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Résumé

Depuis quelques années, on s’intéresse de plus en plus aux petites entreprises. De
nombreuses études ont montré que les petites entreprises sont a 'origine de la création
¢'un nombre important d’emplois depuis dix ans au Canada. Cela souléve naturellement
la question suivante : qu’en est-il des emplois dans les petites entreprises
comparativement aux grandes entreprises? Les travailleurs y sont-ils moins souvent
syndiqués? Y offre-t-on moins souvent un régime de pension? Les travailleurs y
risquent-ils plus souvent d’étre licenciés définitivement? Les salaires y sont-ils
inférieurs?

Les données tirées de 'Enquéte sur I'activité du marché du travail de 1986 offrent une
méme réponse aux quatre dernieéres questions : affirmative. En d’autres termes, dans les
grandes entreprises 1) les travailleurs sont plus souvent syndiqués, 2) ils sont plus
souvent protégés par un régime de pension, 3) ils risquent moins d’étre licenciés
définitivement et 4) ils reqoivent, en moyenne, de meilleurs salaires. Et surtout, les
différences salariales observées ne disparaissent pas une fois isolés les effets des
différences attribuables au niveau d’instruction, a 'dge et aux compétences des
travailleurs.

Le fait que les grandes entreprises offrent de meilleurs salaires a des conséquences trés
intéressantes du point de vue de I'économie du travail. Cela indique tout d’abord que
les différences salariales entre les travailleurs canadiens tiennent peut-étre, non
seulement A des différences de niveau d’instruction, d’expérience professionnelle et de
compétence, mais aussi 3 des facteurs qui n’ont rien a voir avec les caractéristiques des
travailleurs ou -- si 'on veut -- a la chance. Deuxieémement, si les femmes ont moins de
chances de travailler dans des grandes entreprises, la fameuse différence entre les
revenus des hommes et des femmes pourrait s’expliquer en partie. Aprés estimation de
ces probabilités, nous constatons que, méme une fois isolé I'effet de la variable
profession, les hommes sont plus souvent que les femmes employés par de grandes
entreprises. Cela souléve les questions suivantes : Les femmes préférent-elles travailler
dans de petites entreprises? Ont-elles été I'objet de mesures discriminatoires de la part
des grandes entreprises dans le passé?

Le fait que les grandes entreprises offrent de meilleurs salaires souléve également la
question de savoir si la politique industrielle devrait accorder une attention particuliére
a la promotion de la création d’emplois dans les entreprises moyennes et les grandes
entreprises actuelles. Nos résultats ne permettent pas de donner une perspective claire
du point de vue de la politique industrielle. A court terme, cela serait peut-étre
souhaitable : cela pourrait contribuer 2 détourner une partie de la main-d’oeuvre vers
des activités a forte valeur ajoutée. Mais cette conclusion n’est pas nécessairement
valable a long terme. Il faut d’abord prouver que 'argent investi aujourd’hui dans les
entreprises moyennes ou les grandes entreprises produira a long terme une plus forte
augmentation probable du nombre d’emplois a forte valeur ajoutée que I'argent qui
serait investi dans les petites entreprises. Il faut ensuite tenir compte du fait que, tant
qu’elles stimulent la concurrence entre les entreprises d’'une branche d’activité donnée
les petites entreprises peuvent contribuer a une utilisation efficace des ressources
économiques.
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Termes clés : différences salariales, revenus, marché du travail, taille de I'entreprise,
emploi.
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1. Introduction

Depuis quelques années, on s’intéresse de plus en plus aux petites entreprises. A la
suite des travaux de Birch (1981) aux Etats-Unis, on a souvent affirmé que les petites
entreprises sont A 'origine d’une grande partie des emplois créés au Canada dans les dix
derniéres années [ministére de I'Expansion industrielle régionale (1985); Secrétariat de
la petite entreprise (1983); Fédération canadienne de I'entreprise indépendante (1983)).
Il s’ensuit naturellement les questions suivantes : qu’en est-il des emplois dans les petites
entreprises comparativement aux grandes entreprises? Les travailleurs y sont-ils moins
souvent syndiqués? Qu’en est-il de leur protection a I'égard de la retraite? Risquent-
ils plus souvent d’étre licenciés définitivement? L’'un des objets de la présente étude est
de répondre A ces questions.

Nous avons également I'intention d’examiner ici le rapport qui existe entre les salaires et
la taille des entreprises. La théorie néoclassique soutient que les salaires sont
déterminés uniquement par le capital humain des travailleurs et par les aspects non
monétaires des emplois eux-mémes. Une fois ces facteurs isolés, les différences
salariales devraient disparaitre. Les travaux récents de Krueger et Summers (1988) sur
les différences salariales d’'une branche d’activité 3 'autre montrent qu'il n’en est rien :
les différences salariales persistent méme une fois isolé I'effet de ces facteurs. La
structure industrielle n’est pas seule a influer sur les salaires : la taille de ’entreprise
semble également jouer. Les études américaines les plus récentes [Brown et Medoff
(1989); Idson et Feaster (1990)] indiquent que les grandes entreprises offrent
généralement des salaires plus élevés. Cela est-il le cas au Canada?

Si ce I'est effectivement, cela voudrait dire que les disparités salariales a travers le pays
ne tiennent pas seulement aux différences de niveau d’instruction et d’expérience
professionnelle, mais également a des facteurs n’ayant pas de rapport avec les
caractéristiques des travailleurs. C’est 1a une autre question a laquelle nous tenterons
de répondre.

Si 'on se sert des données transversales de 'Enquéte sur I'activité du marché du travail
de 1986 et que l'on isole I'effet des caractéristiques mesurables des travailleurs ainsi que
la variable profession et les effets propres aux branches d’activité, on constate qu’au
Canada, tout comme aux Etats-Unis, les grandes entreprises offrent généralement de
meilleurs salaires. Comme c’est courant dans les études sur les effets de la
syndicalisation [Freeman (1984)], du type d’industrie [Krueger et Summers (1988)] ou de
la taille de I’entreprise [Brown et Medoff (1989); Evans et Leighton (1989)] sur les
salaires, on peut avancer que ces différences salariales sont attribuables a des différences
dans les compétences non observées des travailleurs. Si I'on se sert des données
longitudinales de 'TEAMT pour isoler I'effet des différences de compétences non
observées a valeur constante des travailleurs, on constate qu’il y a toujours un écart
important entre les grandes et les petites entreprises. Il faut donc bien trouver d’autres
explications au processus de détermination des salaires. Les modeles de salaires fondés
sur le rendement offrent certaines explications, que nous examinerons briévement ici.
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Voici comment procede notre étude. Nous examinerons tout d’abord la répartition de
’emploi selon la taille des entreprises (paragraphe 2). Puis nous montrerons que les
emplois (mesurés en nombre total d’heures de travail) ont les caractéristiques suivantes
dans les grandes entreprises : 1) Les travailleurs y sont plus souvent syndiqués, 2) ils y
sont plus souvent protégés par un régime de pension, 3) ils y risquent moins souvent
d’étre licenciés définitivement et 4) ils y regoivent, en moyenne, de meilleurs salaires
(paragraphe 3). Le salaire horaire supérieur que regoivent les travailleurs des grandes
entreprises est peut-étre simplement attribuable au fait que les grandes entreprises
emploient des travailleurs ayant un niveau d’instruction supérieur et une plus grande
expérience professionnelle (paragraphe 4). Si cette hypothése ast exacte, le lien entre
salaires et taille de I'entreprise devrait disparaitre une fois isolés simultanément les
effets des diverses dimensions de la qualité de la main-d’oeuvre. Au paragraphe 5, nous
montrerons & I'aide de techniques de régression 3 plusieurs variables, que cette
hypothese ne tient pas : méme une fois isolés les effets des caractéristiques observables
des travailleurs, les salaires offerts par les petites entreprises restent d’environ 20 %
inférieurs & ceux des grandes entreprises. Si I'on se sert de données longitudinales pour
tenir compte de I'influence des différences dans les compétences non observées a valeur
constante, on constate qu’il y a toujours un écart dans les salaires. Au paragraphe 6,
nous envisagerons d’autres explications possibles du lien entre salaires et taille de
I'entreprise. Enfin, au paragraphe 7, nous conclurons en analysant les incidences de nos
résultats et en proposant des voies de recherche.

2 Répartition des emplois selon la taille des entreprises

Nous entendons ici par petite entreprise une société de moins de 20 employés, par
grande entreprise une société employant plus de S00 personnes et par entreprise
moyenne une société composée de 20 & 500 employés. Nous entendons par emploi dans
telle catégorie d’entreprise le nombre d’heures de travail effectuées en 1986 dans cette
catégorie d’entreprise. Nous avons en outre limité notre échantillon aux emplois
temps plein occupés en 1986 par les travailleurs rémunérés de toutes les branches
d’activité, exception faite de I'agriculture, de la péche et des administrations publiques
(voir les annexes 1 et 2 pour les sources de données)'?. On peut justifier le fait de
limiter 'échantillon aux emplois a temps plein par le fait que ces emplois comportent
des éléments (ex. : investissement & long terme dans la formation, dispositions
d’ancienneté dans les conventions salariales, régime de pension) peu susceptibles de
caractériser les emplois a temps partiel. Il s’ensuit que les différences observées dans
les caractéristiques des emplois & temps plein d’une entreprise a I'autre ont des chances
d’étre attribuables & des facteurs quelque peu différents de ceux qui concernent les
emplois A temps partiel.

