentreprise utilise on Cchantillon do 680 
Ctablissements et de 1 797 travailleurs. Les Ctablissements et los travailleurs qui no font pat partie des 12 corn-
binaisons industrieiprovince choisies ont etC exelus. Lenquete nest pas reprCscntative dc tous let Ciablisse-
menu et travailleurs de lCconomie. On entend par 4< main-d'cuvre s l'estirnation du nombre do personnes 
employees dans les combinaisons industrie/province qui ont Cté choisies pour lenquCto. Le concept d'Ctablisse-
ment qui est utilisC tout au long du chapitre difTCre lCgCrement de celui utilisC dans le Registre des entrepnses. 
II a etC nCcessaire de diviser on petit sous-Cchantillon dCtablissements en lieux de travail. Nous utilisons tout 
do mCme le terme o Ctablissement s pour designer ces lieux de travail dana le chapitre. LunitC d'analyse est 
I'emplacemenlilieu de travail ot l'enquCte a etC menCe. 
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Mise au point de nouvelles techniques de production ou d'exploitation 

• 	Expansion du marché vers d'autres regions 

• 	Gestion de Ia qualite totale 

• 	Amelioration de la qualite des produits ou services 

• 	Reduction des coüts de Ia main-d'ceuvre 

Recours accru aux travaileurs a temps partiel, temporaires ou a contrat 

Reduction des autres cocits d'exploitation 

• 	Reorganisation des méthodes de travail 

• Amelioration de la collaboration entre employcurs et employés 

• Perfectionnement des compétences des employés 

• 	Renforcement de l'engagement et de Ia participation des employés 

• 	Amelioration de la coordination avec les clients et les fournisseurs 

Aux fins de l'analyse, les strategies d'entreprise comprises dans 1'ELTE ont été 
regroupées en quatre grandes categories: 

les strategies de creation de produits comprennent les activités de recherche et de 
développement, la creation de nouveaux produits ou services, la mise au point 
de nouvelles techniques de production ou d'exploitation et l'expansion du 
marché vers d'autres regions; 

les strategies de reduction des coüts comprennent la reduction des coüts de Ia 
mairi-d'ceuvre, le recours accru aux travailleurs a temps partiel, temporaires ou 
a contrat et la reduction des autres coüts d'exploitation; 

les strategies de développement des ressources humaines comprennent Ia gestion 
de la qualite totale, Ia réorganisation des méthodes de travail, l'amélioration de 
Ia collaboration entre employeurs et employés, le perfectionnement des corn-
petences des employes et le renforcement de l'engagement et de la participa-
tion des employes; 

les strategies axées sur Ia qualite comprennent l'amélioration de Ia qualite des pro-
duits ou services et l'amélioration de Ia coordination avec les clients et les four-
rnsseurs. 

Afin d'établir l'importance relative d'une categorie de strategies d'entreprise, un 
indice a été créé pour chaque groupe de strategies. Une valeur entre de 0 et 1 était 
attribuée a chaque stratégie d'entreprise faisant partie d'une categorie particulière en 
fonction de l'importance donnée a la strategie dans le plan d'affaires global de 1'6ta-
blissement2 . La somme des valeurs d'un groupement particulier de strategies (selon les 
categories définies plus haut) permet de répartir les établissements selon l'importance 
accordée aux grands groupes de strategies. Par exemple, si un établissement declare que 
les activités de recherche et de développement, Ia creation de nouveaux produits ou 

2 	Si l'établissement a signale que Ia strategic est essentiellc ou trés importante, Ia valeur attribuCe a Ia strategic 

est de I; si Ia strategic est considCrCe comme importante ou un pcu importante. Ia vateur attribuée est de 0,5; 
si Ia strategie n'est pas importante ou est sans objet. Ia valeur attribuéc est de 0. 
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services, la mise au point de nouvelles techniques de production ou d'exploitation et 
l'expansion du marché vers d'autres regions sont toutes essentielles ou très importantes, 
la somme des valeurs attribuées est de 4 (sur un maximum possible de 4), et l'établisse-
ment est considéré comme un utilisateur assidu de strategies de creation de produits. 
De méme, Si Ufl établissement declare que toutes les composantes des strategies de créa-
tion de produits sont sans objet ou ne sont pas importantes (Ia somme des valeurs don-
nerait alors un résultat de 0/4), cet établissement est considéré comme utilisateur non 
assidu de ces strategies. La majorité de l'analyse qui suit est axée sur la distinction entre 
les utilisateurs trés assidus et les utilisateurs non assidus d'un groupe de strategies 
d'entreprise 3 . 

StratEgies de crEation de produits 

L'e économie du savoir ne comprend pas seulement l'adoption de la nouvelle tech-
nologie mais aussi Ia recherche et le developpement, Ia mise au point de nouvelles tech-
niques de production et la creation de nouveaux produits et services. Une proportion 
importante des établissements considére que les strategies de développement de pro-
duits comme les activités de recherche et de développement (12,3 %), Ia creation de 
nouveaux produits et services (16,1 %),la mise au point de nouvelles techniques de 
production (20,3 %) ou l'expansion du marché vers d'autres regions (15,8 %) sont 
essentielles a leur stratégie d'entreprise globale. Ces établissements emploient de 
38 a 47 % de la main-d'cruvre. 

Graph ique 4.1: Strategies de creation de produits jugees 	. 
très importantes ou essentielles 
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Atv,te dc 	Creation de 	Nlisc ,Iu point de 	Expansion du 
recherche et de 	nouveaux produits nouvelles techniques 	marché vers 
développement 	et services 	de production 	dautres regions 

3 	On a essayé de choisir des intervalles logiques pour le degre d'utilisation. II faut cependant remarquer que les rCsul- 
tats presentés dans ce rapport ne sont pas influences par les seuils d'exc!usion; des tests ont confirmC quon pourra 
amver aux mémes conclusions qualitatives, queues que soient les valeurs des seuils choisies par l'auteur. 

4 On entend par s main-d'ceuvre s l'cstimation du nombre de personnes employees dans les combinaisons 
industrie/province. 
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Le recours aux strategies de 

creation de produits vane 

dun établissement a lautre. 

'"-cc' 

Scion l'indice de creation de produits 5, 12,1 % de tous les établissements considèrent 
les strategies de creation de produits essentielies ou très importantes. Environ la moitié 
des établissements de l'industrie de fabrication a forte intensité de recherche et celle de 
fabrication de biens différenciés considèrent que les strategies de creation de produits 
sont essentielles a leur strategic d'entreprise globale. Environ deux établissements sur 
cinq n'ont pas de strategie de creation de produits. Les établissements qui ont le moms 
recours aux strategies de creation de produits appartiennent aux secteurs de la vente au 
detail, des services commerciaux, des services immobiiers et de Ia construction. 

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

Elevé 

Pas important 
ou peu 

importin 
39% 

Moyen 
18% 

Me 
31 % 

Les étabuissements qui 

considèrent que les 

strategies de creation de 

produits Font partle 

Intégrante de leurs activités 

commerciates sont 

normalement de grands 

etabllssements. 

Environ 45 % des établissements qui emploient entre 100 et 499 travailleurs, par 
opposition a 9 % des etablissements qui emploient moms de 20 travailleurs, considèrent 
que toutes les strategies de creation de produits sont très importantes ou essentielles a 
leur strategie d'entreprise. Autrement dit, I'importance relative des strategies de creation 
de produits est proportionnelle a Ia taille de l'entreprise environ 43 % des établisse-
ments qui ont moms de 20 travailleurs, contre seulement 7 % des établissements ayant 
plus de 500 employés, ne considèrent pas que les strategies de creation de produits font 
partie integrante de leurs activités. 

5 	Les intervalles des résultats pour l'indice de creation de produits sont les suivants: 
Pas important ou peu important 	0-0.5 
Faible 	 1-1,5 
Moyen 	 2.2,5 
ElevC 	 3-4 
11 est possible d'arriver aux mCmes conclusions qualitatives lorsque let intervalles sont modifies. 
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Tableau 4.1: Intensité du recours aux strategies de 
développement de produits 

Industrie 	 Pourcentage des établissements selon 
les industries dont I'lndice de 

creation de produ its est 

Elevé 	 Pas important ou 
peu important 

loutes les industries 	 1 2 ,1 	 38,9 

Exploitation forestiere Ct mlnlëre 	 8,0 	 30,2 

Fabrication a forte intensitC dc recherche 	 54,9 	 5,2 

Fabrication a fortes economies d'échelle 	 31,7 	 17,1 

Transport/entreposage/commerce de gros 	 7,8 	 24,5 

Commerce de dëtaillservices commerciaux 	 12,6 	 54,7k 

Finance et assurance 	 17,7 	 25,5 

Services immobiliers 	 2,9 	 61,8 

Services aux entreprises 

Construction 	 3,3 	 43,2 

Communications/autres services publics 	 33,2k 

Enseignement et sante 	 33,9 	 34,5 

Fihrication de biens diffrcnis 	 49t' 

Taille de l'Ctabllssement 	 Pourcentage des établissements salon 
Ia taille dont I'Indice de 
creation de prodults est 

Elevé 	 Pas Important ou 
peu important 

I -N ernpItvc 	 8,6 	 4 

20-99 employés 	 30,8 	 12,9 

100-499 employés 	 44,9 	 7,4 

500 employés et pIus 	 32,7 	 6,6 

Parmi les établissements qui ont des strategies de creation de produits, environ un Les êtablissements gui ont 
sur six rapporte que les prix de ses produits et services sont plus élevés que Ia moyenne. recours a des strategies de 
Les établissements qui mettent au point de nouveaux produits demandent peut-etre des creation de produits ont des 
prix plus élevés pour récupérer les frais lies a la mise en ceuvre de telles strategies. Ces caracteristiques 
derniers et les établissements pour qui les strategies de creation de produits ne sont pas particuuieres. 
importantes vendent surtout leurs produits dans les marches locaux et provinciaux. 
Cependant, une proportion importante des établissements qui créent de nouveaux pro- 
duits disent que les marches canadieri, américain et international sont leurs marches les 
plus importants. Les etablissements doivent tenir compte des strategies de leurs concur- 
rents lorsqu'ils élaborent leurs propres strategies. Méme si tous les établissements signa- 
lent l'importance de leurs concurrents locaux et provinciaux, ceux qui créent de nou- 
veaux produits sont plus portes a juger que Ia concurrence nationale, américaine et 
internationale est importante. 
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'p. p.'p, Tableau 4.2: lndice de creation de produits et 
caractéristiques des établissements 

Caractéristiques des établissements 

Prix plus êleves 
Marché Ic plus important 

Local/provincial 
Canada 

Etats-Unis 
International 
A Litre 

Concurrence importante des: 

Entreprises locales 
Entreprises provinciales 
Entreprises canadiennes 
Entreprises américaines 
Autres entreprises internationales 

Pourcentage des établissements avec 
indice de creation de produits 

et caracteristiques 

Elevé 	 Pas important ou 
peu important 

It'S 	 12,3 

50,8 88,5 

14,5 2,2 

14,2 0,2 

11,5 

9,1 9,1 

59,1 56,6 

57,5 10,7 

37,3 0,7 

34,6 0,3 

11,7 0,2 

Remarque: Le total sous Ia rubrique Concurrence importante des ne devrait pas Cgaler cent. 
L'ELTE posait des questions sur l'importance de la concurrence de chacune des regions 
geographiques séparément. II ne s'agissait pas de classer ces regions en ordrc décroissant de 
concurrence. 

Les êtablissements qui Environ 29 % des établissements qui créent de nouveaux produits participent aux 
mettent au point de programmes gouvernementaux visant les employés, tels que les subventions salariales, 

nouveaux produits sont plus les subventions a Ia formation, les autres programmes de formation et les programmes 

encuins a participer aux d'echange d'employés, par opposition a seulement 7 % des établissements pour qul Ia 

programmes creation de produits n'est pas importante. Environ un établissement a indice de créa- 

gouvernementaux que les tion de produits élevé sur dix a recours aux programmes lies a l'impôt comme les 

établissements qul nont pas 
credits d'impot de recherche et de developpement, les amortissements accélérés, l'al- 

de strategic de creation de 
légement des impôts fonciers et les autres allegements fiscaux. Les établissements qui 
créent des produits et les autres établissements utilisent de façon a peu près égale les 

produits. 
subventions et les préts, tels que les subventions a la recherche et au developpement, les 
garanties d'emprunt et d'autres subventions de fonctionnement. 
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Graphique 4.3: Indice de creation 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 dote d'un régime d'intéressement en fonction du 
rendement et un sur huit a adopté un régime d'actionnariat privilégie. Moms de 5 % 
des établissements qui n'ont pas de stratégie de creation 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 l'établissement par le biais de mesures incitatives flnancières peut rendre 
les ententes conclues entre les syndicats et Ia direction sur les conditions de travail plus 
axées sur Ia collaboration, Ia motivation et Ia 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 Ia demande pour les 
produits ou les services. A noter cependant qu'iI est possible que Ia taille des établisse-
ments explique un grand nombre de ces observations. 

Les pratiques de 

rémunération flexible liées 

au rendement de 

l'établlssement sont plus 

courantes dans les 

ötablissements dont les 

strategies de creation de 

produits font partie 

Intégrante de Ia stratCgle 

dentreprise globale. 

strategies ci entreprise et concurrence 	 55 



. 	Graphique 4.4: Indice de creation de produits et nouvelles 
formes de rémunération 

50,0 

45,0 

40,0 

• Elevé 

• Pat important ou 
peu important 

Participation 	1 nteresseinent 	Régime 	Primes individuelles 
aux bénéfices 	 d'actionnariat 	au rendement 

	

Les établissements qul 	Environ 78 % des établissements pour qui les strategies de creation de produits 

	

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

	

susceptibles d'avoir 	contre environ 42 % des établissements qui n'ont pas de telles strategies. Près de 42 % 

	

embauché ou de recruter 	des premiers recrutent activement de nouveawc employés et II y a des postes vacants au 

	

actuvement de nouveaux 	
scm d'un tiers de ces établissements malgré leur recrutement intensif. Ces postes vacants 

	

employés 	
peuvent être attribuables au fait que les personnes qui postulent sont trop peu nom- 
breuses, qu'elles n'ont pas la formation ou l'expérience de travail requises, ou que la 
majorité d'entre elles n'ont pas accepté les offres d'emploib. 

Graphique 4.5: Indice de creation de produits, embauche 
et postes vacants 
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6 	Pow-  plus de details sur I'embauche et les posies vacants, veuillez consulter Ic chapitre 5. 
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Plus d'un quart des travailleurs employés par des établissements qui créent des pro-
duits ont fait des etudes universitaires, près de Ia moitié ont recu de la formation au 
cours des trois dernières ann6es 7, et environ la moitié sont des gestionnaires ou des pro-
fessionnels. De même, un peu plus de Ia moitié des travailleurs employes par ces eta-
blissements ont ete promus au moms une fois. Lorsqu'on demande aux travailleurs de 
ces établissements d'évaluer l'importance relative des facteurs ayant contribué a leur 
promotion, seulement 8,5 % citent l'ancienneté comme facteur essentiel ou très impor-
tant, contre 24,2 % des travaileurs dans les établissements qui n'ont pas de strategic de 
creation de produits. II est intéressant de remarquer que pres d'un quart des travailleurs 
d'établissements pour qui les strategies de creation de produit sont essentielles travail-
lent dans Ic méme établissement depuis plus de 20 ans. 

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

Lee établissements qui 

recourent assidUment a des 

strategies de creation de 

produits embauchent du 

personnel plus competent et 

plus instrult. 

Caractérietiques 

etudes wIvcrII.IIre 

Plus de 20 dans La méme établissement 

Syndiques 

Gestionnaires et professionnels 

Promus 

Formés  

Pourcentage des travailleurs des 
établlssements dont Findice de creation 

de produits est 

ElevO 	 Pas important ou 
peu important 

28,3 19,0 

22,4 16,7 

33,9 33,1 

45,7 32,6 

54,4 27,5 

48,3 41,3 

11 se peut que les établissements a indice élevé offrent des meilleurs salaires afin de 
réduire l'absenteisme Ct Ic roulement. Les nombreux renseignements que renferme la 
base de données de I'ELTE permettent d'étudier le role que peuvent jouer les strategies 
de creation de produits en matière de salaires. 

Le salaire des femmes employees par les établissements pour qui les strategies de 
creation de produits sont essentielles est de 17,2 % supérieur a celui des femmes ayant 
une position comparable et employees par des établissements qui considèrent que les 
strategies de creation de produits ne sont pas ou sont trés peu importantes 8 . 

Fait intéressant.81 % des Ctablissements qui crèent des produits offrent une formation professionnetle rCguliCre, 
par opposition a 21,4 % des &ablissements qui n'ont pas de strategic de creation de produits. La fonnation profes-
sionnellc réguliCre comprend l'orientation pour Ics nouveaux employCs. Ia formation A Ia gestion Ct a Ia supervi-
sion, Ia formation professionnelle, Ia lecture, lCcriture et Ic caicul, l'apprentissage. La formation a Ia vente et au 
marketing, Ia formation en informatique et Ia formation pour l'utilisation des appareils de bureau ci autres. 

Cc pourcentage est fondé sur un modCle de regression avec equation salariale semi-logarithmique oU In regres-
sion du logarithme des salaires horaires est fonction de l'âge. de 'instruction, de La durCc d'occupation du 
poste. de I'industrie, du statist syndical, du statut d'employé a tcmps partiel, de La taille de l'Ctablissement et de 
I'indicc de creation de produits. Les ccefficients de regression mesurent Ic changement relatif constant des 
salaires par rapport a sin changement absolu des variables explicatives. Les csafticients des variables fictivcs 
pour l'indice ClevC de creation de produits étaient tous signiticatifs ass niveau de I %. II eat intCressani de sig-
naler que La valeur differentielle des salaires des femmes diminue de facon monotone avec In baisse d'intensitC 
du recours asia strategies de creation de produits. Ces donnCes sont conformes asia résultats escomptCs. 

Les ètabllssements qul ant 

des strategies de creation de 

prOduits ont besoin dun 

personnel plus competent et 

plus lnstruit et paient aussi 

de meilleurs salaires. 

Strategies d'entreprise et concurrence 	 57 



L'incidence des strategies de creation de produits sur le salaire est moms évidente chez 
les hommes. Pour l'ensemble du modèle (voir Ia note no 8), les hommes qui travaillent 
dans des établissements oü les strategies de creation de produits sont considérées essen-
tielles gagnent un salaire legerement plus élevé que les hommes ayant une position com-
parable qui travaillent dans des établissements qui n'ont pas de telles strategies. 
Cependant, l'écart salarial n'est pas significatif du point de vue statistique 9 . 

En general, les etablissement qui considèrent que leurs strategies de creation de 
produits sont essentielles ont les caractéristiques suivantes: 

• 	ils sont plus grands 

• 	ils demandent des prix plus élevés 

• 	ils ont un actif dont Ia majorité appartient a des intéréts étrangers 

us ont une base de marché plus vaste 

• us participent aux programmes gouvernementaux 

• us adoptent des formules de remuneration nouvelles 

• 

	

	us ont embauché des travailleurs au cours des 12 derniers mois 

ils cherchent a recruter de nouveaux employes 

us ont des postes vacants malgré leurs activités de recruternent. 

Les travailleurs de ces établissements, de leur côté, ont les caracteristiques suivantes: 

• 	ils sont plus qualifies 

• 	us sont plus instruits 

• 	us ont recu de la formation plus souvent 

• 	ils occupent leur poste plus longtemps 

• 	us ont été promus plus souvent 

• 	us touchent des salaires plus élevé. 

9Lesresuttatsobtenus pour les hommes sont sensibles 6 Ia specification choisic. Par exemple, un indice étevé de 
creation de produits peut avoir un effet positif ou négatif sur les salaries des homrnes. Cependant, Ia spécif.ica-
Lion du modCle prCsentCe dana Ia note n° 8 donne un écart salanal positif. Méme si Ic coefficient de regression 
attribuable aux hommes travaillant dans des Ctablissements qui recourent assidOment aux strategies de creation 
de produits n'est pas significatifdu point de vue statistique, le rCsultat est tout de mCme conforme a Ia prevision 
intuitive, c'est-à.dire que l'écart salarial est positif. 
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StratEgies de dEveloppement des ressources humaines 
Les differences de perspectives en ce qui concerne les ressources humaines ont W 	Le recours aux strategies de 
étudiées a l'aide de variables qui indiquent l'importance que les établissements accor- 	dévetoppement des 
dent aux compétences du personnel, aux relations industrielles Ct aux investissements 	

ressources humaines vane 
visant a améliorer les compétences des employés. Environ deax employeurs sur cinq 

dun étabhssement a I'autre. 
croient que la gestlon de la qualité totale fait partie intégrante de leurs activités'°; un 
employeur sur six juge qu'il est essentiel a Ia réussite de son établissement de réorganiser 
les méthodes de travail; un établissement sur cinq juge que la collaboration entre 
employeurs et employés est essentielle; près d'un employeur sur trois dit que le perfec-
tionnement des competences des employés ou le renforcement de la participation des 
employés sont des composantes fondamentales de sa stratégie globale. Un peu plus de Ia 
moitié des travailleurs sont employés dans des établissements qui croient que I'amélio-
ration des relations employeurs/employés, le perfectionnement des competences des 
employés et Ic renforcement de la participation des employés sont essentiels a leur 
strategic d'entreprise globale. 

Graphique 4.6: Strategies de développement des 	 k.  
ressources humaines jugées très 
importarites ou essentielles 
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10 La gestion de Ia qualite totale est une phitosophie selon laquelle tous les employes, et non seulement ceux a qui 
Ia tâche est assignee, sont encourages a trouver de nouveUes idCes et ameliorations en vue d'accroitre Ia satis-
faction et Ia productivitC des employes. 
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Graphique 4.7: Indice de développement des ressources 
humaines pourcentage des établissements) 

Pas important 
ou peu 

important 

Moyen 
38 % 

flevé 
20% 

29% 

L'indice de developpement des ressources humaines 11  montre que pour un eta-
blissement sur cinq la réorganisation des méthodes de travail, Ia collaboration entre 
employeurs et employés, le perfectionnement des compétences des employés, le ren-
forcement de la participation des employés et la participation a Ia gestion de Ia qualité 
totale sont essentiels ou très importants a ses activités. Environ 90 % des établissements 
ruvrant dans les industries des services financiers, d'assurances et de communications 
recourent assidüment a des strategies de développement des ressources humaines. Ii est 
intéressant de signaler qu'un établissement sur huit declare qu'aucune de ces strategies 
n'est importante ou cruciale pour lui. Ii existe un rapport entre Ia taille de l'établisse-
ment et l'importance qu'il accorde aux strategies de developpement des ressources 
humaines : plus le nombre d'employés augmente, plus l'établissement est enclin a 
recourir assidUment a des strategies de developpement des ressources humaines. 

11 Les intervalles obtenus pour les résultats de l'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 
II est possible darriver aux mémes conclusions qualilatives Iorsque les intervalles sont modifies. 

60 	 Un milieu de travail en evolution - Catalogue n° 71-583-XPF 



Tableau 4.4: 	Intensité d'utilisation des strategies de 	 ,' 
développement des ressources humaines 

Industrie Pourcentage des établissements selon Ies 
industries dont lindice de développement 

des ressources humaines est 

Elevé 	 Pas Important ou 
peu Important 

Toutes les industries 19,7 	 13,0 

Exploitation forestière et services forestiers, mines, 17,4 	 7,0 
carrières ci puits de pétrole 

Fabrication a forte intensité de recherche 32,5 	 2,4 

Fabrication a fortes &onomies d'échelle 37,9 	 13,9 

Transport/entreposage/commerce de gros 15,8 	 8 1 0 

Commerce de détail/autres services commerctaux 16,1 	 27,4 

Finance ci assurance 82,8 

Services immobiliers 6,2 	 16,2 

Services aux entreprises 

Construction 14,2 	 14,0 

Communicationslautres services publics 91,9 

Enseignement et sante 475 	 9,9 

Fabrication de biens diffCrencies 38,7 	 2,8 

Taille de I'établlssement Pourceritage des établissements selon la 
tallie dont I'indlce de développement 

des ressources humalnes est 

Eievé 	 Faible 

I -19 cmplt)vcs 1(7 

20-99 employés 33,5 	 8,1 

100-499 employés 53,8 	 6,3 

500 employés et plus 46,4 	 2,2 

Note: La frequene de recours assidu est indiquee pour les groupes a indice élevé " et a o faible 
indice, pour les chiffres donnés en fonction de Ia taille de l'établissement. Las chiffres pour Ic groupe 
a indice pas important ou peu important sont trop petits pour étre significatifs. 

Les établissements qui adoptent des strategies de creation de produits et ceux qui Les établlssements gui 

n'en adoptent pas ont des attitudes très différentes en ce qui concerne les strategies de mettent au point de 
développement des ressources humaines. Environ trois établissements sur cinq qui nouveaux prodults 
créent des produits jugent que toutes les strategies de développement des ressources investissent dans des 
humaines sont essentielles ou très importantes pour leur strategie d'entreprise globale, strategies de développement 
contre seulement 6 % des etablissements qui n'ont pas de strategie de creation de pro- 

des ressources humalnes. 
duits. Les composantes de l'indice de developpement des ressources humaines mon- 
trent que 68 % des établissements qui créent des produits valorisent le perfection- 
nement des compCtences des employes. Ces résultats sont conformes a l'idée que les 
établissements qui investissent pour améliorer les compétences de leurs employés seront 
mieux en mesure de suivre le progrès des connaissances et de la technologie. Ces eta- 
blissements ne sont pas seulement intéressés au perfectionnement de leur personnel; as 
essaient egalement d'améliorer les relations employeurs/employes 66 % d'entre eux 
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jugent que la participation des employés est essentielle a leurs activités et 91 % voient les 
strategies de gestion de la qualite totale dans Ia méme optique. 