Les petites entreprises sont loin de jouer un role négligeable dans I'emploi : environ
25 % des heures de travail des emplois a temps plein leur sont attribuables (voir le
graphique 1), une plus grande proportion encore des heures de travail des emplois a
temps partiel (44 %) et prés de 27 % de I'ensemble des heures de travail (tableau 1)°
leur reviennent également.
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L’importance des petites entreprises varie énormément d’'une branche d’activité a
'autre* (tableau 2). Les petites entreprises forment le gros de 'emploi dans la
construction (53 %) et dans les services aux consommateurs (43 %), mais elles sont
beaucoup moins importantes dans les secteurs de I'exploitation forestiére et de
I'extraction miniére, de la fabrication et des services de distribution. Dans le cas de ces
trois derniéres branches d’activité et dans celui des services commerciaux, 45 % au
moins de I"emploi revient aux grandes entreprises. On voit donc que I'idée que les
petites entreprises prédominent dans tout le secteur tertiaire est erronée’.

La répartition des heures de travail selon les catégories d’entreprises varie également
beaucoup d’'une province a l'autre (tableau 3). A I'exception du Nouveau-Brunswick, les
petites entreprises jouent un rdle plus important comme fournisseurs d’emplois dans les
Maritimes que dans la plupart des autres provinces. A l'autre extrémité du spectre, elles
ne représentent que 21 % des heures de travail en Ontario.

Pour résumer, les petites entreprises 1) tout comme les grandes représentent une part
importante de ’emploi total, 2) prédominent dans les services aux consommateurs et
dans la construction, 3) occupent une place relativement modeste dans les secteurs de
'exploitation forestiére et de I’extraction miniére, de la fabrication et des services de
distribution et 4) ont tendance a avoir plus d’importance dans les économies plus
modestes des Maritimes.

3 Comparaison des emplois selon les catégories d’entreprises

Pour comparer completement les emplois selon les catégories d’entreprises, on doit tenir
compte des divers aspects relatifs aux emplois eux-mémes, par exemple 1) les conditions
de travail, 2) les avantages sociaux, 3) les salaires, 4) le degré de syndicalisation, 5) le
degré de protection par un régime de pension et 6) la probabilité pour les travailleurs
d’étre licenciés. Etant donné que 'Enquéte sur Pactivité du marché du travail, dont
nous avons tiré nos données, ne fournit pas d’'information sur les conditions de travail ou
les avantages sociaux, nous devrons nous pencher plutét sur les quatre derniers aspects.
Nous nous demanderons également, étant données certaines de ces caractéristiques, si
les travailleurs employés par de grandes entreprises jouissent d’'une plus grande stabilité
d’emploi que ceux qui sont employés par de petites entreprises.

3.1 Les salaires

Au niveau agrégé, les grandes entreprises offrent, dans les emplois & temps plein, un
salaire horaire moyen (13,55 $) de 50 % supérieur a celui qu’offrent les petites
entreprises (8,85 §) (tableau 4). Cette relation positive entre salaire et taille de
I'entreprise tient méme lorsqu’on isole séparément les effets des facteurs que sont le
niveau d’instruction, I'dge, le sexe, I'état matrimonial, les grandes branches d’activité
(graphique 2) ou les grands groupes de professions, quoique, comme nous le verrons
plus loin, une partie de I’écart salarial disparait lorsqu’on isole simultanément les effets
de ces variables. Fait intéressant, la relation semble moins nette dans le cas des emplois
syndiqués : I’écart en pourcentage entre le salaire moyen offert par les grandes et les
petites entreprises descend jusqu’a environ 11 % (colonne 6). Si cela semble indiquer
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que les syndicats réussissent a égaliser les salaires dans 'ensemble des entreprises d’une
branche d’activité donnée ou dans un type d’emploi donné, nous verrons plus loin que,
une fois isolés simultanément les effets des facteurs que sont les caractéristiques des
travailleurs, la branche d’activité et le type d’emploi, la différence entre I'écart salarial
dans les emplois non syndiqués et I'écart salarial dans les emplois syndiqués est
nettement réduite.

Les salaires relatifs selon les catégories d’entreprises ne varient guére en fonction des
niveaux d’instruction : selon leur niveau d’instruction, les travailleurs des grandes
entreprises gagnent entre 46 % et 53 % de plus que leurs homologues des petites
entreprises (les effets des autres facteurs n’étant pas isolés). Mais ils varient en fonction
des groupes d’dges. Jusqu'a 54 ans, les travailleurs d’dge milr des grandes entreprises
touchent des salaires relatifs plus élevés (de 27 % a 66 % : voir la colonne 6). On voit
au tableau 5 qu'une partie de ce profil d’écart entre les variables 4ge et salaire peut étre
attribuable au fait que les employés d’dge miir sont plus nombreux dans les grandes
entreprises : les employés des grandes entreprises présentent des profils ige/durée
d’emploi plus abrupts.

Les salaires relatifs selon les catégories d’entreprises varient également en fonction des
branches d’activité : dans les services commerciaux et la construction, les salaires
horaires offerts par les grandes entreprises ne sont respectivement que de 28 % et 33 %
supérieurs a ceux qu’offrent les petites entreprises alors qu'ils le sont de 52 % et 57 %
respectivement dans les secteurs de la fabrication et des services de distribution. Si,
comme on I'a supposé plus haut, la syndicalisation entraine une réduction des disparités
salariales a travers les catégories d’entreprises, ces écarts divergents ne s'expliquent donc
pas seulement par les différences de degré de syndicalisation entraine une réduction des
disparités salariales a travers les catégories d’entreprises, ces écarts divergents ne
s’expliquent donc pas seulement par les différences de degré de syndicalisation selon les
branches d’activité. En fait, le secteur de la fabrication et celui des services de
distribution, qui sont les secteurs les plus syndiqués, présentent des disparités salariales
nettement plus marquées que le secteur des services commerciaux qui est celui ou les
travailleurs sont le moins syndiqués (voir la colonne 5 du tableau 6). Il est évident qu’il
faut tenir compte d’autres facteurs, comme le niveau d’instruction, I'age et la profession
pour expliquer ces divers chiffres.

Enfin, les disparités salariales semblent étre moindres parmi les cols bleus (41 %) que
parmi les cols blancs (51 %) ou que parmi les professions libérales et les cadres de
gestion (56 %). Comme on le verra plus loin, cela peut étre lié au fait que I'écart
moyen de niveau d’instruction est moindre parmi les cols bleus que parmi les membres
des deux autres groupes.

32 La syndicalisation
Plus une entreprise est importante, plus les travailleurs y sont syndiqués (tableau 6).

Une heure de travail dans une grande entreprise a prés de cinq fois plus de chances
d’étre «syndiquée» qu’une heure de travail dans une petite entreprise. Le taux de
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syndicalisation® augmente uniformément en fonction de la taille de I'entreprise dans
presque toutes les branches d’activité.

Que I'on compare les taux de syndicalisation entre petites et grandes entreprises en
fonction des ratios (colonne 6) ou des différences entre les pourcentages (colonne 7), on
constate d’énormes différences dans les taux relatifs de syndicalisation entre les branches
d’activité. Les travailleurs des grandes entreprises ont sept fois plus de chances d’étre
syndiqués que ceux des petites entreprises dans le secteur des services de distribution et
huit fois plus dans le secteur des services commerciaux, alors qu’ils n’ont que deux fois
plus de chances de I'étre dans le secteur de la construction et celui des services
commerciaux. Dans le cas de ces deux derniéres branches d’activité, les raisons de cet
écart minime (quoique marqué) des taux de syndicalisation ne sont probablement pas les
mémes. Dans le secteur de la construction, les syndicats réussissent, dans les petites
entreprises, a relier une partie importante (29 %) des heures de travail 4 des emplois
protégés par une convention collective. Le fait qu’ils n’y parviennent pas aussi bien dans
d’autres branches d’activité (ils y atteignent un pourcentage maximal d’environ 15 %
dans le secteur de la fabrication) semble expliquer la relative uniformité des taux de
syndicalisation dans la construction. Le méme raisonnement ne s’applique pas aux
services commerciaux. Dans cette branche d’activité, la prédominance des cols blancs
(commis, ingénieurs, architectes, comptables, avocats) explique probablement
I'uniformité des taux de syndicalisation (trés faibles) des petites et grandes entreprises’.
Les services aux consommateurs ont des taux de syndicalisation trés inégaux du point de
vue des ratios, mais moins inégaux du point de vue des différences. Enfin, de ces deux
points de vue, le secteur de I'exploitation forestiére et de I'extraction miniére et celui de
la fabrication sont caractérisés par des taux de syndicalisation trés inégaux selon les
catégories d’entreprises.

Le tableau 7 illustre la proportion d’heures de travail des emplois syndiqués dans des
industries codées a deux chiffres représentant environ 85 % de I'emploi total’. Dans
toutes les branches d’activité, excepté I'extraction miniére et les finances, les grandes
entreprises présentent un degré de syndicalisation supérieur aux petites entreprises.

On pourrait penser que I'écart des taux de syndicalisation entre petites et grandes
entreprises diminue lorsque le degré de syndicalisation de la branche d’activité est plus
élevé. Si tel est le cas, le coefficient de corrélation pondéré de Pearson entre les taux
de syndicalisation des branches d’activité (colonne 5) et 1) le ratio entre les taux de
syndicalisation des grandes entreprises et ceux des petites entreprises (colonne 7) ou 2)
la différence entre les taux de syndicalisation des grandes entreprises et ceux des petites
entreprises (colonne 8) devraient étre tous deux négatifs. Si le premier est positif (0,02),
mais non significatif au niveau de 5 %, le second I’est aussi, mais 4 un degré assez élevé
(0,82) et il est fortement significatif. Cela indique que le degré de syndicalisation plus
¢levé d’'une branche d’activité n’entraine pas I'égalisation des taux de syndicalisation
entre les diverses catégories d’entreprises.



3.3  Les régimes de pension

Le tableau 8 montre que, tout comme le type de branche d’activité et la situation
syndicale, la taille de I'entreprise est un déterminant fondamental de la présence d’'un
régime de pension. Plus I'entreprise est importante, plus il y a de chances qu’une heure
de travail soit rattachée a un emploi protégé par un régime de pension. Une heure de
travail dans une grande entreprise a, en moyenne, cing fois plus de chances d’étre
couverte par un régime de pension qu'une heure de travail dans une petite entreprise’.
Ce ratio est bien plus élevé (7,3) dans les emplois non syndiqués que dans les emplois
syndiqués (1,5). En fait, dans toutes les grandes branches d’activité, les disparités entre
les régimes de pension, qu’'on les mesure en valeur relative ou en valeur absolue, sont
bien moindres dans les emplois syndiqués que dans les emplois non syndiqués. 1l s’ensuit
que la syndicalisation n’accroit pas seulement la probabilité que les travailleurs soient
protégés par un régime de pension : elle réduit également I'écart observé a cet égard
entre les grandes et les petites entreprises.

34 La sécurité d’emploi

Les travailleurs des grandes entreprises risquent-ils moins d’étre licenciés? Pour
répondre A cette question, nous nous appuierons sur les travaux de Picot et Baldwin
(1990). Se servant de tableaux a doubles entrées tirés de la version longitudinale de
’Enquéte sur I'activité du marché du travail de 1986-1987, ils ont tout d’abord montré
que la probabilité d’étre licencié définitivement™ d’une entreprise 1) diminue a mesure
qu'augmentent 1’age, le salaire et la taille de I'entreprise’ et 2) est plus forte dans les
branches d’activité dans lesquelles la demande de produit est instable. Puis ils ont fait
régresser (2 l'aide d'un modele de logit) la probabilité d’étre licencié définitivement en
fonction de la branche d’activité (7 groupes), de I'dge (5 groupes) et de la taille de
entreprise (4 catégories) en tenant compte également du logarithme naturel du taux de
salaire horaire. Le tableau 9 expose leurs résultats.

Méme une fois isolés les effets des facteurs branche d’activité, dge et salaire, la
probabilité d’étre licencié définitivement diminue toujours & mesure qu’augmente la
taille de 'entreprise. Par exemple, un travailleur ayant entre 25 et 34 ans, gagnant 10 $
I'heure dans une petite entreprise du secteur de la fabrication risque d’&tre licencié
définitivement dans une proportion de 9,2 %, alors que le méme travailleur employé par
une grande entreprise le risquerait dans une proportion de 4,3 %. Les travailleurs des
grandes entreprises risquent donc moins de se faire licencier définitivement™.

KA La durée d’emploi

Etant donnés les taux de salaires plus élevés, le plus fort degré de syndicalisation, la
meilleure protection au titre des régimes de pension et la moindre probabilité d’étre
licencié, on pourrait s’attendre a ce que la durée d’emploi dans les grandes entreprises
soit supérieure a ce qu’on observe dans les petites entreprises. C'est effectivement le
cas, comme l'illustre le tableau 10. Au niveau agrégé, et pour la plupart des branches
d’activité et des groupes de professions, la différence entre la durée moyenne d’emploi
dans une grande entreprise et dans une petite entreprise est trés importante ™.
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On pourrait avancer que cette différence est uniquement due au fait que les grandes
entreprises a) offrent de meilleurs salaires, b) comptent un plus grand nombre d’heures
de travail syndiquées ou c) offrent des régimes de pension. Pour évaluer cette
hypothése, nous avons fait régresser la durée d’emploi en fonction des salaires horaires,
de données fictives concernant la situation syndicale et le régime de pension et d’une
série détaillée de variables explicatives (tableau 11). Nous avons appliqué cette
régression a la fois aux périodes d’emploi completes et & 'ensemble des périodes
d’emploi (completes et tronquées). Méme une fois isolés les effets de ces facteurs, on
constate que les travailleurs des grandes entreprises restent au service du méme
employeur au moins onze mois de plus que les travailleurs des petites entreprises. La
différence de durée d’emploi n’est donc pas uniquement attribuable au fait que les
salaires sont supérieurs, le degré de syndicalisation, plus élevé et les régimes de pension,
plus fréquents. Tant que les grandes entreprises 1) offriront de meilleures conditions de
travail, ) offriront des avantages sociaux intéressants, 3) représenteront moins de risques
d’étre licencié définitivement et(ou) 4) offriront une meilleure formation spécifique, les
travailleurs pourront estimer qu’ils ont intérét a rester plus longtemps dans ces
entreprises. Si I'on peut contester I'idée que les grandes entreprises offrent de
meilleures conditions de travail™ et §’il n’est pas plus possible de I'évaluer que d’évaluer
les arguments relatifs aux avantages sociaux ou a la formation en entreprise a 'aide du
fichier de 'TEAMT, il reste que nous avons déja montré que la probabilité d’étre licencié
définitivement est plus faible dans les grandes entreprises. Le fait qu’il est plus facile de
changer d’emploi au sein d’'une grande entreprise sans avoir 3 démissionner peut
également expliquer la différence de durée d’emploi : les taux de démission plus faibles
observés dans les grandes entreprises vont dans le sens de cette hypothése™.

Ainsi, les travailleurs des grandes entreprises 1) ont plus de chances d’étre syndiqués, 2)
ont plus de chances d’étre protégés par un régime de pension, 3) risquent moins d’étre
licenciés définitivement et 4) touchent de meilleurs salaires horaires. Ce dernier point
souléve une question : les grandes entreprises offrent-elles de meilleurs salaires parce
qu’elles emploient des travailleurs plus instruits et ayant plus d’expérience? Pour
répondre & cette question, nous devons tout d’abord vérifier si les grandes entreprises
emploient effectivement une main-d’oeuvre plus instruite et ayant plus d’expérience.

4, Comparaison des travailleurs selon les catégories d’entreprises

4.1 Les heures de travail dans les grandes entreprises sont-elles dans une plus
grande proportion produites par des travailleurs trés instruits?

Le tableau 12 confirme que les grandes entreprises ont tendance 4 employer une main-
d’oeuvre plus instruite : la proportion d’heures de travail produites par des travailleurs
ayant fait des études collégiales ou universitaires est, dans les grandes entreprises,
d’environ huit points de pourcentage supérieure a ce qu’elle est dans les petites
entreprises (24,2 % contre 16,3 %). Cette tendance des grandes entreprises & employer
une main-d’oeuvre plus instruite est généralement valable aussi bien pour les hommes
que pour les femmes et pour tous les groupes d’'dge. Elle est plus marquée dans les
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professions libérales et chez les cadres de gestion que chez les cols blancs ou les cols
bleus; il se peut que cela explique en partie les disparités salariales plus élevées dont on
a déja parlé concernant le premier groupe.

Le tableau 13 semble indiquer qu'une partie de cette disparité est peut-étre attribuable
a la différence de dosage des professions entre les grandes et les petites entreprises :
dans toutes les branches d’activité, les grandes entreprises emploient un plus grand
nombre de membres des professions libérales et de cadres de gestion. Si, dans chaque
branche d’activité, les petites entreprises avaient la méme structure professionnelle
(définie selon trois catégones) que les grandes entreprises, leur part de main-d’oeuvre
trés instruite passerait a 18,9 % . On pourrait avancer que la différence observée, dans
sa globalité, ne fait que reﬂéter les différences de structure industrielle et
professionnelle. Par exemple, les grandes entreprises emploieraient une main-d’oeuvre
plus instruite parce que 1) dans le secteur de la fabrication, on trouve une plus grande
proportion de membres des professions libérales et de cadres de gestion et que 2) elles
sont plus nombreuses que les petites entreprises dans le secteur de la fabrication
(tableau 2). Mais il n’en est nen Si les petites entrepnses avaient la méme structure
professionnelle et industrielle” que les grandes entreprises, leur part de main-d’oeuvre
trés instruite ne dépasserait pas 20,7 %. Il semble donc qu'une partie importante de
Iécart soit attribuable aux différences de niveaux d’instruction proprement dits™.

42  Les heures de travail dans les grandes entreprises sont-elles produites dans une
plus grande proportion par des travailleurs ayant plus d’expérience?

Que l'on se serve de la proportion d’heures de travail produites par les travailleurs agés
de 25 2 64 ans ou de 35 a 64 ans comme mesure de I'expérience de la main-d’oeuvre,
on obtient le méme résultat : les grandes entreprises font appel plus souvent aux
compétences de travailleurs d’expérience pour leur production (tableau 14). La
différence est particuliérement frappante dans le cas des cols bleus, qui occupent 40 %
de tous les emplois. Mais elle est nulle dans le groupe des travailleuses de 35 a 64 ans.
Ainsi, I'idée que les grandes entreprises emploient plus de travailleurs d’expérience ne
s'applique pas également aux hommes et aux femmes.

On peut donc résumer les résultats des paragraphes 4.1 et 4.2 comme suit : Les grandes
entreprises 1) emploient des travailleurs plus instruits, en particulier dans le cas des
professions libérales et des cadres de gestion et 2) emplment des travailleurs ayant plus
d’expérience, de sexe masculin.