Graphique 4.8: strategies de creation de produits et 
strategies de développement des 
ressources humaines 
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Les établissements qui Sur trois établissements qui considérent que les strategies de développement des 
jugent que les strategies de ressources humaines sont importantes ou essentielles, un a recours aux programmes de 

développement des suggestions des employes et/ou organise des seances d'information avec les employes 
ressources humaines sont sur des questions comme le rendement de l'établissement, les salaires et les change- 

importantes ou essentielles ments technologiques ou organisationnels; un établissement sur quatre met sur pied 

sont enclins a adopter des des cercies de qualite et des équipes de resolution de problemes; et un etablissement sur 
cinq adopte une structure flexible d'emploi et cree des comités employeurs/employés pratiques d'organisation du 

- et/ou des groupes de travail autonomes 12 . Les employés ont ete interrogés au sujet de 
travail plus progress u  stes. 

leur participation aux decisions concernant le lieu de travail. Environ 43 % des 
employes des établissements dont l'indice de développement des ressources humaines 
est eleve participent toujours ou frequemment au programme de suggestions des 
employés ainsi qu'aux cercles de qualite ou aux equipes de resolution de problèmes. 
Environ deux tiers des employes dans ces établissements prennent toujours ou 
frequemment part a Ia conception de structures d'emploi flexible et aux seances d'infor - 
mation, et environ un quart participent toujours ou frequemment aux comités 
employeurs/employes et aux groupes de travail autonomes. Parmi les établissements qui 
considérent que les strategies 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 redefinition et Ia revalorisation des tiches 
(tSches plus variées et degré pius Cievé de competence et d'autoriomie). Les responsabilités des équipes ou cer- 
des soft limitCes a des domaines précis comme Ia qualitC ou Ic déroulement sequenhiel du travail. Les èquipes 
de travail autonomes sont des groupes de mini-entreprise avec un niveau de responsabilitC ClevC pour une 
grande variCtC de decisions et de tâches. 
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Graphique 4.9: Etablissements qul recourent assidUment 	LL1.LLLL 
aux strategies de développement des 
ressources humaines et aux pratiques 
progressistes d'organisation du travail 

C 

0 
0. 

700 

60,0 

50,0 

40,0 

30,0 

20,0 

10,0 

0,0 

. 

. 

Pourcentage des 
entreprises qui 
re(ourcnt 
assidOment A ces 
stratégiesl 
pratiques 

Pourcentage de 
l'effecnfde ces 
cntreprises qui 
participe 
frquemmentI 
toujours 

 

-u 
c,C 	 t.9 	 'n 
EC0. 	'E c3. , E 

E 

  

Environ deux tiers des établissements qui adoptent toutes les strategies de 
developpernent des ressources humaines offrent a leurs employes de Ia formation pro-
fessionnelle, par opposition a seulement 7 % des établissements qui ne considèrent pas 
les strategies de développement des ressources humaines comme importantes 13 . Cela 
n'a rien d'étonnant, puisque trois établissements sur quatre qui considèrent les strate-
gies de développement des ressources humaines comme essentielles a leur stratégie 
globale disent que l'amélioration des compétences des employés fait partie integrante de 
leurs activités. Ii est intéressant de remarquer que dans trois établissements sur cinq qui 
privilegient les strategies de développement des ressources humaines, une équipe ou 
une personne est specifiquement responsable des ressources humaines, par opposition a 
seulement 35 % des établissements dont l'indice de developpement des ressources 
humaines est faible. Environ Ia moitié des établissements qui accordent une grande 
importance aux strategies de développement des ressources humaines sont dotes d'un 
mécanisme officiel ou informel de griefs ou de plaintes, en vertu duquel Ia resolution 
definitive relève de Ia direction ou d'une action conjointe de La direction, d'un comité 
employeurs/employés etlou, éventuellement, d'un arbitre externe. Seulement un eta-
blissement sur cinq qui ne valorisent pas les strategies de développement des ressources 
humaines prévoit un tel mécanisme. 

Les établlssements qul 

utilisent des strategies de 

développement des 

ressources humalnes ont des 

caractéristiques 

particulléres. 

13 Pour une description plus d6taill6e de Ii foi -mation offerte par les établissements, consultz Ic chapitre 3. 
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Graphique 4.10: Indice de développement des ressources 
humaines et caractéristique des 
établissements 
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Les établissements qui 
	

Environ Ia moitié de tous les établissements qui recourent assidCiment a des straté- 

	

considèrent que les 	gies de developpement des ressources humaines offrent un régime de retraite, une 

	

strategies de développement 
	assurance-vie, une assurance-maladie supplémentaire ou une assurance soins dentaires 

	

des ressources humaines font 
	a leurs employés, et environ un sur quatre offre un REER collectif et des prestations 

partie intégrante de leur supplémentaires d'assurarice-emploi (p. ex., pour un congé de maternité ou une mise a 
strategic globate sont plus pied). Au moyen de regimes genéreux de rémunération différée, les établissements con- 

susceptibles d'offrir des tribuent a réduire le roulement et l'absentéisme coüteux, a améliorer les mesures d'inci- 

avantages sociaux a leurs tation au travail, a créer une meilleure atmosphere au sein de l'établissement et a 
accroItre Ia satisfaction professionnelle de leurs employés. Environ un établissement sur 

employCs. 
six qui ne considèrent pas que les strategies de développement des ressources humaines 
sont importantes offre ces avantages a ses employés permanents a temps plein. 
L'interprétation 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 strategies de 
développement des ressources humaines sont habituellement des établissements de 
grande taille, plus susceptibles d'offrir des avantages. Le mérne argument s'applique a 
l'échelle des industries 14 . 

14 Pour ces raisons, ii 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 	4. L . 	(.4. 
sociaux offerts 

Avantages soclaux ofterts aux employés 	 Pourcentage des établissements dont 
permanents a temps plein 	 l'indice de développement des 

ressources humaines est 
Elevé 	 Pas Important 

ou peu important 

Rcgtmt de rctr,uk 	 4',2 	 11,3 

Assurance-vie/inva1idit 	 57,5 	 14,6 

Assurance-maladie supplémentaire 	 55,8 	 14,6 

Assurance soins dentaires 	 51,2 	 14,6 

REER collectif/rëgirne d'épargne 	 28,2 	 14,6 

Prestations supplémentaires de chomage 	 22,8 	 4,9 

Les travailleurs dans les établissements qui valorisent les strategies de développe- La variation dans 
ment des ressources humaines sont plus souvent syndiques que les travailleurs dans les i'importance accordée aux 
établissements qui accordent peu d'importance a ces strategies. De méme, les employes strategies tie développement 
des premiers sont promus plus souvent et sont davantage susceptibles de recevoir de la des ressources humaines est 
formation. Environ deux tiers des travailleurs dans ces établissements ont droit a une liée aux diverses conditions 
evaluation officielle de leur rendement. Ces evaluations peuvent inciter les travaileurs a 
étre productifs et a collaborer, et faciiter Ia communication entre le personnel et Ia 

de travail. 

direction. 

Tableau 4.6: Indice de développement des ressources 	44W 4. 4. c 4.1 c-. 
hurnaines et caracténstiques des travailleurs 

Caractéristiques 	 Pourcentage des travaitleurs des 
établissements dont l'Indlce de 
développement des ressources 

humaines est 
Elevé 	 Faible 

Svndiques 	 38,7 	 2215 

Promus 	 50,9 	 35,1 

Rendement évalué 	 63,3 	 50,2 

Formation reçu 	 51,8 	 34,8 

En general, les étabiissements qui valorisent les strategies de developpement des 
ressources humaines ont les caractéristiques suivantes: 

As mettent au point de nouveaux produits 

• 	us adoptent des pratiques progressistes d'organisation du travail 

• 	ils offrent une formation profession nelle 

• 	us prevoient des mécanismes officiels ou informels de griefs 

• 	us offrent des regimes plus généreux d'avantages sociaux 

• 	ils adoptent d'autres modes d'organisation du travail 

• 	ils évaluent de façon officielle le rendement des employés 
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La majorité des travailleurs de ces établissements sont davantage susceptibles: 

• 	d'être syndiques 

• d'être promus au moms une fois 

• 	de recevoir des evaluations officielles de leur rendement 

• 	d'avoir un horaire de travail flexible 

de participer a des pratiques progessistes d'organisation du travail. 

Strategies de reduction des coOts 

De nombreux établissements souhaitent réduire leurs dépenses de fonctionnement: 
29,1 % des établissements disent que Ia reduction des frais de main-d'ceuvre est essen-
tielle ou très importante a leur strategie globale et 42,3 % des établissements en disent 
autant de leurs autres frais d'exploitation. Ces établissements emploient entre 55 et 
63 % de l'effectif. Seulernent 6 % des établissements disent que le recours aux employés 
a temps partiel, temporaires ou contractuels fait partie integrante de leur strategie gb-
bale, mais, fait intéressant, ces établissements emploient un travaileur sur six. 

4. 	 Graphique 4.11: Strategies de reduction des coUts jugées 
trés importantes ou essentielles 
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L'indice de de reduction des coUtsl 5  montre que pour 18 % des établissements, 
toutes les mesures de reduction des coüts sont essentielles a leurs activités. Environ un 
établissement sur trois oeuvrant dans les industries des services financiers et de I'assu-
rance, des communications et des services publics, de la construction, de l'enseignement 
et de Ia sante s'intéresse beaucoup a toutes les strategies de reduction des coüts. Environ 
un établissement sur six n'adopte aucune des mesures de reduction des coCits étudiées 
par l'enquéte. Un quart des établissements du secteur immobilier ne s'intéressent pas du 
tout ou ne s'intéressent que légèrement a Ia reduction des coCits. Les grands établisse-
ments (c.-à-d. ceux qui emploient 500 travailleurs ou plus) sont environ trois fois plus 
endins que les petits établissements a avoir des strategies de reduction des coüts. 

Graphique 4.12: Indice de reduction des coUts 
(pourcentage des établissements) 
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I'll 

 

Le recours aux strategies de 

reduction des coUts vane 

d'un établissement a i'autre. 

Faible 
28% 

4oven 
39% 

15 Les intervalles des résultats obtenus pour l'indice de reduction des coiits sont les suivants: 
Pas important ou peu important 	0-0,5 
Faible 	 I 
Moyen 	 1,5-2 
ElevC 	 2.5-3 
II est possible d'amver aux mCmes conclusions qualitatives lorsque les intervalics sont modifies. 
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Tableau 4.7: Intensité dutilisation des strategies de 
reduction des coUts 

Industrie 	 Pourcentage des établissements selon Ies 
industries dont l'indice de reduction 

des coüts est 
Elevé 	 Pas important ou 

peu important 

Toutes k's industries 

Exploitation forestière et services forestiers, mines, 
carrière et puits de petrole 

Fabrication a forte intensité de recherche 

Fabrication a fortes economies d'échelle 

Transport/entreposage/commerce de gros 

Commerce de detail/services commerciaux 

Finance et assurance 

Services immobiliers 

Services aux entreprises 

Construction 

Communications/autres services publics 

Enseignement et sante 

Fabrication de biens diffCrenciés 

Taille de I'établissement 

	

1 7,8 	 15,0 

	

20,8 	 15,1 

5,1 20,3 

27,6 7,5 

6,0 13,0 

16,4 19,8 

32,1' 16,0 

2,9 24,2 

4,0 4,6 

29,2 12,6 

33,6 

29,2 9,9 

5,3 9,4 

Pourcentage des établissements selon Ia taille 
de I'indice de reduction des coUts est 
Elevé 	 Pas important 

ou peu important 

I-l9employés 	 18 1 1 	 16,5 

20-99 employés 	 13,4 	 7,0 

100-499 employés 	 18,7 	 2,2 

500 employés et pIus 	 61,2 	 1,2 

La prestatlon d'avantages Les établissements pour qui les strategies de reduction des coüts sont très impor- 
sociaux aux empuoyés tantes sont presque aussi susceptibles d'offrir des regimes de retraite a leurs employes 

permanents a temps plein, a que les établissements qui n'ont pas de strategie a cet egard. II est interessant de remar- 
quer que les etablissements qui adoptent des mesures de reduction des coüts sont plus I'exception des regimes de 
enclins a oifrir des prestations de chômage supplémentaires. 	tant donné qu'un quart 

retraite, vane dun groupe . des étabhssem 	wents q 	souhaitent réduire leurs cocits ont recours a des mises a pied 
dindice de reduction des temporaires pour répondre a la baisse de Ia demande pour leurs produits 16 , le fait d'of- 

coüts a I'autre. fir ces prestations supplementaires 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 strategies de reduction des cofits 
ne font pas partie integrante de leur stratégie globale offrent plus souvent des avantages 
sociaux comme l'assurance-vie et I'assurance-invalidité, l'assurance-maladie supple- 
mentaire, l'assurance soins dentaires, les REER collectifs et d'autres regimes d'epargne 
que les établissements pour qui Ia reduction des coüts est importante. 

16 Environ 8%des établissements qui n'adoptent pas de strategic de reduction des coOts oft dü effectuer des 
mises i pied temporaires au cours des 12 derniers mois. 
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Graphique 4.13: Indice de reduction des coUts et 
prestations d'avantages sociaux aux 
employés permanents a temps plein 
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Les établissements qui s'intéressent beaucoup a Ia reduction des coCits sont plus 

enclins a réduire le nombre d'employés figurant sur leur liste de pale par le biais de la 
reduction et de la déstratification des effectifs 17. Ces établissements sont egalement plus 
susceptibles d'exiger une main-d'uvre souple en favorisant des mesures de flexibilité 
fonctionnelle telles que la rotation d'emplois, Ia polyvalence et Ia gestion de Ia qualité 
totale, en ayant davantage recours aux travailleurs temporaires et a temps partiel, et en 
adoptant des horaires flexibles. 