43  Quelle est la probabilité d’étre employé par une grande entreprise?

On peut vérifier si les grandes entreprises emploient plus souvent que les petites
entreprises des travailleurs plus instruits et ayant plus d’expérience en faisant une
estimation, pour un travailleur aux caractéristiques données, de la probabilité qu’il soit
engagé par une entreprise de telle catégorie (on trouvera le détail de la méthode
d’estimation 4 ’annexe 3).
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Le tableau 15 illustre les résultats de quatre régressions logistiques (on trouvera le détail
des résultats a 'annexe 4). Le premier modéle comporte des variables fictives
concernant l'instruction, I'age, le sexe, I’état matrimonial ainsi que quatre interactions
dge/sexe et une interaction état matrimonial/sexe. Le premier terme de la deuxiéme
interaction permet de faire varier en fonction des groupes d’age (et du sexe) les
probabilités que les travailleurs, hommes et femmes (mariés), soient employés dans telle
catégorie d’entreprise”. Dans le deuxiéme modéle, qui comporte toutes les variables
déja citées et isole en outre 'effet de la variable profession, il semble que le sexe, I'état
matrimonial et une interaction ige/sexe ne soient pas significatifs. La suppression de
ces deux variables donne naissance & un troisitme modele”. Et si 'on isole en plus
I'effet de la variable branche d’activité, on en obtient un quatrieme. L’analyse ci-
dessous s’intéresse aux résultats produits par le premier, le troisi¢me et le quatriéme
modeles.

Comme des coefficients supérieurs connotent des probabilités supérieures d’étre
employé par une grande entreprise, les résultats des trois régressions indiquent que la
probabilité d’étre employé par une grande entreprise 1) augmente généralement avec le
niveau d’instruction’’, 2) naugmente pas toujours avec I’Age pour les femmes, 3)
augmente avec I'dge pour les hommes et 4) est généralement plus élevée pour les
hommes d’au moins 35 ans ou mariés que pour les femmes. Si la deuxieéme conclusion
peut étre déduite de 'observation des coefficients d’age (age2534, ..., age5564) du
tableau 15%, les deux derniéres apparaissent nettement lorsqu’on calcule la somme des
coefficients relatifs a I'dge, au sexe, a I'état matrimonial, & I'interaction age/sexe et a
I'interaction état matrimonial/sexe (tableau 16)*. Lorsque les coefficients ne sont pas
significatifs au niveau de 5 % (khi carré avec un degré de liberté), leur valeur est
supposée &tre égale a zéro. Le tableau 16 montre que les travailleurs masculins d’au
moins 35 ans ou mariés ont plus de chances d’étre employés par une grande entreprise
que leurs collegues féminins. Comme on I'a indiqué au paragraphe 4.2, la probabilité
d’étre employé par une grande entreprise augmente uniformément avec I'Age pour les
travailleurs masculins. Un tout autre profil se dessine pour leurs collégues féminins. La
probabilité d’étre employées par une grande entreprise commence par augmenter pour
les femmes qui passent du groupe des 16 a 24 ans au groupe des 25 2 34 ans, mais la
courbe se stabilise ensuite. L’'écart entre les hommes et les femmes tend donc a
s’accroitre avec l'age.

Le tableau 17 illustre ce dernier point. Les travailleurs masculins mariés ayant terminé
leurs €tudes secondaires et occupant des postes dans le domaine du traitement
(PRIM/PROC) ont des chances d’étre employés par une grande entreprise qui passent
de 32,7 % a 60,4 % lorsqu’on va du groupe le plus jeune au groupe le plus 4gé. Les
femmes appartenant au groupe des 25 a 34 ans ont plus de chances d’étre employées
par une grande entreprise que celles du groupe des 16 a 24 ans, mais les travailleuses
plus dgées n'ont pas de chances plus nombreuses. Ces chiffres sont issus du troisiéme
modele. Etant donné que dans ce modele on isolait les effets des variables instruction
et grands groupes de professions, les différences observées dans ces variables ne peuvent
étre invoquées pour expliquer cette tendance®. Pourquoi donc les hommes et les
femmes n’ont-ils pas les mémes chances d’étre employés par une grande entreprise?
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On pourrait penser que les femmes se préoccupent généralement moins de leur carriére
que les hommes et que c’est pour cela qu'on les rencontre moins dans les grandes
organisations. Les données de I'Enquéte sur les obstacles A 'avancement dans la
Fonction publique laissent penser qu'il n’en est rien”. Une forme plus subtile de cet
argument veut que seules les cohortes des femmes plus dgées soient moins préoccupées
de leur carrieére. Cela expliquerait pourquoi la différence de probabilité s’accentue avec
I'age. Cela signifierait également qu’a mesure que de nouvelles cohortes de femmes
entrent sur le marché du travail, cette différence devrait disparaitre. Une fois encore,
les données de I'enquéte susmentionnée ne corroborent pas ce point de vue :
comparativement a leurs homologues masculins, les femmes 2g)lus 4gées ne semblent pas
moins se préoccuper de leur carriére que les jeunes femmes™. On pourrait par ailleurs
avancer que les femmes plus dgées préferent travailler dans de petites entreprises ou
qu'elles ont autrefois fait I'objet de mesures discriminatoires dans les grandes
entreprises. Quelle qu’en soit la raison, le fait que les travailleuses aient moins de
chances d’étre employées par une grande entreprise souléve une question intéressante :
quelle proportion de I'écart bien connu entre les revenus des femmes et ceux des
hommes peut étre attribuée a cet écart de probabilité d’étre employé par une grande
entreprise?

On voit que les résultats de ces régressions permettent d’affiner les conclusions
antérieures. Tout d’abord, ils confirment que les travailleurs plus instruits et les
hommes plus 4gés ont plus de chances d'étre employés par une grande entreprise.
Deuxi¢mement, ils indiquent que les chances des femmes d’étre employées par une
grande entreprise n'augmentent pas uniformément avec I'dge. L’effet de I'dge ne
s’applique donc pas également aux hommes et aux femmes. Comme on a pensé 2 isoler
I'effet des variables branche d’activité et profession, on peut difficilement prétendre que
cette tendance est due au fait que les femmes plus dgées préférent occuper des postes
ou travailler dans des branches d’activité ou les petites entreprises prédominent. Enfin,
ces résultats montrent que les travailleurs masculins d’au moins 35 ans ont plus de
chances d’étre employés par une grande entreprise que leurs homologues féminins,,.

»

Ainsi, une fois isolées simultanément les effets de plusieurs caractéristiques des
travailleurs, les données laissent penser que, comparativement aux petites entreprises, les
grandes entreprises font appel dans une plus grande proportion 2 des travailleurs
instruits, d’dge mir et de sexe masculin. Cela concorde avec I'idée que les grandes
entreprises disposent peut-étre d’'une main-d’oeuvre de meilleure qualité. Il est donc
possible que le rapport entre salaires et taille de I'entreprise observé au paragraphe 3 ne
fasse que refléter cette meilleure qualité de la main-d’oeuvre : les petites entreprises
offriraient des salaires moindres simplement parce qu’elles emploient une main-d’oeuvre
de moindre qualité. Si tel est le cas, le rapport entre salaires et taille de I'entreprise
devrait disparaitre si 'on isole simultanément les effets des multiples dimensions de la
qualité de la main-d’oeuvre. C’est cette question que nous examinerons maintenant.
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o Les grandes entreprises offrent-elles de meilleurs salaires simplement parce
qu’elles emploient une main-d’oeuvre de meilleure qualité?
5.1  L’effet des aspects observables de la qualité de la main-d’oeuvre

Pour isoler les effets des aspects observables de la qualité de la main-d’oeuvre, nous
avons tout d’abord fait régresser le logarithme du salaire horaire en fonction des
variables explicatives suivantes :

1) cinq niveaux d’instruction fictifs,

2) age, age au carré,

3) durée d’emploi, durée d’emploi au carré,

4) sexe,

5) état matrimonial,

6) situation syndicale,

7 quatre régions fictives,

8) une RMR fictive,

9) une interaction état matrimonial/sexe, une interaction dge/sexe, une
interaction 4ge au carré/sexe, cinq interactions niveau
d’instruction/sexe®.

Nous avons également inclus des variables fictives pour a) la taille de I'entreprise
(régression 1-A), b) la taille de I'établissement (régression 1-B) et c) toutes les
combinaisons possibles de taille d’établissement/taille d’entreprise (régression 1-C)®.

La premiére colonne du tableau 18 indique les coefficients de taille issus des trois
régressions précédentes®*’ (voir les résultats détaillés des colonnes 1 et 2 A I'annexe 5).
La régression 1-A donne a penser que les grandes entreprises offrent 27 %
(exp{0,2348) - 1,0) de plus que les petites entreprises pour les mémes caractéristiques
observables de la main-d’oeuvre. La régression 1-B indique que I'écart salarial entre
grands et petits établissements s’éleve A 27 % (=exp.[0,2396] - 1,0). Selon la régression
1-C, 'augmentation de la taille de I’entreprise (de I’établissement), étant donné la taille
de I'entreprise (de I'établissement), conduirait 3 une augmentation des salaires ou ne
changerait que peu le niveau des salaires”. En résumé, la prise en considération de
I'effet des aspects observables de la qualité de la main-d’oeuvre permet d’abaisser I’écart
salarial pour le faire passer de 53 % (tableau 4) a 27-34 %%, La qualité de la main-
d’oeuvre importe donc, mais elle n’est certainement ?as le seul déterminant des
disparités salariales entre les catégories d’entreprise™.

Selon la théorie néoclassique, les employeurs doivent offrir de meilleurs salaires pour
attirer des travailleurs d’une qualité donnée a des postes dont les conditions de travail
sont mauvaises. Les conditions de travail peuvent varier non seulement d’une profession
a l'autre, mais d’'une branche d’activité a 'autre et d’'une entreprise a l'autre. Il faut
ajouter que les modeles de salaires fondés sur le rendement ne contredisent pas I'idée
que les branches d’activité ou I'évaluation de I'effort est difficile (Shapiro et Stiglitz
(1984)) ou pour qui les coflits de formation sont élevés peuvent trouver avantageux
d’offrir de meilleurs salaires afin d’accroitre la productivité ou de réduire le roulement
de personnel. Pour tenir compte de ces arguments, nous allons isoler également I’effet
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des variables profession et branche d’activité dans le cadre de la régression 1. L’'écart
salarial issu des coefficients estimatifs de taille (colonne 2 du tableau 18) reste
important : il oscille maintenant entre 21 % (exp[0,1919] - 1,0) et 28 % (exp[0,2429] -
1,0). Ainsi, les effets propres a la profession ou a la branche d’activité, qu’ils soient le
fait de variations des conditions de travail (selon les grands groupes de professions), de
la mesure de I'effort ou des cofits de formation, semblent expliquer une partie assez
limitée du rapport entre salaires et taille de 'entreprise®.

Nous avons vu au tableau 4 que I'écart salarial entre les petites et les grandes
entreprises n’était que d’environ 11 % pour les travailleurs syndiqués, alors qu’il s’élevait
a 53 % pour I'ensemble de I'échantillon.

Nous venons de faire remarquer que lorsqu’on isole I'effet des variables branche
d’activité et profession ainsi que des caractéristiques observables des travailleurs, on
réduit ce chiffre & 21-28 %. On pourrait s’attendre a ce que la régression n° 2 appliquée
au sous-échantillon des travailleurs syndiqués entraine une baisse équivalente des
disparités salariales dans ce groupe de travailleurs. La troisiéme colonne du tableau 19
montre qu’il n’en est rien : la prise en considération de I'effet de toutes les variables
explicatives ci-dessus soit entraine une faible augmentation de Iécart salarial (de 11 % a
17 % dans la régression 2-A), soit le laisse inchangé (dans la régression 2-B). L’effet de
la taille de I'entreprise sur les salaires reste cependant plus faible pour les travailleurs
syndiqués que pour les travailleurs non syndiqués. Cela confirme l'idée -- avancée plus
haut -- que les syndicats réussissent peut-étre en partie a égaliser les salaires a travers
les entreprises d’'une branche d’activité donnée.

Pour autant qu’elles représentent des cibles plus intéressantes pour les syndicats, les
grandes entreprises dont les emplois ne sont pas syndiqués peuvent estimer rentable
d’offrir des salaires plus élevés pour éviter la syndicalisation. Comme I’avancent Brown
et Medoff (1989), si I'effort d’évitement de la syndicalisation a de I'importance, le
rapport entre salaires et taille de I’entreprise devrait &tre moindre pour les travailleurs
occupant des postes ou travaillant dans des branches d’activité moins menacés de
syndicalisation que pour les travailleurs non syndiqués en général. Suivant le
raisonnement de Brown et Medoff, nous avons fait une estimation de notre équation de
salaires (régression n° 2) en fonction des travailleurs non syndiqués (colonne 1 du
tableau 19) ainsi qu’en fonction de cing autres sous-échantillons : 1) les professions
libérales et les cadres de gestion, 2) les cols blancs, 3) les cols bleus, 4) les travailleurs
non syndiqués occupant des emplois codés a deux chiffres dont le taux de syndicalisation
est inférieur & 10 % et 5) les travailleurs non syndiqués employés dans des branches
d’activité codées 2 deux chiffres dont le taux de syndicalisation est inférieur 3 10 %. 1l
est clair que les professions libérales et les cadres de gestion ainsi que les deux derniers
groupes sont ceux ou le taux de syndicalisation est le plus faible. Et pourtant, I'effet de
la taille de I'entreprise, comparativement aux travailleurs non syndiqués en général, est
nettement plus important dans le cas des professions libérales et des cadres de gestion;
il est encore au moins aussi important dans le cas des travailleurs non syndiqués
occupant des postes dont le taux de syndicalisation est faible; et il est parfois moindre et
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parfois plus important dans le cas des travailleurs employés dans des branches d’activité
ou le taux de syndicalisation est faible. Ainsi, I'hypothése de I'évitement de la
syndicalisation avancée par Brown et Medoff (1989) ne semble pas expliquer une partie
importante de I’écart salarial.

5.2  L’effet des aspects non observables A valeur constante de la qualité de la main-
d’oeuvre

Comme il est courant dans les études portant sur le rapport entre syndicalisation
(Freeman (1984)), branche d’activité (Krueger et Summer (1988)) ou taille de
I'entreprise (Evans et Leighton (1989), Brown et Medoff (1989)) d’une part et salaires
d’autres part, on pourrait avancer qu’une partie de la variation des salaires est
attribuable au fait que les travailleurs ont des compétences différentes non observées.
Plus précisément, si les travailleurs des grandes entreprises possédent en plus grand
nombre ces compétences non observées, il est possible que I'écart salarial constaté
jusqu’ici ne fasse que refléter un «écart qualitatif non observable entre les travailleurs».
Le passage d’'une équation de salaires en niveau a une équation de salaires en différence
premiére va nous permettre de tenir compte de la partie de ces compétences non
observées qui reste constante. Pour le vérifier, considérons I’équation suivante :

Wit = B * Xit + ai = uit,

ou Wit, le salaire du travailleur i au moment t, dépend d’un vecteur Xit de variables
observables, de compétences non observées a valeur constante ai et d’'un terme aléatoire
uit. L’application d’'une différence premiére a ’équation ci-dessus entraine la suivante :

Wit - Wit-1 = B® (Xit - Xit-1) + (uit - uit-1),

ou les compétences non observées a valeur constante n’apparaissent plus et sont donc
implicitement prises en considération. Cette équation en différence premiére a fait aux
Etats-Unis 'objet d’'une estimation durant la période 1973-1977 (Brown et Medoff
(1989) a I'aide des données de la Quality of Employment Survey) et la période 1976-
1981 (Evans et Leighton (1979) a I'aide des données de la National Longitudinal Survey
of Young Men). Tandis que Brown et Medoff (1989) concluent que la taille de
I'entreprise continue d’avoir un effet important méme une fois isolé I'effet des
différences de compétences non observées, Evans et Leighton de leur coté (1979)
estiment que «60 % environ du rapport entre salaires et taille de I'entreprise est
attribuable a des aspects hétérogenes non observés lorsqu’on envisage I’ensemble des
entreprises, et le chiffre passe a environ 100 % lorsqu’on envisage les entreprises de

25 employés ou plus» (p. 299).

Nous nous sommes ici fondés sur la version de 1986 du fichier de 'EAMT. Ce fichier
regroupe des renseignements sur un maximum de cinq emplois occupés par une méme
personne en 1986. Nous nous sommes plus particuliérement intéressés au premier et au
deuxieme emplois occupés cette année-1a par I'ensemble des personnes ayant changé
d’emploi. Cela nous donne un total de 2638 observations sur les différences salariales.
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La quatrieme colonne du tableau 20 présente les estimations en différence premiére du
rapport entre salaires et taille de I’entreprise a I'aide de tailles d’entreprise fictives. La
quatriéme colonne du tableau 21 présente des estimations du méme genre 2 I'aide de
tailles d’établissement fictives. Dans les deux cas, I'équation en différence premiére
contient, outre des coefficients de taille, les variables explicatives suivantes :

1) durée d’emploi,

2) durée d’emploi au carré,

3) situation syndicale,

4) 37 branches d’activité fictives,
5) 38 professions fictives.

Outre les coefficients de taille, toutes ces variables sont exprimées en différence
premiére®. La variable dépendante est la différence entre le (logarithme naturel
du)taux salaire horaire du deuxi¢me emploi occupé en 1986 et celui du premier emploi
occupé en 1986. Nous avons également ajouté une variable fictive pour distinguer les
personnes ayant changé d’emploi qui ont gardé la méme profession codée a deux
chiffres («stay» = 1) de celles qui ont changé de profession en changeant d’emploi
(«stay» = 0). Clest parce qu’elles ont plus de chances de transférer vers leur deuxiéme
emploi une partie importante des connaissances acquises dans le premier emploi que
I'on s’attend a ce que les premiéres obtiennent des augmentations de salaire plus
importantes que les secondes.

Les trois premiéres colonnes du tableau 20 (et du tableau 21) reproduisent les
estimations de la régression n° 2 appliquée 2 1) tout I’échantillon, 2) tous les premiers
emplois occupés par des personnes ayant changé d’emploi et 3) tous les deuxieéme
emplois occupés par des personnes ayant changé d’emploi”.

La comparaison des colonnes 1 et 2 des tableaux 20 et 21 permet de voir clairement que
les personnes ayant changé d’emploi ne sont pas représentatives de ’ensemble des
travailleurs. Les coefficients relatifs au niveau d’instruction, a I’Age, 2 la durée d’emploi,
a la situation syndicale, a la taille de I'entreprise et 2 la taille de I'établissement
différent nettement dans les deux échantillons. Il se peut que cela soit relié au fait que
les personnes ayant changé d’emploi sont sur-représentées dans les groupes d’ages les
plus jeunes et dans le secteur des services aux consommateurs®. Si I’on s’en tient 2
I'échantillon des personnes ayant changé d’emploi (colonnes 2 2 4), on constate que
Papplication d’une différence premiére a I'équation de salaires ne modifie pas vraiment
les coefficients de taille. Si I'on compare les colonnes 2 et 4 du tableau 20, I'écart
salarial entre les grandes et les petites entreprises varie, pour les personnes ayant
changé d’emploi, entre 7 % (exp[0,0703] - 1,0) et 9 % (exp[0,0833] - 1,0). L’écart
salarial correspondant entre les grands et les petits établissements (tableau 21) varie
entre 13 % (exp[0,1196] - 1,0) et 15 % (exp[0,1375] - 1,0). Ainsi, dans le cas des
personnes ayant changé d’emploi, les compétences non observées ne semblent pas varier
beaucoup selon les catégories d’entreprises.
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Dongc, que I'on isole ou non l'effet des compétences non observées des travailleurs, il
reste un écart salarial important entre les grandes et les petites entreprises. Cela
souleéve évidemment la question suivante : pourquoi les grandes entreprises offriraient-
elles de meilleurs salaires?