Le mode d'organisation du 

travail a dtd étudié en 

fonction de i'lmportance que 

es établissements accordent 

aux strategies de reduction 

des coUts. 

17 On cntend par déstratification I'éliminaiion de niveaux de gestion. 
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Tableau 4.8: Indice de reduction des coUts et 
changements organisationnels 

Changements organisationnels 

Reduction des effectifs 
Remodelage 
Integration accrue des services fonctionnels 
Recours accru aw travaileurs temporaires 
Recours accru aux travailleurs a temps partiel 

Augmentation des heures supplémentaires 
Adoption d'un horaire flexible 
Déstratification 
Flexibilité fonctionnelle accrue 
Recours accru aux fournisseurs extéricurs  

Pourcentage des établissements qul ont 
procédé a un changement 

organisationnel au cours des trois dernlères 
années et dont l'indice est 

Elevé 	Pas important ou 
peu important 

43,5 14,0 

37,1 lIT 

28,6 14,8 

20,5 2,8 

21,0 2,9 

11,5 18,3 

40,3 11,2 

17,9 
42,3 11,8 

21,2 12,1 

En general, les établissements qui adoptent des strategies de reduction des coüts 
sont plus susceptibles: 

• 	de recourir aux rnises a pied temporaires pour faire face a la baisse de Ia demande 

• 	d'offrir des prestations de chomage supplémentaires 

• 	de réduire le nombre d'employés figurant sur Ia liste de paie par Ic biais de Ia reduc- 
tion et de la déstratification des effectifs 

d'exiger une main-d'ceuvre souple. 

Strategies IlEes a ía qualité 

Pour un établissement sur deux, l'amélioration de Ia qualite des produits et services ou 
l'amélioration de Ia coordination avec la clientele et les fournisseurs sont des corn-
posantes fondamentales de Ia strategie globale. Ces établissernents emploient environ 
75 % des travailleurs. 
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Graphique 4.14: Strategies axées sur Ia qualite considérées 
très importantes ou essentielles 

90,0 

80,0 

70,0 

60,0 

I 50,0 

40,0 

30,0 

20,0 

10,0 

0,0 

• tab1issements 

• Pcrsonnes 
employees 

Amelioration de 	 ArncIiorton de Ia 
La qualite des 	 coordination avec les 

produits/services 	 clients et ks fournisseurs 

L'indice de qualite 18  montre que deux tiers des établissements jugent que l'amélio-
ration de Ia qualité des produits et des services et l'amélioration de la coordination avec 
les clients et les fournisseurs sont des composantes integrales de leur strategie d'entre-
prise. Environ 90 % des établissements ceuvrant dans les industries de fabrication a 
forte intensité de recherche et de fabrication a fortes economies 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 detail et des services corn-
merciaux ne volent pas les strategies axées sur Ia qualité présentées dans cette enquéte 
comme des elements essentiels de leur stratégie d'entreprise. Ii existe un rapport positif 
entre Ia frequence de l'adoption de strategies axées sur Ia qualite et la taille de l'établisse-
ment, c'est-à-dire que Ia frequence augmente avec le nombre d'employes qui travaillent 
dans l'établissemerit. 

Le recours aux strategies 

axées sur Ia qualité vane dun 

établissement a lautre. 

18 Les tntervallcs des rCsultats obtenus pour lindice de qualitC sont les suivants 
Faible 	 0-I 
Eieve 	 1.5-2 
II est possible d'arriver aux mCmes conclusions qualitatives lorsque les intervalles sont modifies. 
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Tableau 4.9: Intensité d'utilisation de strategies axées 
sur Ia qualité 

Industrie 	 Pourcentage des établissements selon les 
industries et selon Ia taille des établissements 

dont I'indice d'utilisation de 
strategies axées sur Ia qualité est 

Elevé 	 Faible 

Toutes les industries 	 67,3 	 32,7 

Exploitation forestière et services forestiers, mines, 	68,2 	 31,8 
carrière et puits de pétrok 

Fabrication a forte intensite de recherche 	 89 1 8 	 10,2 

Fabrication a fortes economies d'échelle 	 90,5 	 9,5 

Transportientreposage/commerce de gros 	 59,1 	 41,0 

Commerce de détailiservices commerciaux 	 50,0 * 	 50,0* 

Finance et assurance 	 82,5 	 17,6 

Services immobiliers 	 48,0 	 52,0 

Services aux entreprises 	 88,8 	 11,2 

Construction 	 73,2 	 26,8 

Communications/autres services publics 	 95,3 	 4,7 

Enseignemerit et sante 	 68,9 	 31,1 

Fabrication de hiens différenciés 	 73,7 	 26,3 

Talfie de l'établlssement 

1 19 employés 	 64,4 	 35,7 

20-99 employes 	 83,4 	 16,6 

100-499 employés 	 90,7 	 9,3 

500 employés et pIus 	 94,4 	 5,6 

De nombreux établissements Les établissements suivent une démarche equilibree pour l'adoption de strategies 
sefforcent dintégrer un commerciales. Les établissements qui considèrent les strategies axées sur Ia qualite 

certain nombre de strategies comme essentielles a leur réussite sont plus susceptibles que les établissements qui ne 

commerciales dans leur plan s'inquiètent pas des questions relatives a la qualite de souscrire a toutes les strategies de 

d'entreprise global, creation de produits, de valoriser les strategies de développement des ressources 
humaines et de chercher a réduire leurs coUts. Autrement dit, les établissements pour 
qui les strategies axées sur Ia qualite ne sont pas importantes sont deux fois plus enclins 
a ne pas adopter de strategies de creation de produ its, dix fois plus portes a ne pas 
valoriser les strategies de développement des ressources humaines et trois fois plus 
susceptibles de ne pas se preoccuper de strategies de reduction de coüts. 
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Graphique 4.15: Développement de Ia qualite et autres 
groupes de strategies d'entreprise 
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En general, les établissements qui s'intéressent aux questions liées a Ia qualite ont 
tendance: 

• a créer de nouveaux produits 

• a adopter toutes les strategies de développement des ressources humaines 

• 	a souscrire aux strategies de reduction des coüts. 

Concurrence 19  

Les decisions que prennent les établissements ne sont pas seulement influencées par les 
strategies étudiées dans les sections précédentes, elles peuvent aussi I'étre par Ic nom-
bre, la taille et les activités des autres établissernents dans leur domaine d'activité. Le 
marché a ete transformé par Ia mondialisation et I'integration des marches. Nombre 
d'observateurs pensent que les établissements doivent aifronter plus de concurrents 
dans leurs principaux marches et une concurrence accrue de la part des entreprises 
étrangeres. La presente section étudie l'incidence de la concurrence regionale, du nom-
bre de concurrents et du niveau relatif des prix sur les caracteristiques de l'établisse-
ment et sur les consequences pour les travailleurs. It est important de se rappeler que le 
nombre et Ia taille des etablissements varient de facon irnportante d'une industrie a 
l'autre; au besoin, l'analyse sera axée sur des industries particulières. 

19 La présente section exclut lea organismes a but non lucratifet vise est donc un échantillon de 611 
établisscmcnts. 
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Importance relative de Ia concurrence rEgionale 
Environ deux établissements sur trois doivent composer avec une concurrence locale 
importante dans leurs principaux marches 20. Environ trois quarts des établissements 
d'exploitation forestière et minière, des services financiers et des assurances, des services 
aux entreprises et de Ia construction croient que les établissements locaux offrent une 
concurrence importante a leurs établissements. Pour un établissement sur quatre, la 
concurrence a I'échelle provinciale est jugée importante. Environ deux établissements 
sur cinq dans la fabrication a forte intensité de recherche, le transport, Ic commerce de 
gros et l'entreposage ainsi que les services aux entreprises considèrent que Ia concur-
rence provinciale est importante. La concurrence a I'échelle nationale est importante 
pour environ un établissement sur huit, et Ia concurrence américaine est importante 
pour environ un établissement sur onze. Signalons qu'environ un tiers des établisse-
ments de fabrication a fortes economies d'échelle et de biens différenciés, de communi-
cations et de services publics considèrent Ia 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.-à-d. Mexique, Europe, COte du Pacifique) offrent une con-
currence de taile. 

Si on met en rapport Ia taille des etablissements et l'origine des concurrents impor-
tants, on constate que les petits établissements (qui comptent moms de 20 employés) 
sont plus portés a signaler l'importance de Ia concurrence locale que les grands eta-
blissements (500 employés et plus). Les petits établissements sont aussi moms suscepti-
bles que les grands d'affronter la concurrence internationalc. 

20 On entend par concurrence importante une situation oà d'autres etabtissements commercialisent des prodrnts 
semblables pour Ia méme clientele et oà les établissements doivent tenir compte des strategies de Leurs concur-
rents pour élaborer les leurs. Les concurrents << importants o sont ceux que les répondants jugent trés inipor-
tants ou essentiels. 
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Tableau 4.10: Concurrence régionale par industrie" 

Industrie 	 Pourcentage des établissements selon lindustrie et 
Ia taille des établissements faisant face 

a une importance concurrence a léchelle 

Locale 	Provinclale Canadienne Américaine Internatlonale 

Toutes 6industrics 	 r'2,9 	2.3,7 	13.2 	1,9 	3,5 

Exploitation forestière et services 	75,6 	18,1 	9,3 	8,8 	2,7 
forestiers, mines, carrière et 
puits de pétrole 

Fabrication a forte intensité de 34,6 39,4 32,3 36,2 15,4 
recherche 

Fabrication a fortes economies 49,5 32,2 27,0 34,4 19,4 
d'échelle 

Transport/entreposage/commerce 51,4 41,3 29,4 15,3 5,4 
de gros 

Commerce de detail/services 67,5' 3 1,3w 11,1 
commcrciaux 

Services financiers et assurances 72,3* 1,4 

Services immobiiers 53,1 10,0 4,2 2,0 

Services aux entreprises 75,3 12,3 4,8 8,2 

Construction 72,7 15,2 6,2 

Comniunkations/autres 32,9k 28,5 35,9 20,0k 
serviccs publics 

Fabrication de hiens différenciés 38,7 35,5 32,4 53,6 26,7 

Talile de I'établissement 

1-19 CinhiloiCs 63,6 21,4 10,8 5,4 1,6 

20-99 employcs 61,9 33,9 25,0 24,8 14,1 

100-499 employés 49,8 52,2 37,4 50,3 19,6 

500 employes et plus 47,8 37,5 27,6 36,6 11 18 

Nombre de concurrents dans le principal marché des 
produits ou services 

La moitié des étahlissements fonctionnent dans un contexte très concurrentiel, avec plus 
de 20 concurrents dans leur principal marché. C'est le cas de près 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 moms 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. 

2IDans Ic cadre de lELTE, lea rCpondants ont été interroges sur limporlance de chacun des patters de concur-
rence, sans qu'on leur demande d'évalucr l'importancc relative de Ia concurrence scion son origine, de sorte 
que Ia somnie des lignes du tableau n'cst pas égaie a cent. 
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06 	 Graphique 4.16: Proportion détablissements par nombre 
de concurrents (pourcentage des établissements) 
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L . , (i.. c L 	Tableau 4.11: Nombre de concurrents 

Industrie Pourcentage des établlssements selon les 
industries et Is taille ayant 

0-5 PIus de 20 
concurrents concurrents 

Toutes les industries 26,0 50,0 
Exploitation forestière et services forestiers, mines, 23,2 58,2 

carrière et puits de pétrole 
Fabrication a forte intensité de recherche 56,2 8,3 
Fabrication a fortes economies d'echelle 29,1 48,5 
Transportlentreposage/commerce de gros 25,6 53,2 
Commerce de détaWautres services commerciaux 19,0 29,7 
Finance et assurance 20,3 18,7 
Services inimobiliers 19,4 75,8 
Services aux entreprises 12,2 63,7 
Construction 25,4 56,6 

Commtmications/autres services publics 75,4' 20,0 
Fabrication de Hens diffCrenckc 61,8 17,0 

Taille de I'établissement 

1-19 emploves 	 24,3 	 52,7 

20-99 employés 	 36,1 	 35,2 
100-499 employés 	 34,9 	 25,0 
500 employés et pIus 	 34,7 	 39,7 
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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 Ia 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. Ii convient de souligner que seul un établissement sur dix avec 
plus de 20 concurrents fixe des prix plus élevés que Ia moyenne, par opposition a un 
établissement sur quatre lorsque le marché compte cinq concurrents ou moms. Les 
établissements qui ont un grand nombre de concurrents sont plus enclins a adopter 
toutes les strategies de reduction des coUts. La concurrence locale est importante pour 
les établissements ayant plus de 20 concurrents ou moms de cinq. Environ 72 % des 
établissements qui ont 20 concurrents ou plus disent que Ia concurrence locale est 
importante, comparativement a environ 39 % des établissements qui ont moms de cinq 
concurrents. Cependant, les établissements qui ont un nombre élevé de concurrents 
sont plus susceptibles de faire face a une concurrence importante dans tous les marches, 
a l'échelle locale ou internationale. 