6. Pourquoi les grandes entreprises offriraient-elles de meilleurs salaires?

La science économique nous offre de nombreuses explications du fait que les grandes
entreprises offrent de meilleurs salaires. Nous avons analysé certaines de ces
explications dans les paragraphes précédents. A la suite de Brown et Medoff (1989) on
pourrait avancer que les grandes entreprises offrent de meilleurs salaires

1) parce qu’elles emploient une main-d’oeuvre de meilleure qualité;

2) parce qu’elles doivent indemniser les travailleurs ayant de mauvaises
conditions de travail;

3) parce qu’elles veulent éviter la syndicalisation;

4) parce qu’elles ont un plus grand pouvoir de marché (c.-a-d. des courbes de
demande moins élastiques) et intéressent leurs travailleurs 3 une partie de
leurs bénéfices extraordinaires;

5) parce qu’elles voient diminuer le nombre de candidats & un méme poste et
doivent relever les salaires pour attirer une certaine qualité de candidats
(Weiss et Landau (1984)).

Nous avons vu au paragraphe 5 que méme si les aspects observables de la qualité de la
main-d’oeuvre comptent, 'effet de la taille de I'entreprise sur les salaires reste important
une fois isolé I'effet de ces variables. Si I’on passe d’une équation de salaires en niveau
a une équation de salaires en différence premiére, on ne modifie pas les coefficients de
taille relatifs aux personnes ayant changé d’emploi. Cela donne 2 penser que, dans le
cas des personnes ayant changé d’emploi, les aspects non observés de la qualité de la
main-d’oeuvre ne sont pas importants. Si I'on isole I'effet des variables branche
d’activité et profession, I'effet de la taille de I'entreprise reste dans I'intervalle de 21 2
28 %. Cela signifie que si les conditions de travail varient selon les catégories
d’entreprises, elles doivent varier au sein d’'une méme profession dans une branche
d’activité donnée. De plus, le fait que la durée d’emploi soit plus longue dans les
grandes entreprises, bien que cet élément ne suffise pas en soi & déduire que les
conditions de travail sont meilleures dans les grandes entreprises®, ce fait du moins ne
contredit pas cette hypothése. Comme P'avaient fait Brown et Medoff (1989), nous
avons examiné ce qu’il en était de I'effet de la taille de I'entreprise dans le cas de
groupes de travailleurs peu menacés de syndicalisation : nos résultats donnent a penser
que 'évitement de la syndicalisation n’est pas un facteur important des disparités
salariales selon les catégories d’entreprises. Nous n’avons pas analysé les quatriéme et
cinquiéme arguments.
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Si I’hypothése de la qualité de la main-d’oeuvre suppose que les entreprises de tailles
différentes offrent des salaires identiques aux travailleurs présentant des caractéristiques
identiques, les quatre autres hypothéses sous-entendent que des travailleurs aux qualités
identiques peuvent &tre rémunérés différemment. On peut également se servir de
modeles de salaires fondés sur le rendement (Yellen (1984)) pour expliquer pourquoi les
entreprises ne rémuneérent pas de la méme fagon des travailleurs aux caractéristiques
identiques.

Appliqués au rapport entre salaires et taille de I'entreprise, ils pourraient servir a
soutenir que les grandes entreprises offrent de meilleurs salaires

6) parce qu’elles ont plus de mal que les petites entreprises a repérer les
«tire au flanc» et qu’elles utilisent les salaires comme incitation a la
discipline (Shapiro et Stiglitz (1984));

7) parce qu’elles ont des frais de formation plus élevés et se servent des
salaires pour réduire le roulement de personnel (Salop (1979));

8) parce qu’elles s’appuient plus que les petites entreprises sur le travail
d’équipe et veulent relever les normes de travail de leurs travailleurs au-
dessus du minimum requis en leur offrant des salaires supérieurs au
minimum requis (Akerlof (1982))*.

Comme I'a fait remarquer Fisher (1989), on n’a pas jusqu’ici effectué beaucoup de
travaux empiriques pour tenter d’évaluer la valeur relative de ces théories. Brown et
Medoff (1989) montrent que 'effet de la taille de I'entreprise reste aussi important dans
le cas des travailleurs payés a la piéce (concernant lesquels le travail d’évaluation est le
plus facile) que dans le cas des autres groupes de travailleurs. Cela contredit 'argument
relatif aux «tire au flanc». Si ce sont les colits de formation qui expliquent I'écart
salarial entre les grandes et les petites entreprises, on s’attendrait & ce que cet écart soit
a son plus bas niveau dans les branches d’activité o les coits de formation soient 4 peu
prés équivalents selon les catégories d’entreprises. Pour tenir compte de cette
hypothese, nous avons appliqué la régression n° 2 au sous-échantillon des travailleurs
employés dans le secteur des services aux consommateurs. Le tableau 22 montre que
les coefficients de taille qui en résultent sont tout aussi élevés pour ce sous-échantillon
que pour I'ensemble de I'échantillon. Cet élément aurait tendance a contredire
'hypothese des coiits de formation.

Les trois versions précédentes de modeéles de salaires fondés sur le rendement sont
basées sur I'idée que les entreprises présentent certaines caractéristiques les
différenciant, par exemple 1) la facilité de contrdle des travailleurs, 2) le type de
technologie et de formation et 3) le degré d'importance du travail d’équipe. Nous ne
nous sommes ici intéressés, comme toutes les études antérieures sur I'effet de la taille
des entreprises l'ont fait avant nous, qu’aux caractéristiques des travailleurs. Pour
éclairer un peu la question de I'effet de la taille de I’entreprise, il est clair que I'on a
besoin de renseignements sur les caractéristiques des entreprises, par exemple sur les
colts de formation et la productivité de la main-d’oeuvre. Si I'on ajoutait ces données



19

aux régressions ci-dessus, on pourrait jeter quelque lumiere sur les liens qui unissent les
huit premiers arguments. Par exemple, il se peut que les grandes entreprises, a plus
forte densité de capital et faisant un usage plus fréquent de nouvelles technologies de
fabrication (McFetridge 1988)‘"), aient des coits unitaires moindres (donc fassent plus
de profits), mais que leurs colts de formation soient plus élevés et qu’elles estiment plus
rentable d’offrir des salaires supérieurs a ceux du marché pour réduire le roulement de
personnel. Les grandes entreprises enregistreraient donc des profits supérieurs tout en
offrant des salaires supérieurs.

74 Résumé et conclusions

Nous avons commencé dans cette étude par une comparaison des emplois dans les
petites et les grandes entreprises. Puis nous avons comparé la situation des travailleurs
dans les petites et les grandes entreprises. Enfin, nous avons tenté de répondre 2 la
question de savoir si les petites entreprises offrent des salaires moindres que ceux des
grandes entreprises A des travailleurs présentant les mémes caractéristiques.

On peut résumer nos réponses comme suit :

1) Les travailleurs (leur emploi étant mesuré en nombre d’heures de travail) des
grandes entreprises ont plus de chances d’étre syndiqués,

2) ont plus de chances d’étre protégés par un régime de pension,

3) risquent moins d’étre licenciés définitivement,
4) semblent toucher des salaires supérieurs;
5) la probabilité¢ d’étre employé par une grande entreprise augmente avec le niveau

d’'instruction pour les deux sexes,

6) augmente avec I'dge pour les hommes, mais pas pour les femmes (sauf les trés
jeunes femmes);

7) la probabilité d’étre employé par une grande entreprise est généralement plus
élevée pour les travailleurs que pour les travailleuses; conséquence du point 6),
I'écart (des probabilités d’étre employé par une grande entreprise) entre les
hommes et les femmes augmente avec 'age;

8) si 'on se sert de données transversales et que ’on isole I'effet des caractéristiques
observables des travailleurs et celui de la branche d’activité et de la profession,
on constate que les grandes entreprises offrent des salaires d’environ 20 %
supérieurs A ceux qu’offrent les petites entreprises;

9) si 'on se sert de données longitudinales et que 'on isole I'effet des différences de
compétences non observées a valeur constante et celui des caractéristiques
observables des travailleurs, de la branche d’activité et de la profession, et si on
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limite I’échantillon aux personnes ayant changé d’emploi (lesquelles ne sont pas
représentatives de ’ensemble des travailleurs), on constate que les grandes
entreprises offrent des salaires d’environ 10 % supérieurs a ceux qu’offrent les
petites entreprises.

Ces résultats soulévent de nombreuses questions intéressantes. Tout d’abord, quelle
proportion de la fameuse différence entre les revenus des hommes et ceux des femmes
peut étre attribuable a cette différence de probabilité d’étre employé par une grande
entreprise? Deuxieémement, quelle proportion de la polarisation (augmentation du
nombre d’emplois aux deux extrémités de la répartition) observée dans la répartition des
revenus d’emploi au Canada (voir Myles, Picot et Wannell (1988)) peut étre attribuée a
I'importance croissante des petites entreprises?