Tableau 4.12: Nombre de concurrents et caractéristiques 
des établissements 

Les caracteristiques des 

établissements varlent selon 

le nombre de concurrents 

clans leur prIncipal marth& 

Caractéristiques 

Prix par rapport a celui des concurrents 
1evé 

Faible 

Mime 

Concurrence iniportante22 : 

Entreprises locales 

Entreprises provinciales 

Entreprises canadienne 

Entreprises américaine 

Entreprises etrangères 

Indice elevé de reduction des coCits 

Pourcentage des établissements ayant 

0-5 	 Plus de 20 
concurrents 	 concurrents 

24,0 9,7 

15,8 6,5 

60,2 83,9 

39,2 72,1 

11,4 27,5 

4,7 18,4 

8,1 10,1 

3,1 4,1 

6,5 22,6 

22 Dans Ic cadre de I'ELTE, les répondants ont été interrogés sur l'importance de chacun des paliers de concur-
rence, sans qu'on leur demande d'évaluer l'importance relative de l'ongine de Ia concurrence, de sorte que Ia 
somme des lignes du tableau n'est pas égale a cent. 
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Le nombre de concurrents Les établissements qui ont plus de 20 concurrents dans leur principal marché sont 
des établissements dans leur moms portes a offrir des regimes de retraite, d'assurance-vie et d'assurance-maladie 

principal marché entraine supplémentaire ainsi que des REER collectifs ou d'autres regimes d'epargne a leurs tra- 

des consequences pour les vailleurs. Cependant, les travailleurs de ces établissements sont plus susceptibles d'avoir 

travailleurs. droit a des regimes de participation aux bénéfices et d'intéressement en fonction du 
rendement que les travailleurs des établissements qui ont moms de cinq concurrents. 
Les travailleurs d'établissements qui ont plus de 20 concurrents sont normalement plus 
jeunes, occupent leur poste moms longtemps et ont moms d'instruction et de forma- 
tion. us ont tendance a travailler dans les domaines de Ia vente et des services. Encore 
une fois, ii faut interpreter ces chiffres avec prudence, puisque ces observations pour- 
raient étre dues en partie a la taile de l'établissement, a l'industrie ou au m6tier23 . 

Tableau 4.13: Nombre de concurrents et repercussions sur 
les travailleurs 

Repercussions sur les travailleurs 

Autres regimes de rCmunération 
Participation aux bCnCuIces 
Intéressement en fonction du rendement 

Avantages sociaux: 
Régime de retraite 
Assurance-vie/invalidité 
Assurance-maladie supplémentaire 
Soins dentaires 

REER collectif 
Prestations supplémentaires de chomage 

Pourcentage des établissements ayant 
0-5 concurrents 	Plus de 20 

concurrents 

	

9,2 	 14,2 

	

2,7 	 8,0 

28,3 18,2 

38,9 33,7 

34,6 27,8 

29,9 28,4 

17,2 12,3 

13,2 4,5 

ct.. Graphique 4.17: Niveau relatif des prix par comparaison 
avec ceux des concurrents 
(pourcentage des établissements) 

Prix plus ékv 

1eu plix 

77% 

ix plus faible 

8% 

23 Pour ces raisons, ii est préférable de procéder a des analyses multidimensionneLtes pour tenir compte de ces 
effets. 
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Nlveau relatif des prix 

Environ trois quarts des établissements demandent le méme prix que leurs concurrents 
dans leur principal marché. II n'est pas étonnant que les établissements des services 
financiers et des assurances, des services immobiliers, du commerce de detail et des ser-
vices commerciaux soient davantage enclins a demander des prix semblables a ceux de 
leurs concurrents, puisqu'il s'agit d'industries ou l'on trouve un grand nombre d'éta-
blissements qui répondent aux besoins d'une grande clientele. Environ un étahlissement 
sur six declare demander des prix plus élevés. Environ un tiers des établissements de 
fabrication a fortes economies d'échelle, de communications Ct de services publics 
demandent des prix plus élevés que Ia moyenne. Seulement 8 % des établissements 
demandent des prix plus faibles que ceux de leurs concurrents. Un cinquieme des eta-
blissements d'exploitation forestière et minière demandent des prix inférieurs a ceux de 
leurs concurrents dans leur principal marché. 

Tableau 4.14: Niveau general des prix par rapport a ceux 
des concurrents, selon lindustrie et Ia taille 
de l'établissement 

Industrie 	 Pourcentage des ètablissements selon 
es industries et Ia taille 
Niveau relatif des prix: 

Eievé 	Méme 	Faible 

Toutes ks industries 151) 7(0 

Exploitation forestière et services forestiers, 14,4 63,9 21,7 
mines, carrière et puits de pétrole 

Fabrication de pointe 17,9 71,4 1018 

Fabrication a tortes economies d'échelle 32,3 51,2 165 

Transportlentreposage/commerce de gros 6,5 73,8 19,7 

Commerce de detail/services commerciaux 11 10 84,3 4,7 

Finance et assurance 0 15 82,6 16,9 

Services immobiliers 2,3 923 5,4 

Services aux entreprises 13,4 79,1 7,5 

Construction 21,6 75,3 3,1 

Communications/autres services publics 29,3* .. 18,5' 

F.ibrIL it ion d c bicri s dixcrN Ko 71.1 83 

Taille de I'établissement 

1-19cmploy6s 14,6 77,3 8 1 1 

20-99 employés 12,5 75,7 11,8 

100-499 employés 38,4 54,2 7,5 

500 employés et plus 21,3 77,3 5,3 
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Les caracteristiques de 	Un établissement sur six declare demander des prix plus élevés que ses principaux 

	

I'étabuissement varsent selon 	concurrents dans son principal marché. Les établissements qui font face a une concur- 

	

le niveau relatif des prix. 	rence étrangere dans leur marché principal ont davantage tendance a 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 côtiers du Pacifique demandent des prix plus élevés. II est intéres-
sant de signaler que seul un établissement sur dix qui s'inquietent de Ia concurrence 
locale dernande 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: près d'un établissement sur 
quatre qui ont moms de cinq 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 legerement tendance a 
demander des prix plus élevés, probahiement afin de récupérer les dépenses liées au 
developpement. Enfin, les grands établissements sont légerement plus portés a deman-
der des prix plus élevés que les petits établissements. 

. . L i... . L Tableau 4.15: Caractéristiques des établissements et 
niveau relatif des prix 

Pourcentage des caractéilstlques des 
établissements dont 

le prix relatit est 
Eleve 	 Faible 

Concurrence importante: 
Entreprises locales 	 10,4 	 7,9 
Entreprises provinciales 	 23,2 	 5,8 
Entreprises canadiennes 	 17,1 	 12,9 
Entreprises américaines 	 27,8 	 4,9 
Entreprises étrangères 	 37,9 	 8,6 

Indice éleve de creation de produits 	 16,5 	 10,4 
Nombre de concurrents 

0-5 	 24,0 	 15,8 

Plus de 20 	 9,7 	 6,5 

Les établissements qui Le tableau 4.16 montre que les employes d'établissements qui demandent des prix plus 
demandent des prix plus élevés sont plus susceptibles d'avoir droit a des programmes novateurs de rémunération 

élevés que la moyenne  pour tels que des regimes de participation aux bénéfices, d'intéressement en fonction du rende- 

leurs prodults ou services ment, d'actionnariat privilégié et de primes individuelles au rendement, par comparaison 

sont plus portés a off rir des aux travailleurs d'établissernents qui demandent le méme prix que leurs concurrents. Les 

avantages soclaux a ieurs établissements qui demandent des prix plus élevés sont aussi plus enclins a offrir des 
regimes de retraite et d'assurance-vie, des REER collectifs et d'autres regimes d'epargne 

employés. 
que les étabhssements qut demandent le méme prix que leurs concurrents. II n'y a a peu 
près pas de difference en ce qui concerne les regimes 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 	 t.0 4.0 4WO ' 

consequences pour les travailleurs 
Répercuulons sur les travailleurs 	 Pourcentage des établissements selon 

le niveau relatif des prix oth-ant des 
programmes novateurs de rémunération et 

participation aux bénéf ices 

Prix élevé 	 Mëme prix 

Autres regimes de rémunération: 
Participation aix bCnétkes 179 12, 5  

Intéressement en fonction du rendement 17,6 6,7 

Actionnariat privilegié 4,7 2,1 

Primes individuelles au rendement 30,4 21,1 

Avantages sociaux: 
Régime de rctraite 30,3 17,2 

Assurance-vie/invalidité 41,6 36,6 

Assurance-maladie supplémentaire 32,6 30,4 

Soins dentaires 28,3 30,1 

REER coliectif 20,2 11,9 

Prestations supplCmentaires de chomage 6,6 9,5 

En général, Ia majorité des établissements: 

• 	trouvent que Ia 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 strategies de reduction des coUts 

- disent que les établissements de diverses regions livrent une concurrence 
importante. 

En general, 

• 	les travaileurs 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 amsi qu'a un REER collectif 

sont plus susceptibles de pouvoir participer a d'autres regimes de rémunération. 

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

- sont moms susceptibles d'offrir divers avantages sociaux a leurs employés 
permanents a temps plein 

- sont davantage portés a offrir des regimes de rémunération de formes variées. 

Strategies d'entreprise et concurrence 	 81 



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 presente des renseignements fonda-
mentaux sur les strategies commerciales, les types d'établissements qui les appliquent et 
l'expérience des travaileurs au sein de ces établissements. 

L'analyse a été réalisée a l'aide de techniques unidimensionnelles et bidimension-
nelles. Cependant, Ia variable étudiée est souvent liée aux valeurs de plusieurs autres 
variables. Par exemple, une importante partie des observations faites peuvent être 
attribuables aux differences dans la taille des établissements. Ce chapitre ne visait pas a 
évaluer Ia dépendance statistique des variables entre elles, ni a démontrer les causes de 
ces résultats; ii s'agissait plutot de montrer Ia grande diversité des renseignements fournis 
par 1'ELTE et de presenter certaines correlations intéressantes et utiles entre les variables. 

Les resultats peuvent se résumer comme suit: 

Comparativement aux établissements qui n'adoptent pas de stratégie de creation de 
produits, les établissements qui créent de nouveaux produits s'intéressent aux 
strategies 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 remuneration 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 reussissent mieux en general: ils sont plus competents, ont plus d'instruc-
tion, ont reçu plus de formation, ont eu davantage de promotions et sont mieux 
remuneres que les travailleurs d'établissements oü il n'y a pas de strategie de crea-
tion de produits. 

En general, les établissements qui valorisent les strategies de développement des 
ressources humaines emploient des pratiques d'organisation du travail progres-
sistes, offrent une formation professionnelle, sont dotes de mécanismes de griefs 
officiels ou informels, offrent des avantages sociaax plus genereux, adoptent des 
horaires de travail flexible et mènent des evaluations formelles du rendement. Leurs 
travailleurs sont plus souvent syndiques, plus susceptibles d'être promus et mieux 
disposes a l'egard de pratiques progressistes d'organisation du travail. 

En general, les établissements qui adoptent toutes les strategies de reduction des 
coüts sont plus susceptibles d'avoir plus de 20 concurrents. Ces etablissements ont 
davantage recours aux changements organisationnels comnie Ia reduction et la de-
stratification des effectifs afin de réduire le nombre d'employés figurant sur leur 
liste de paie. Ii est interessant de remarquer que ces etablissements ont recours aux 
mises a pied temporaires lorsque la demande pour leur produit baisse, tout en 
offrant des prestations de chomage supplémentaires. Les etablissements qui 
cherchent a contenir les coüts ont davantage tendance a exiger Ia souplesse chez 
leurs employes en encourageant Ia flexibilité fonctionnelle par le biais de la rotation 
d'emplois, la polyvalence, Ia gestion de la qualite totale et les horaires flexibles. 
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Les Ctablissements pour qui les strategies axées sur Ia qualite sont très importantes 
ont souvent recours a Ia creation de produits; ils ont tendance a adopter toutes les 
strategies de développement des ressources humaines et cherchent a réduire leurs 
coCits globaux. 

Les decisions des établissements ne sont pas seulement intluencées par leurs straté-
gies commerciales mais aussi par le nombre, la taile et les activités des autres 
établissements de l'industrie. La majorité des établissements ont plus de 20 concur-
rents dans leur principal niarché. Ces établissements doivent aussi faire face a une 
forte concurrence de la part des tats-Unis, du Mexique, des pays côtiers du 
Pacifique, de I'Europe et d'autres pays. Par consequent, les travailleurs canadiens 
dans les établissements qui ont plus de 20 concurrents dans leur principal marché 
reçoivent moms d'avantages sociaux mais sont plus susceptibles d'avoir droit a des 
regimes de participation aux bénéfices de l'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 generalement avec Ia concurrence étrangère. 
Les établissements qui ont deja 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 a des avantages 
sociaux tels que des programmes novateurs de rémunération et des regimes de 
retraite. 
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Chapitre 5 : Embauche, postes vacants 
et departs 

U., 

par Alain Ban! 