Ce qui s’ensuit du point de vue de la politique industrielle n’est pas évident. D’une
part, on pourrait avancer que, comme les petites entreprises offrent des salaires
moindres, la politique industrielle devrait accorder une importance particuliére 2 la
promotion de la création d’emplois dans les grandes et moyennes entreprises existantes.
Bulow et Summers (1986) par exemple ont élaboré un modele double du marché du
travail dans lequel il est souhaitable, dans une petite économie ouverte, de
subventionner les entreprises offrant des salaires élevés, qui ont un avantage comparatif.
Cela entraine des niveaux plus élevés d’exportation et des déplacements de la
composition de 'emploi vers des types d’emploi mieux rémunérés. On peut par ailleurs
soutenir ¢e qui suit :

1) dans un contexte dynamique, une partie des petites et moyennes
entreprises d’aujourd’hui prendront inévitablement de ’expansion et
finiront par devenir de grandes entreprises tandis qu'une partie des
grandes entreprises d’aujourd’hui connaitront inévitablement un déclin;

2) pour pouvoir soutenir que la politique industrielle devrait s’intéresser plus
particulierement aux grandes entreprises existantes, il faut prouver que les
sommes dépensées aujourd’hui pour les grandes entreprises entraineront a
long terme une augmentation probable supérieure du nombre d’emplois a
forte valeur ajoutée comparativement aux mémes sommes dépensées pour
les petites entreprises;

2) on ne dispose pas encore de données permettant de prouver le point 2) et

4) a moins que l'on ait des éléments de preuve manifestes concernant le
point 2), le fait que les petites entreprises offrent des salaires moindres et
que leurs travailleurs soient moins souvent protégés par un régime de
pension et soient moins souvent syndiqués ne peut servir a tirer des
conclusions du point de vue de la politique industrielle.

Il faut ajouter que la présence de petites entreprises dans une branche d’activité donnée

peut stimuler la concurrence et donc contribuer 2 une utilisation plus efficace des
ressources [OCDE (1985)].
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En dépit de tout cela, deux conclusions émergent de notre étude. Tout d’abord, comme
I'ont fait remarquer Thurow (1976) et Bulow et Summers (1986), I'existence d’un
important écart salarial - entre branches d’activité ou entre catégories d’entreprises, peu
importe - a des implications surprenantes du point de vue des inégalités salariales : elle
semble indiquer que la chance, comme le niveau d’instruction et I'expérience
professionnelle, joue peut-étre un réle dans la détermination des salaires.
Deuxi¢émement, comme le proposent Krueger et Summers (1988) ainsi que Fisher
(1989), la capacité relative de chacun des modeles de salaires fondés sur le rendement 2
expliquer le rapport entre salaires et taille de 'entreprise doit faire 'objet d’'une
évaluation. L’'écart salarial est-il attribuable a des différences dans les coiits de
supervision ou a des différences dans les cofits de formation? Dans ce dernier cas, tant
que la productivité et les colts de formation ont un fort lien de corrélation, il pourrait
étre utile d’ajouter des mesures de la productivité 2 la liste des variables explicatives de
'équation de salaires. Les travaux a venir sur l'effet de la taille des entreprises devrait
tenir compte de ces éléments.
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NOTES

1.

Etant donné qu’il se limite aux travailleurs rémunérés, 'échantillon obtenu
exclut : 1) les travailleurs familiaux non rémunérés et 2) les travailleurs a leur
compte.

Cet énoncé s’applique a tous les tableaux sauf le tableau 1, qui contient des
données sur les emplois a temps partiel ainsi que sur les emplois & temps plein.

Rappelons que le nombre d’heures de travail rattachées aux emplois & temps
plein représentent plus de 90 % de 'ensemble des heures de travail (tableau 1).

Les grandes branches d’activité auxquelles nous avons renvoyé dans cette étude
comprennent les branches codées & deux chiffres suivantes (selon la définition de
la Classification type des industries de 1980) :

Exploitation forestiere et extraction miniére : 1) Exploitation forestiere, 2) Mines
métalliques, 3) Combustibles minéraux, 4) Mines non métalliques, 5) Carriéres et
6) Services miniers.

Construction : 1) Entrepreneurs généraux, 2) Entrepreneurs spécialisés et
3) Services

Fabrication : 1) Aliments et boissons, 2) Produits du tabac, 3) Caoutchouc et
produits en matiére plastique, 4) Cuir, 5) Textile, 6) Filatures, 7) Habillement, 8)
Bois, 9) Meubles et articles d’ameublement, 10) Papier et activités connexes, 11)
Imprimerie et édition, 12) Premiére transformation des métaux, 13) Fabrication
de produits en métal, 14) Fabrication de machines, 15) Matériel de transport,
16) Produits électriques, 17) Produits minéraux non métalliques, 18) Produits du
pétrole et du charbon, 19) Produits chimiques, 20) Divers.

Services de distribution : 1) Transports, 2) Entreposage, 3) Communications, 4)
Energie électrique, gaz et eau, 5) Commerce de gros.

Services commerciaux : 1) Finances, 2) Assurances, 3) Assurances et affaires
immobilieres, 4) Services divers 3 la direction d’entreprises.

Services aux consommateurs : 1) Commerce de détail, 2) Divertissements et
loisirs, 3) Services personnels, 4) Hébergement et restauration, 5) Services divers.

Exception faite du commerce de gros, ou elles représentent 30,2 % du total des
heures de travail, les petites entreprises représentent une partie assez faible du
nombre total d’heures de travail dans les autres branches d’activité de la
distribution : 1) 16,4 % dans les transports, 2) 9,4 % dans I'entreposage, 3) 4,4 %
dans les communications et 4) 3,1 % dans les services publics.
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Tout au long de notre étude, le lecteur doit garder & I'esprit que lorsque nous
parlons de «taux de syndicalisation» nous renvoyons au pourcentage d’heures de
travail rattachées a un emploi syndiqué.

Dans les services commerciaux, la proportion d’heures de travail rattachées a un
emploi de col blanc (GESTION, SCIENCES NATURELLES ET SOCIALES et
TRAVAIL ADMINISTRATIF par exemple) est deux fois ce qu’elle est dans
I'ensemble de I'économie (76,63 % contre 37,34 %).

L’ensemble de branches d’activité inclut toutes les branches pour lesquelles nous

disposions, pour chaque catégorie (taille) d’entreprise, d’un échantillon d’au
moins 25 emplois.

Nous avons également cherché d savoir quelle était la relation entre la taille de
'entreprise et la couverture d’un régime de pension dans toutes les branches
d’activité codées a deux chiffres incluses dans le tableau 7. Dans toutes ces
branches, les grandes entreprises offrent effectivement plus souvent que les
petites un régime de pension a leurs travailleurs.

Picot et Baldwin (1990) entendent par licenciement définitif le fait pour une
personne licenciée de ne pas retourner chez le méme employeur ou dans la
méme entreprise au cours de la méme année ou de I'année suivante.

On pourrait avancer que 1) les travailleurs plus 4gés ont moins de chances d’étre
licenciés définitivement a cause des dispositions d’ancienneté prévues dans les
conventions salariales, 2) les travailleurs qui touchent des salaires élevés ont
moins de chances d’étre licenciés parce que les entreprises ont généralement
investi de fortes sommes dans leur formation.

Cet écart des probabilités d’étre licencié définitivement est peut-étre relié aux
taux de décés plus élevés observés dans les petites entreprises comparativement
aux grandes entreprises (voir Baldwin et Gorecki (1990), chapitre 8).

Les chiffres présentés au tableau 10 renvoient & des périodes d’emploi complétes.
Nous avons également cherché a savoir quelle était la relation entre la durée
d’emploi et la taille de 'entreprise pour toutes les périodes d’emploi (tronquées
et complétes) : au niveau agrégé, I'écart de durée d’emploi entre grandes et
petites entreprises était égal a 68,4 mois, c’est-a-dire plus du double de la
différence issue du tableau 11 (28,8 mois).

En fait, comme on le verra plus loin, 'une des théories néoclassiques expliquant
pourquoi les grandes entreprises offrent de meilleurs salaires que les petites
entreprises est fondée sur I'idée qu’elles doivent indemniser les travailleurs pour
de mauvaises conditions de travail (et non les rémunérer pour de bonnes
conditions de travail).
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Sur les 2638 personnes ayant volontairement changé d’emploi en 1986, 33,2 %
venaient de petites entreprises et 26,2 % de grandes entreprises. Etant donné
que les petites entreprises représentaient 25,5 % de I'ensemble des heures de
travail en 1986 (comparativement a 39,8 % pour les grandes entreprises), le ratio
«part de démission/part du nombre total d’heures de travail» est égal 4 1,30 pour
les petites entreprises, et a 0,66 pour les grandes entreprises.

On obtient ce pourcentage en pondérant, au sein de chaque branche d’activité et
pour chaque profession, la proportion de travailleurs trés instruits employés par
de petites entreprises en fonction de la proportion de chaque profession dans les
grandes entreprises.

La structure professionnelle (industrielle) est définie selon les trois (six)
catégories utilisées au tableau 13.

On ferait probablement diminuer la part de différence due aux écarts de niveaux
d’instruction en utilisant un niveau plus fin de désagrégation (pour la structure
professionnelle/industrielle), mais on verra plus loin que, une fois isolés
simultanément les effets de la profession, de la branche d’activité (2 l'aide
respectivement de huit et six catégories) et de I’dge, un niveau d’instruction
supérieur accroit encore la probabilité d’étre employé par une grande entreprise.
Cela confirme le fait que les grandes entreprises ont tendance 2 faire appel dans
une plus grande mesure que les petites entreprises a des travailleurs trés instruits.

Nous avons également essayé les interactions instruction/4ge et instruction/sexe,
mais elles n’ont rien donné.