Le present chapitre traite des tendances d'embauche et de depart dans les entreprises 
ainsi que des rapports entre les caracteristiques des nouveaux employés et celles de leurs 
employeurs. L'Enquête sur le lieu de travail et les employés contient des renseignements 
permettant d'identifier les entreprises qui ont engage du nouveau personnel au cours 
des douze mois antérieurs, c'est-à-dire pour la plupart des établissements surtout au 
cours de 1995. Depuis Ia reprise de l'économie qui a suivi Ia recession du debut de Ia 
décennie, l'année 1995 marque un temps d'arrCt dans Ia croissance de l'emploi et con-
traste avec l'année precédente et l'année suivante, qui se distinguent par une croissance 
appreciable de l'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'enquête permet aussi de distinguer les employés selon la date d'embauche. Deux 
categories d'employés sont établies: les employés récents, dont l'embauche date de jan-
vier 1995 ou après, et les anciens employes, 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 l'enquete 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 ernployeurs 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 augmente d'autant au cours 
de l'année. Une partie des employes embauchées en 1995 représente un accroissement 
net de Ia main-d'uvre employee, alors qu'une autre partie constitue le roulement de Ia 
main-d'ceuvre dü a des facteurs saisonniers ou autres. Parmi les personnes embauchécs 
en 1995, un certain nombre ne sont plus au service de l'établissement parce qu'elles ont 
démissionné, ont eté congediees, ont pris leur retraite, ou pour une autre raison. 

La taille de l'entreprise a une influence directe sur les pratiques d'embauche. La 
probabiité 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 comptes comme ayant fait de l'embauche. 

La plupart des entreprises 

ont embauché des employes 

en 1995. 

Ce sont les petits établlsse-

ments qul ant embauché le 

plus demployés en 1995. 
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Si l'on considère 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 taile de I'entreprise augmente. Cette situa-
tion peut être 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 l'enquete avaient déjà quitte l'entreprise. 

c Graphique 5.1: Taux dlembauchet au cours de 12 derniers 
mois selon Ia taille de I'établissement et le 
genre d'industrie 
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t Pourcentage de personnes embauchées par rapport au nombre total d'employés 

Près de neuf établissements sur dix dans le secteur de la fabrication de pointe ont 
fait de l'embauche en 1995. Huit entreprises sur dix dans les secteurs de la fabrication 
de biens divers, de l'enseignement et des services de soin de sante en ont fait autant. A 
l'autre extreme, en raison d'une conjoncture économique défavorable, seulement une 
entreprise sur quatre dans le secteur des services immobiier et de l'assurance a fait de 
l'embauche dans les 12 mois précédant l'enquete. Globalement, il n'y a pas de dif- 
férence de comportement entre les établissements dans le secteur des services et celui de 
Ia 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 l'em-
bauche en 1995). Alors que Ic fort taux d'embauche dans I'industrie de la construction 
est probablement lie au caractère saisonnier de l'emploi dans ce secteur, le fort taux 
d'embauche dans le commerce de detail s'explique en partie par le roulement élevé 
associé a des emplois faiblement rémunérés. A I'inverse, le très faible taux d'embauche 
observe dans le secteur de l'enseignement et les services de soin de sante reflète non 
seulement Ia croissance très faible de l'emploi dans ce secteur mais aussi un taux de 
mise a pied et de démission de beaucoup inférieur a Ia moyenne. 
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Tableau 5.1: Embauche selon l'industrie 

Industries Pourcentage Taux d'embauche 
d'entreprises qul 

oft fail de 
I'embauche 

Exploitation forestière, services forestiers, mines, n5 
carrières et puits de pétrole 

Fabrication de pointe 86 13 

Fabrication a fortes economies d'Cchelle 70 10 
Transport et entreposage, commerce de gros 74 31 

Commerce de detail et services commerciaux 74 38 

Finances et assurance 44 7 

Secteur immohilicr et agences d'assurances 26 14 

Services aux entreprises 45 19 
Construction 47 
Communications et autres services publics 60 3 
Enseignement et services de soins de sante 79 2 
Fabrication de biens divers 81 12 

Les rsultats de l'enquête montrent quc Ic tiers des travailleurs embauchts par les 
établissements au cours des douze derniers mois sont des travailleurs de production 
non qualifies mème Si ceux-ci ne représentent que Ic quart de Ia main-d'ceuvre. Cela ne 
refiète pas nécessairement une forte demande pour cette categoric 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 categories de la vente et du personnel 
technique sont embauchés dans Ia méme proportion que le pourcentage d'employés 
qu'ils représentent. 

Tableau 5.2: Taux d'embauche selon l'emploi 

Les employés non qualifies 

sont surreprésentés parml le 

personnel embauché en 1995. 

C (C (1. C ( C 

Pourcentage d'employés 

Gestionnaires 10,5 

Profession nels 10,2 

Vente 25,3 

Technique 23,9 

Sans qualification 25,6 

Autres 4,5 

Taux d'embauche 

6,! 

28,0 

26,9 

32,6 

3,2 
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.kstionnaires 3 % 

ssionels 6 % 

Autres 3 % 

qualification 

33% 

Craphique 5.2: Pourcentaqe d'employés embauchés au 
cours des douze derniers mois, selon Ia 
catégorie d'employé 

Tehniqu 

cii 

28 

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

Tableau 5.3: Taux d'embauche selon l'industrie pour une 
selection doccupations 

Industries Employés sans Employés gestionnaires 
qualification ou professlonnels 

Exploitation forestiirc, sciL 	I 	rstIcr, mn1e, 74,0 3,4 

carriêres Ct puits dc pétrolc 

Fabrication de pointe 41,3 26,3 

Fabrication a fortes economies d'échelk 72,0 7,1 

Transport et entreprosage; commerce de gros 35,9 516 

Commerce de detail et commerciaux 13,6 4,6 

Finances et assurance 2,4 265 

Services immohiliers et agences d'assurances 15,8 10,1 

Services aux entreprises 31,7 38,4 

Construction 26,6 0,9 

Communications et autres services publics 15,2 64,0 

Enseignement et services de soin de sante 15,7 35,3 

Fabrication de biens divers 51,2 8,5 
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Les deux tiers des gestionnaires et professionnels sont embauchés dans le secteur 
des services. A l'inverse, on trouve deux fois plus de travailleurs non qualifies dans le 
secteur de Ia production de biens que dans celui des services. De façon generale, ii y a 
moms de roulement dans les grands établissements, øü l'on engage du personnel plus 
qualifle en plus grand nombre. 

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

Nombre d'employés 
1-19 	20-99 	100-499 	500+ 	Total 

Gcstionnaires 37,8 21,! 24,5 16,6 100 
Professionnels 7,4 27,8 15,6 49,2 100 
Vente 21,7 9 1 9 18,5 .. 100 
Technique 27,8 55,6* 10,4 6,2 100 
Non qualifié 39,3 30,7 22,0 8,0 100 
Autres 66,3 6,3 15,2 12,2 100 

En dépit d'un taux de chomage relativement élevé au Canada au moment de l'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 Ia fabri-
cation de biens divers, de l'enseignement et des services de soin de sante recherchent 
activement de nouveaux employés. Toutefois, cette demande de main-d'ceuvre n'a pas 
nécessairement pour objet d'accroitre le nombre net des salaries mais peut aussi refléter 
le besoin de remplacer des personnes qui ont quitté l'établissement. Malgré une 
recherche active pour combler les postes vacants, près 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 l'enquéte. Trois postes vacants sur dix étaient inoc-
cupés depuis 4 mois ou plus, chiffre assez peu considerable. 

Les postes vacants 

representalent seulement 

I % de Ia main-d'uvre au 

moment de I'enquête. 
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Graphique 5.5: Pourcentage de postes vacants par rapport 	L 
au nombre total d'employés, selon lindustrie 
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Méme si la categorie professionnelle ne represente que 10 % de Ia main-d'ceuvre, 
28 % de tous les postes vacants entrent dans cette categorie. Trente-cinq pour cent des 
postes vacants sont prévus pour du personnel technique et 24 % pour des ouvriers non 
qualifies. 

Craphique 5.6: Pourcentage des postes vacants en dépit 
dun recrutement actif selon Ia catégorie 
d'employé 
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4 Autres 

Techniqt 
35% 

tessionels 

8% 
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En 1995, le total des departs 	En 1995, le total des departs représentait 14,3 % de Ia main-d'ceuvre. Les departs 

	

equivalalt a 14 % de Ia 	imputables a l'employeur sont les plus nombreux. Les mises a pied, la reduction spéciale 

	

main-d'Tuvre. 	des effectifs et les renvois justifies equivalent a 7,4 % du total des employés actuellement 
a l'emploi de ces établissements. Les departs volontaires sont presque aussi nombreux. 
Les démissions representent 6,5 % de la main-d'ceuvre en 1995. Plus de Ia moitié de 
tous les employés démissionnaires faisaient partie de Ia catégorie des ventes. Les retraites 
ne représentent qu'une faible proportion des departs. Les gestionnaires et les profession-
nels jouissent d'une plus grande stabilité d'emploi; on compte moms de departs dans 
ces categories qu'il s'agisse de démissions ou de departs imputables a l'employeur. 

LLLLLLC Graphique 5.7: Taux de departs permanents,t 
selon Ia cause 
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6,0 

5,0 
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spCciale de 

effectifs 

t Departs permanents en pourcentage de I'emlpoi total. 

L'Enquéte sur le lieu de travail Ct les employés permet d'identifier les entreprises qui 
ont adopté une nouvelle technologie, créé de nouveaux produits, ou lance de nouveaux 
services. Le fait pour un établissement d'innover ou non peut avoir un effet sur les pra-
tiques d'embauche ou de depart 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, procedes ou services au cours des trois 
dernières années. Les établissements qui ont apporté de tels changements sont consi-
dérés comme ayant modiflé 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 moms, 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. 

Les établissements qul 

adoptent de nouvelles 

technologies, ou 

Introdulsent de nouveaux 

produits ou procédés, 

embauchent moms que les 

autres entreprises mais 

retiennent davantage leurs 

employés. 
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Tableau 5.5: Taux dembauche, de démission et de mise a 
pied selon que les établissements aient adopté 
ou non de nouvelles technologies ou innové 

Les établissements qui ont installé un nouveau logiciel 

Non Oui 

Taux d'ernbauche 19,3 13,0 

Taux de démission 9,0 3,4 

aux de mice a pied 2,3 2,9 

Les établissements qui ont mis en place une technologie 

Non Oui 

Taux d'cmbauche 18,8 12,6 

Taux dc démission 7,1 4,3 

Taux de misc a pied 3,3 2,9 

Las établissements qul ont créé de nouveaux produits ou lance de nouveaux services 

Non Oui 

Tauxd'embauche 	 21,9 12,4 

Taux de démission 	 8,7 4,0 

Taux de mise a pied 	 3,7 2,6 

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 
intégre récemment le marché du travail et celles qui y sont depuis Iongtemps, notam-
ment en ce qul concerne le revenu et Ia 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 employCs selon l'industrie va de pair avec les taux 
d'embauche rapportés au debut du chapitre. Selon ces résultats de la partie de l'Enquéte 
sur les employés menée auprès des travaileurs, 10,6 % des personnes actuellement 
emploie ont éte embauchées depuis janvier 1995, soit au cours de l'année précédant les 
entrevues. Gene proportion vane considérablement selon l'industrie et Ia taille de 
l'établissement. Ainsi, au moment de l'enquete, un employe 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 engage depuis un an. A I'inverse, le secteur de 
l'enseignement et des service de soin de sante, de méme que celui des communications 
et des services publics, ne comptent pratiquement pas de nouveaux employés. II est 
intéressant de constater que Ia proportion des nouveaux employes diminue au fur et a 
mesure que la taille de I'entreprise augmente. On compte 17,1 % de nouveaux employés 
dans les petits établissements, qul comptent de 1 a 19 employés. Gene proportion 

La proportion Ia plus 

importante de nouveaux 

employós se retrouve dans le 

secteur du transport, de 

l'entreposage et du 

commerce de eros ainsi que 

dans les petits 

établissements. 
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diminue avec l'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 stabiité d'emploi au sein des très grands établissements. 
Les employes y sont depuis plus longtemps que dans les petits établissements, ce qui est 
partiellement dci au roulement plus important dans les petits établissements. 

	

L .. L 	i... 	Tableau 5.6: Embauche selon lindustrie 

Industrie 	 Pourcentage de 
nouveaux travailleurs 

Exploitation forestietx, srvIs forcsticrs, rnincs, arnres ci pulls dc pctrole 	17.4 

Fabrication a fortes economies d'échelle 	 3,8 
Fabrication de biens divers 	 17,8 

Fabrication de pointe 	 8,1 

Construction 	 18,9 

Transport ci entreposage; commerce de gros 	 25,6 
Communications et autres services publics 	 2,1 
Commerce de detail/comm. 	 13,8 

Finances et assurance 	 9,4 

Secteur immobilier 	 10,7 
Services aux entreprises 	 20,9 
Enseignement et soins de sante 

	 2,7 
Total 
	

10,6 

'i.. 	4 	( 	Tableau 5.7: Nouvelle embauche selon Ia taille de 
létablissement 

Taille de I'entrepnse 	 Pourcentage de nouveaux employés 

1-19 17,1 
20-99 16,7 
100-499 15,5 
500+ 3,6 

Ces données sur Ic nombre de nouveaux employCs 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 engages dans l'annee qui a precede 
l'enquéte et qui sont toujours a l'emploi de I'établissement. Le nombre d'employés engages au cours 
des douxe derniers mois, établi d'après des renseignements provenant des employeurs, inclut aussi les 
personnes qui ne sont plus a l'emploi de I'établissement parce qu'elles ont ete congediées, ont pris leur 
retraite, ont trouvé un emploi ailleurs ou ont quitté pour d'autres raisons. 
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On note une difference 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 employes qui n'ont pas 	peu élevé de scolarité sont 
de diplôme secondaire. Cette proportion est beaucoup plus grande que chez les 	surrepresentes 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 l'inverse, Ia majorité 	puisquils sont concentrés 
(68,5 %) des nouveaux embauchés dans les établissements de 500 personnes ou plus 	dans les emplois 3 haut taux 
ont un diplome universitaire. Ces faits viennent appuyer l'hypothese que la plus forte 	de roulement ou dans les 
proportion d'employes sans diplôme secondaire parmi les nouveaux employés et dans 	

petits établissements. 
les petits établissements traduit un changement d'emploi plus frequent chez les person- 
nes a faible scolarisation. 

Les données de 1'Enquete sur le lieu de travail et les employés montrent que chez les 
nouveaux embauchés, on compte un peu plus de 10 % de syndiques. En contrepartie, 	On retrouve 
une proportion beaucoup plus grande des embauchés de longue date font partie d'un 	proportionneiuement moms 
syndicat (soit 35,6 %). Comme on peut s'y attendre, les grands établissements comptent 	de syndiquPs parmi los 
Ia plus grande proportion d'employés syndiques. Cependant, peu importe Ia taille de 	nouveaux embauchés. 
l'établissement, la proportion de syndiques est toujours moindre chez les nouveaux 
employés que chez les anciens. Cela peut We dü a une plus grande mobilité des 
employés non syndiques, qui changeraient d'emploi plus souvent. Par contre, cela pour-
rait également tradu ire une volonté accrue de la part des employeurs d'engager du per-
sonnel non syndique afin d'avoir plus de flexibiité dans Ia gestion de leurs employés. 

Tableau 5.8: Pourcentage de syndiqués 	 ( ( ( ( C 	( 

Taille de lentreprise 	 Nouveaux employés 	Employés de 
longue date 

1à19 	 1,4 	 7,8 

20à99 	 5,7 	 14,7 

IOOà 499 	 23,1 	 32,5 

500 + 	 23,6 	 52,6 

Un établissement peut decider de procéder a des embauches en raison d'un 
accroissement de Ia complexité de Ia technologie employee. Les grands établissements 
auraient pu ainsi embaucher des travailleurs d'expérience ou plus qualifies a qui l'on 
verse des salaires plus élevés pour permettre l'utilisation de la nouvelle technologie. On 
sait deja que Ia scolarite des nouveaux embauchés est plus élevée dans les grands eta-
blissements que dans les petits. Toutefois, les données de l'enquéte montrent que seule-
ment trois nouveaux employés sur dix travaillent dans un établissements oü Ia corn-
plexité de Ia 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 
degres divers dans tous les établissements, quelle que soit leur taille. 

Souvent, les nouveaux arrives dans un établissement ont besoin de formation afin 
de les aider a mieux accomplir leurs tâches. Près de trois personnes sur dix parmi les 
nouveaux employes ont recu une formation structurée liée a leur emploi au cours des 
douze mois precedant l'enquete. C'est toutefois moms que pour les employés de plus 
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longue date, dont quatre sur dix ont reçu cette formation. De facon genérale, la proba-
bilité d'avoir recu une formation augmente avec Ia taille de l'établissement. 

Conclusion 
Ce chapitre a tenté de montrer, a l'aide des résultats de l'Enquete sur le lieu de travail et 
les empioyés, queues sont les tendances d'embauche et de depart dans les établissements 
ainsi que les caracteristiques des nouveaux employés et celles de leurs employeurs. La 
nature unique de cette enquéte a permis de mettre en rapport les renseignements 
obtenus auprès 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 l'embauche en 1995 et le nom-
bre de personnes embauchées varient considérablement scion l'industrie et la taile de 
l'entreprise. La proportion et Ic nombre de personnes embauchées au cours des douze 
mois precédant l'enquete tendent a dirninuer a mesure que Ia taille de l'établissement 
augmente. Ii convient de souligner qu'une partie des employés embauchés en 1995 
represente un accroissement net de Ia main-d'euvre employee, alors qu'une autre par-
tie représente le roulement de Ia main-d'uvre dO a des facteurs saisonniers ou a 
d'autres tels que les congediements, les mises a Ia retraite, etc. Ainsi, si les petits eta-
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 qualifies, méme si ceux-ci ne représentent que Ic quart de la main-d'cu-
vre. Par ailleurs, un travaileur sur dix embauché en 1995 est un gestionnaire ou un pro-
fessionnel, alors que ces deux categories représentent un cinquieme de Ia main-d'vuvre. 
Les travailleurs non qualifies sont davantage embauchés dans le secteur de l'exploitation 
forestière, services forestiers, mines, carrières et puits de petrole ainsi que dans les 
secteurs de Ia fabrication, alors que Ia plupart des gestionnaires et professionneis sont 
embauchés dans Ic secteur des services. 

Malgré une recherche active pour combler les postes vacants, près d'un établisse-
ment sur dix compte un certain nombre de postes inoccupés. Ces postes vacants equi-
valaient a seulement 1 % de Ia main-d'uvre au moment de l'enquete. Trois postes 
vacants sur dix étaient inocupés depuis 4 mois ou plus. Méme si Ia categoric profession-
nelle ne represente que 10 % de Ia main-d'cruvre, 28 % de tous les postes vacants 
entrent dans cette categoric. 

Les mises a pied, la reduction des effectifs et les renvois justifies equivalent a 7,4 % 
de Ia 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 moms de departs dans ces categories, qu'il s'agisse de 
démissions ou de departs imputables a l'empioyeur. 
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Les établissements qui adoptent de nouvelles technologies ou introduisent de nou-
veaux produits ou procedes embauchent moms que les autres établissements mais reti-
ennent davantage leurs employés. Les taux d'embauche et de depart sont systematique-
ment plus bas dans les établissements qui, au cours des trois dernières 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 dü en partie a Ia taille de 
l'entreprise. 

Même si les grands établissements sont plus susceptibles d'être syndiques, on 
trouve proportionnellement moms de syndiques parmi les nouveaux employés, et Ce, 
peu importe Ia taille de l'établissement. Cela peut être dü a une plus grande mobiité des 
employés non syndiques, c'est-à-dire qu'ils changent d'emploi plus souvent. 
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Annexe A: Concepts et méthodes 

Objectlfs 

L'Enquete sur le lieu de travail et les employes (ELTE) est concue pour explorer un 
large éventail de questions reliées aux employeurs et a leurs employés. Du côté de 
l'employeur, l'enquéte vise a mettre en lumière les relations entre la compétitivite, les 
innovations, l'utilisation de Ia technologie et Ia gestion des ressources humaines et, du 
côté de I'employe, l'utilisation de la technologie, la formation, Ia stabilité d'emploi et 
les revenus. 

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

Population cible 

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

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

b) employeurs ayant des activités en agriculture Ct dans des services relies : trappage 
et peche; 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 Ct internationaux; menages privés et organisations 
religieuses. 

La population cible pour la composante employé de I'enquete est définie 
comme étant tous les employés travaillant dans les lieux de travail sélectionnés qui 
reçoivent le Formulaire supplémentaire T-4 de Revenu Canada. Si une personne 
reçoit des formulaires de deux Iieux de travail différents, elle sera cornptée comme 
deux employés différents sur Ia base de sondage de I'ELTE. 

Population observée 

La population observée est le regroupement de toutes les unites pour lesquelles I'en-
quéte peut réalistement fournir de l'information. Des difficultés d'operation nuisant a 
I'identification de toutes les unites qui appartiennent a Ia population cible peuvent 
entralner des differences entre Ia population observée et Ia population cible. 

L'échantillon pour l'ELTE est tire 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 l'aide de diverses enquetes, de 
suivis auprès des grandes entreprises et de données administratives. 

Per/ode de référence 

La période de référence pour l'enquête pilote couvrait principalement les 12 mois se 
terminant en avril 1996. Quelques questions de la partie lieu de travail >> touchaient 
les trois dernières années se terminant en avril 1996. 

Plan d'Echant!llonnage 

Une base de sondage est une liste de toutes les unites Ct elle contient l'information 
pour contacter ces unites et egalement I'information sur la classification (par ex., la 
classification industrielle) de ces unites. La liste est utilisée pour l'élahoration du plan 
d'échantillonnage et pour Ia selection de l'echantillon; au bout du compte, Ia liste 
fournit l'information sur les contacts pour les unites sélectionnées. 

(i) Enquete sur le lieu de travail 

La base de sondage pour Ia partie lieu de travail de 1'ELTE a été créée a partir de 
l'information disponible sur le Registre des entreprises de Statistique Canada, une 
base de données contenant de l'information (par ex., classification, contact) sur toutes 
les entreprises ayant des activités au Canada. La totalité du Registre a eté utilisée pour 
I'ELTE, sauf les établissements énumérés précédemment dans la definition de Ia po-
pulation observée. 

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

Initialement, la repartition proportionnelle est utilisée pour les regions et Ia 
repartition << racine carrée >> pour les industries. Pour allouer un échantillon de taille n 
au niveau de Ia strate, un échantillon de taille n est d'abord alloué a travers les 14 
industries au niveau canadien en utiisant Ia repartition << racine carrée >. De plus, un 
échantillon de taille n est alloué a travers les six regions pour tous les types d'industrie 
en utilisant Ia repartition proportionnelle. Pour s'assurer que le total des tailles 
d'échantillon allouées a chaque cellule industrie-region est bien égal aux marginales, 
un processus de calage aux marges est utilisé. A chaque etape, les tailles d'échantillon 
calculées pour les groupes industrie-region sont vérifiées, et ajustées si necessaire, de 
telle sorte qu'au moms quatre (4) établissements soient alloués a chaque groupe et 
qu'aucun groupe ne se voit allouer un échantillon de taille plus grande que cc que I'on 
retrouve dans la population. 
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Une lois que les tailles d'échantillon ont ete calculées pour chaque industrie/ 
region, le nombre de strates de taille (basées sur Ia taille de l'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 l'échantillon alloué a ce groupe; le nombre de 
strates de taille est relativement petit. Les délimitations entre les strates de taille a 
I'intérieur d'un groupe sont déterminées en utilisant l'algorithme de Sethi pour la 
repartition de Neyman. 

Ce processus a géneré entre une et neuf classes de taille a I'intérieur de chacuri des 
groupes industrie/region. On arrive ainsi a 257 strates pour l'échantillon global de 
5 500 lieux de travail. A partir du plan élaboré pour Ia production, 73 strates pour un 
total de 1 311 lieux de travail ont ete sélectionnées pour les besoins de I'enquéte pilote 
menée a grande échelle. La selection n'a pas été aléatoire. Les 73 strates ont été sélec-
tionnées dans le but de construire toutes les combinaisons possibles industrie/region 
pour permettre l'évaluation des possibilités analytiques du plan de I'enquete et des 
données receuillies a l'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 stratifies par type d'activité (par ex., siege 
social, emplacement, etc.) et sont sous-échantillonnés au taux d'un lieu de travail par 
strate de lieu de travail. Les sieges sociaux sont sélectionnés avec certitude. 

Un poids de sondage est assigne a chaque unite échantillonnée. II s'agit d'un fac-
teur d'expansion relié a chaque unite échantillonnée pour obtenir des estimés pour Ia 
population a partir d'un échantillon. Par exemple, si deux unites sont sélectionnées 
aléatoirement et avec une méme probabilite a partir d'une population de dix unites, 
alors chaque unite sélectionnée représente cinq unites de Ia population et a un poids 
de cinq. 

L'enquete piote de l'ELTE a permis de recueillir de l'information pour 748 des 
1 311 employeurs échantillonnés. Les autres étaient des employeurs ayant cessé leurs 
operations, 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 employe payé et en possession d'un compte de retenue a la source. 

(ii) Enquête sur les employés 

La base de sondage pour la composante employé de I'ELTE a ete créée a partir des 
listes d'employés mises a la disposition des intervieweurs par les employeurs sélec-
tionnés. Un maximum de sept employes étaient échantillonnés en utilisant un méca-
nisme probabiliste. Pour les Iieux de travail de moms de sept ernployes, tous les 
employés étaient sélectionnés. 

Un total de 3 468 employes ont été sélectionnés a partir des lieux de travail 
enquêtes. Parmi ces employés, 67 % (2 331) ont accepté de participer a I'enquéte et 
1960 ont par Ia suite répondu. Parmi les 371 employés qui n'ont pas répondu, 285 
ont refuse a Ia toute fin et 86 n'ont Pu étre contactés durant Ia période de collecte. Les 
1960 employés répondants représentaient 544 Iieux de travail. 
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Collecte des données 

La collecte des données, Ia saisie des données, les verifications préliminaires et le suivi 
des non-répondants ont tous ete effectués dans les bureaux régionaux de Statistique 
Canada. Les données pour Ia partie de I'employeur ont éte recueihies a l'aide d'entre-
vues en personne. Le questionnaire du lieu de travail couvrait une vaste gamme de 
sujets. Pour environ 20 % des unites enquêtées (Ia plupart étant de grandes entre-
prises), plus d'un repondant a éte nécessaire pour completer le questionnaire. Pour la 
partie de l'employé, des entrevues telephoniques ont ete réalisées auprès des person-
nes qui avaient accepte de participer a I'enquête en remplissant et en postant un for-
mulaire de consentement. 

Vérifica tion statistique et imputation 

Lorsque toutes les données sont disponibles, elles sont analysées en profondeur. Les 
valeurs extremes sont identifiées pour une verification manuelle, dans un ordre de 
priorite base sur l'importance de l'écart avec le comportement moyen et l'importance 
de leur contribution aux estimés globaux. 

Pour les répondants qui n'ont pas complete le questionnaire, un estimé était 
impute pour toutes les valeurs manquantes, numériques ou caractères, a l'exception 
des questions d'aiguillage indiquant des branchements. Pour imputer les valeurs 
manquantes, une technique appelée imputation par plus proche voisin a été utilisée 
pour les deux portions de I'enquête. La méthode consiste a créer un bassin de don-
neurs potentiels qui, pour certaines variables-des communes, sont proches de 
l'enregistrement a imputer. Une unite est tirée aléatoirement a partir de ce bassin de 
donneurs pour imputer l'enregistrement ayant les valeurs manquantes. 

Les composantes < lieu de travail >> et < employé "ont eté traitées indépendam-
ment méme si certaines questions du questionnaire de l'employé auraient Pu être 
imputees a l'aide du questionnaire de l'employeur correspondant. Les refus et les 
répondants qui n'ont Pu We contactés durant Ia période de collecte n'ont pas été 
imputes pour I'enquete pilote de 1'ELTE. 

Estimation 

Les valeurs reportées (ou imputées) pour chaque lieu de travail et chaque employé 
dans l'échantillon sont multipliées par le poids qui leur est assigné et ces valeurs 
pondérées sont additionnées pour produire des estimés. Un poids initial egal a I'm-
verse de la probabilité de selection originale est assigné a chaque entité. Pour calculer 
des estimés de Ia variance, les poids de sondage initiaux sont ajustés pour forcer les 
totaux estimés pour chaque groupe o industrie/region > 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 
l'enquête. 
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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 l'enquete pour 
améliorer leur precision. La variable auxiliaire utilisée pour l'ELTE était nombre total 
d'employés, obtenue a partir du Registre des entreprises. Le calage s'est effectué en 
deux étapes. Premièrement, chaque lieu de travail était ajusté pour correspondre au 
nombre total d'employes dans l'établissement correspondant et, ensuite, chaque eta-
blissement était calé aux totaux connus dans chaque groupe industrie/region. 

Les estimés sont calculés pour plusieurs domaines d'intérêt tels que l'industrie et 
Ia region. 

QualitE des donnEes 

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

Erreurs d'échantillonnage 
L'erreur d'echantillonnage veritable reste inconnue; on peut cependant l'estimer a 
partir de l'échantillon en utilisant une mesure appelée écart type. Lorsque l'écart type 
est exprimé en pourcentage de l'estimation, on l'appelle écart type relatif ou cceffi-
cient de variation. 

Erreurs non dues a I'Echantilionnage 
L'erreur due a l'echantillonnage n'est qu'une composante de l'erreur totale de l'en-
quête. Toutes les autres erreurs qui surviennent lors de l'enquete sont appelées 

erreurs non dues a l'echantillonnage '. 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 unite dans la population cible est omise ou comptée 
plus d'une fois; lorsqu'une unite qui est hors-champ pour l'enquete 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 l'impact des erreurs non dues a l'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 l'echantillonnage. 

Certaines erreurs non dues a l'echantillonnage s'annuleront d'elles-mémes 
lorsque calculées sur plusieurs observations, mais des erreurs systematiques (c.-à-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 l'estimé des ventes totales sera inférieur a Ia vraie valeur dans la 
population. Un tel biais ne se reflète pas dans les estimés de l'erreur-type. Lorsque Ia 
taille de l'échantillon augmente, les erreurs dues a I'échantillonnage diminuent. 
Cependant, cc n'est pas nécessairement le cas pour les erreurs non dues a 
l'echantillonnage. 

Erreurs de couverture 
Les erreurs de couverture surviennent Iorsque la base de sondage ne couvre pas 
adequatement la population cible. Ainsi, certaines unites appartenant a la population 
cible sont exclues (sous-couverture) ou sont comptées plus d'une fois (sur-
couverture). De plus, des unites hors-champ peuvent être présentes sur la base de 
sondage (sur-couverture). 

Erreurs de rEponse 
Les erreurs de réponse surviennent lorsqu'une mauvaise interpretation des questions 
ou un manque d'information amène Ic répondant a fournir une information incor-
recte; lorsqu'un répondant donne une information erronée par erreur; ou lorsqu'il 
est hesitant a dévoiler l'information juste. Les erreurs flagrantes risquent fort d'être 
détectées lors de l'application de regles de verification 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 consequences si les non-
repondants sont systématiquement différents des répondants quant aux caractéris-
tiqucs de l'enquetc et/ou si le taux de non-réponse est élevé. 

Erreurs cie traitement 

Les erreurs qui surviennent durant le traitement des données sont une autre corn-
posante des erreurs non dues a l'echantillonnage. Les erreurs de traitement peuvent 
survenir lors de Ia saisie des données, du codage, de Ia verification, de l'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 code erronément, a 
cause d'une mésinterprétation des procedures de codage ou d'un mauvais jugement. 
Une erreur de saisie survient lorsque des données sont mal interpretées ou saisies 
incorrectement. 

Interpretation slmultanée des mesures d'erreur 
La mesure de l'erreur due a la non-réponse et le ccefficient de variation doivent étre 
considérés simultanément pour avoir un aperçu de la qualite des estimés. Plus le cf-
ficient de variation est petit et plus la fraction de reponse est élevée, meilleur est l'es-
time publié. 
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Plusieurs variables des ont été identifiées pour la partie de l'enquête couvrant le 
lieu de travail ainsi que pour Ia partie sur les ernployes afin de procurer quelques 
exemples sur Ia qualite des données en termes de cefficient de variation. Pour l'en-
quéte sur le lieu de travail, les variables associées a la rémunération totale brute, aux 
revenus et dépenses bruts d'operation, au nombre de personnes utilisant un ordina-
teur et aux depenses non salariales ont été sélectionnées. Pour l'enquéte sur les 
employes, les variables se rapportant au nombre d'heures habituellement travailées, 
au temps passé sur un ordinateur, a Ia participation a Ia formation et au taux salarial 
horaire ont été choisies. 

Au niveau de I'industrie, les ccefficients 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 côté de l'employé, les ccfflcients de variation s'étendaient de 0,016 
a 0,104 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 unites hors du champ de I'enquete ont une incidence sur la 
precision des estimés. Ces erreurs non dues a l'échantillonnage seront traitées dans le 
cadre de l'enquête principale qui se déroulera a partir du mois d'avril 1999. Ceci corn-
biné a une taille d'échantillon plus grande atténuera le probléme du manque de préci-
sion pour plusieurs estimés. Un autre facteur contribuant a augmenter la variabilité 
de certaines variables est la presence de vrais zeros comme reponse. Cela gonfle 
souvent les carrés des écarts a la moyenne utiisés dans le calcul de Ia variance. 

Con ficientlalitE 

Les données de la présente publication sont vérifiées afin de s'assurer qu'elles 
respectent le caractère confidentiel des réponses fournies par les entreprises. Toute 
estimation agrégee 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-rEponse 

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

b) Taux de refus : comprend toutes les unites contactées ayant refuse de participer a 
l'enquéte. 

c) Taux d'unités non contactées : comprend les unites qui ont été contactées mais 
qui étaient dans l'impossibilité de nous fournir les renseignements requis. 

d) Taux de non-réponse résiduelle : inclut les unites pour lesquelles les données 
n'ont pas été recues a l'intérieur de Ia période de collecte et d'autres types de non-
réponse, tel que l'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 scion Ia Classification type des industries de 1980. Une description des 
divers industries et groupes d'industries est disponible dans le Manuel de Ia 
Classification type des industries >, Catalogue 12-50 1. 

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

Classification géographique type 

On assigne aux unites déclarantes une province ou une region. Les statistiques de 
1'ELTE pilote sont basées sur Ia Classification geographique type de 1986. L'annexe B 
décrit les classifications geographiques regionales utilisées dans l'enquéte pilote de 
1'ELTE. 
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Annexe B: Definitions de I'industrie 

Code de Description de l'lndustrle Codes (a 3 ou 4 chitfres) de Classification 
lindustrie ELTE type des industries de 1980 (CTI8O) 

Exploitation torestièrc et services CTI3 dans 	(lU 051: 0h0-092) 
forestiers, mines, carrières et puits de 
pétrole 

02 Industries manufacturières: CTI3 dans (101, 102, 103, 104, 105, 106, 107, 
axéessurlesresourcesnature!Ies 108, 109, III, 1I2, 113, 114, 121, 122, 161,162, 

163, 169, 252, 254, 258, 279, 283, 295, 296, 297, 
352, 354, 355, 358, 359, 361, 369, 397) 
Cu 
CT14 dans (1711, 1992, 2511, 2592, 2593, 2599, 
2692, 2699, 3511) 

03 Industries manufacturières: àforte CTI3 dans (181, 182, 183, 191, 192, 193, 231, 
intensjtê de main-d'ceuvre 243, 244, 245, 249, 256, 261, 264, 301, 302, 303, 

304, 309, 392, 399) 
Cu 
CT14 dans (1712, 1713, 1719, 1991, 1993, 1994, 
1995, 1999, 2591, 2691, 3257, 3281, 3332, 3333) 

04 Industries manufacturières: CTI3 dans (151, 152, 159, 271, 272, 273, 281, 
afi,rfrs economies d'Cchelle 282, 284, 291,292, 294, 299, 305, 356, 357, 371, 

372, 373) 
ou 
CT14 dans (2512, 3231, 3241, 3242, 3251, 3252, 
3253, 3254, 3255, 3256, 3259, 3261, 3271,3299, 
3512,3791) 

05 Industries manufacturières: CTI3 dans (306, 307, 308, 311, 312, 319, 336, 
produits de biens différencies 338, 339, 377, 393) 

ou 
C114 dans (3243, 3244, 3311, 3321,3331) 

06 Industries manufacturi&es: CTI3 dans (335, 337, 374, 375, 376) 
a forte intensité de recherche ou 

CT14 dans (3211, 3341, 3792, 3799, 3911, 3912, 
3913, 3914) 

07 Construction CTI3 dans (400-449) 
08 Transport et entreposage; CTI3 dans (450-479; 500-599) 

commerce de gros 

09 Communications et autres CTI3 dans (480-499) 
services publics 

10 Commerce de detail et services CTI3 dans (600-692; 9 10-999) 
commerciaux 

11 Finance et assurance CTI3 dans (700-749) 

12 Services immobiliers et agences CTI3 dans (750-761) 
d'assurances 

13 Services aux entreprises CTI3 dans (770-779) 

14 Enseignement et services de soins CTI3 dans (850-869) 
de sante 
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Activlté industrtelle exclue de ELTE 
	

Codes de CT180 a 3 chlffres assoclés aux 
Industries qul sont exclues 

Services relatifs a lindustrie de l'agriculture 
Industries de Ia péche et du trappage 
Services du gouvernement fédéral 
Administration publique 
Services de gouvernements internationaux et 

extra-territoriaux 

Ménages prives 
Organismes religieux 

cF13 dans (010-017; 020-023) 
CTI3 dans (030-033) 
CTI2=81 
CTI3 dans (810-837) 
CTI3 = 841 

CTI3 = 974 
CTI3=981 
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Annexe C: Definitions des regions 
géographiques 

Code de Description de Ia region Codes de province (a 2 chiffres) inclue 
region ELTE dans Ia region 

01 Atlantique 10, 11, 12 et 13 

02 Quebec 24 

03 Ontario 35 

04 Manitoba/Saskatchewan 46 et 47 

05 Alberta 48 

06 Colombie-Britannique 59 

Regions göographlques exclues de ELTE 	 Code de provInce (a 2 chlttres) 

Territoire du Yukon 	 60 

Territoires du Nord-Ouest 	 61 
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L'Enquête sur Ic lieu de trovoil et les employés 

L 'EnquOte sur le lieu de travail et es employés (ELE) est Ia premiere enquête que Statistique 
Canada realise simultanOment auprès des employeurs et des travailleurs. Elle vise a étudier Ia 

manière dont les entreprises réagissent aux changements économiques et technologiques, plus 
particulièrement du point de vue de leurs politiques en matière de ressources humaines. Pour ce 

qui est des employés, I'ELE porte principalement sur les activités qul ant lieu en milieu de travail et 
sur Ia façon dont elles sont liées ala rémunération eta Ia stabilité de l'emploi. 

Le present rapport a pour but de presenter certaines des nouvelles données recueillies lors de 

lELE pilate menée en 1996. Voici quelquesunes des conclusions qu'on en a tirées 

Au cours des dernières années, c'est le remodelage qui a été le type de reorganisation 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 ant tendance a employer des travailleurs plus instruits, a leur 
donner des salaires plus élevés, a leur off rir davantage de formation eta les garder plus 

longtemps que les entreprises non innovatrices. 

- 	Au moment d'apprendre de nouvelles applications informatiques, les travailleurs ant plus 

souvent recours a de Ia formation non professionnelle eta de l'auto-apprentissage qu'ä de Ia 

formation professionnelle offerte par l'employeur. 

Les embauches et les departs sont les plus nombreux dans les secteurs oü Ia technologie est 
peu présente et dans les domaines oü les travailleurs possèdent moms de compétences. Les 

secteurs de haute technologie ont tendance a generer des emplois stables. 
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