Si P'on se sert d’'un test de maximum de vraisemblance (khi carré avec 3 degrés
de liberté), on ne peut rejeter, au niveau de 10 %, I'’hypothése nulle que les
coefficients de ces trois variables soient égaux a zéro (2 fois le logarithme de la
vraisemblance du modele 2 - 2 fois le logarithme de la vraisemblance du modéle

= 4,10 < 6,25). Cela vient a I'appui du troisitme modele au détriment du
deuxieme. De méme, nous avons essayé de supprimer ces trois variables dans le
premier modele. Contrairement aux résultats ci-dessus, le test de maximum de
vraisemblance obtenu ne confirmait pas ces restrictions nulles. Cela est
probablement di au fait que, dans le premier modele, 'une de ces trois variables
(le sexe) est significative. Nous avons alors supprimé les deux autres variables
(état matrimonial et une interaction 4ge/sexe) dans le premier modele. Les
coefficients obtenus étaient similaires 4 ceux du premier modéle.

Bien que I'effet de la taille de I'entreprise soit réduit lorsqu’on isole en plus
I'effet des facteurs profession et(ou) branche d’activité, cet effet reste important
(voir le tableau 17).

Ces coefficients déterminent le degré de variation en fonction de I'dge de la
probabilité pour les travailleuses d’étre employées dans de grandes entreprises.
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Rappelons que des coefficients plus élevés renvoient a des probabilités plus
élevées d’étre employé par une grande entreprise.

Cette tendance est également observée dans le quatrieme modele, ol sont isolés
les effets des grandes branches d’activité (définies au tableau 2) ainsi que de
toutes les variables précédentes (profession, instruction, 4ge, sexe, interaction
dge/sexe, interaction état matrimonial/sexe). Les travailleurs ayant fait des
études secondaires et employés a des postes de traitement dans les industries de
la fabrication ont des chances d’étre employés dans des grandes entreprises dans
des proportions qui varient comme suit avec I'dge :

Groupe d’4ges Travailleurs mariés Travailleuses
16-24 ans 38,9 % 35,6 %
25-34 ans 49,8 % 46,3 %
35-44 ans 54,6 % 43,1 %
45-54 ans 56,3 % 35,6 %
55-64 ans 61,1 % 42,3 %

Donc, comme c’est le cas dans le troisieme modele, ’écart (de probabilité d’étre
employé par une grande entreprise) entre les hommes et les femmes tend a se
creuser avec I’dge, une fois isolés les effets des variables branche d’activité et
profession (ainsi que ceux d’autres variables).

La proportion de femmes parmi les fonctionnaires qui ont déclaré 1) Qu’elles
avaient désiré ou demandé une promotion dans les trois derniéres années, 2)
qu’elles avaient désiré ou demandé du perfectionnement dans les trois derniéres
années ou 3) qu'elles essaieraient d’obtenir une promotion dans les trois a cing
prochaines années, cette proportion était au moins aussi élevée que celle des
fonctionnaires de sexe masculin. Voir le Rapport du Groupe de travail sur les
obstacles rencontrés par les femmes dans la Fonction publique (volume 2, 1990).

On s’attendrait, & comparer les réponses des hommes et des femmes de la
Fonction publique aux trois questions auxquelles renvoie la note précédente, a ce
que la différence entre les hommes et les femmes augmente avec I'dge (selon
I'idée que, comparativement a leurs homologues masculins, les femmes se
préoccuperaient moins de leur carriére dans les groupes les plus dgés). Des
tableaux dressés spécialement a partir des données de ’Enquéte sur les obstacles
a 'avancement dans la Fonction publique montrent qu’il n’en est rien. En fait, la
proportion de femmes qui parmi les fonctionnaires ont répondu par I'affirmative
aux deux premiéres questions est, dans les groupes de 45 4 54 ans et de 55 a

64 ans, au moins aussi élevée que la proportion d’hommes des mémes groupes.

Comme on I'a déja signalé, les travailleurs de sexe masculin mariés ont plus de
chances d’étre employés par une grande entreprise que leurs collégues féminins
(qu’elles soient mariées ou non). Mais le tableau 17 indique que l'interaction
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état matrimonial/sexe accroit la probabilité d’étre employé par une grande
entreprise d’environ 4 points de pourcentage et qu’elle est donc beaucoup moins
importante que I’effet du niveau d’instruction ou de I'interaction dge/sexe.

Comme c’est I’habitude en économie du travail, les variables niveau d’instruction,
dge et durée d’emploi sont censées mesurer les différences de capital humain des
travailleurs. Le sexe et I'état matrimonial sont ajoutés pour évaluer I'éventualité
d’une discrimination 2 I'égard des femmes et des personnes non mariées. La
variable situation syndicale sert 2 saisir I'effet de la syndicalisation sur les salaires.
Quatre régions fictives et une RMR fictive servent de variables permettant de
mesurer I'éventualité qu'il y ait des marchés du travail «locaux» distincts du fait
d’une mobilité géographique imparfaite des travailleurs. L’écart salarial entre
hommes et femmes peut varier en fonction de I’dge, du niveau d’'instruction et de
I'état matrimonial; nous avons ajouté trois types d’interactions (4ge/sexe, niveau
d’instruction/sexe, état matrimonial/sexe) pour tenir compte de ces éléments.

Comme on le verra a 'annexe 1, on entend par établissement le lieu de travail
du répondant. On entend par entreprise I'ensemble des établissements que
possede I'employeur du répondant au Canada.

Les catégories de taille utilisées comme groupes de référence sont les suivantes :
1) les petites entreprises, dans la régression 1-A, 2) les petits établissements
(moins de 20 employés), dans la régression 1-B, et 3) les petits établissements de
petites entreprises, dans la régression 1-C.

Les régressions du paragraphe 4 sont fondées sur une version plus récente du
fichier de FEAMT de 1986 : I'échantillon obtenu contient 25 356 observations.
Des régressions similaires appliquées a la version antérieure du fichier (qui
contenait 24 297 observations) entrainent des résultats qualitativement identiques.

Par exemple, les petits établissements appartenant A des entreprises de 20 2

99 employés (e119f2099) offrent des salaires A peu prés similaires 3 ceux
qu’offrent les petits établissements appartenant A de grandes entreprises
(e119£500p). Par ailleurs, il semble bien qu’il y ait un effet de la taille de
entreprise dans le cas des moyennes entreprises. A Pextrémité du spectre, les
grands établissements (500 employés ou plus : e500pf500p) offriraient 34 %
(exp[0,2950] - 1,0) de plus que les petits établissements appartenant A de petites
entreprises.

Voir la note précédente.

On pourrait avancer que si la mobilité géographique des travailleurs était
parfaite, les salaires seraient les mémes (une fois isolés les effets des
caractéristiques des travailleurs) dans toutes les régions et que I'on devrait donc
exclure les variables fictives relatives aux régions et aux RMR. La suppression de
ces variables ne modifie pas les estimations des coefficients de taille : ceux-ci
augmentent a la deuxi¢me décimale, d’un point tout au plus.



.

36.

L
38.

39.

27

Nous avons également isolé I'effet de la variable profession (ainsi que ceux de
toutes les variables précédentes) a I'aide d'une classification des professions plus
détaillée (code a trois chiffres) mettant en jeu 78 variables fictives. L’écart
salarial obtenu variait de 21 % a 27 %. Ainsi, l'utilisation d’une classification des
professions plus détaillée que celle que I'on a utilisée dans la régression n° 2 ne
modifie pas ces conclusions.

Les variables a valeur constante sur une année (4ge, niveau d’instruction, sexe,
par exemple) disparaissent lorsqu'on passe d’'une équation de salaires en niveau a
une équation de salaires en différence premiére.

Rappelons que 1a régression n° 2 est une équation de salaires en niveau.

La proportion de personnes ayant changé d’emploi qui avaient de 16 A 34 ans est
de 76,4 %, alors que la proportion d’emplois a temps plein occupés en 1986 par
des travailleurs de ce groupe d’4ges n’est que de 59,7 %. De méme, le
pourcentage de personnes ayant changé d’emploi qui avaient démissionné d’'un
poste dans les services aux consommateurs s’éléve a 42,4 % alors que le
pourcentage d’emplois a temps plein occupés en 1986 par des travailleurs
employés dans le secteur des services aux consommateurs n’est que de 29,9 %.

On pourrait avancer que I'écart observé entre les coefficients de la colonne 2 et
ceux de la colonne 1 ne fait que refléter le fait que I'écart salarial entre petites et
grandes entreprises augmente avec la durée d’emploi et que, comme la plupart
des personnes ayant changé d’emploi sont assez jeunes, elles n’ont pas occupé
trés longtemps le premier emploi qu’elles avaient en 1986. Cela expliquerait
pourquoi les coefficients de taille correspondant aux personnes ayant changé
d’emploi sont inférieurs & ceux qui portent sur 'ensemble de I’échantillon. Pour
tenir compte de ce fait, nous avons ajouté une interaction durée d’emploi/taille
de 'entreprise A I'équation en différence premiére. Nous avons également ajouté
des variables fictives pour classer les personnes ayant changé d’emploi en trois
catégories : 1) celles qui avaient été licenciées de leur emploi antérieur, 2) celles
qui avaient démissionné volontairement de leur emploi antérieur et 3) celles qui
avaient changé d’emploi pour d’autres raisons (p. ex. pour reprendre leurs études,
pour prendre leur retraite, pour cause de maladie, etc.). Les coefficients de taille
obtenus n'ont pourtant pas beaucoup changé : les coefficients estimatifs des tailles
d’entreprise fictives étaient de 0,0440, 0,0637 et 0,0963, tandis que les coefficients
estimatifs des tailles d’établissement fictives étaient de 0,0462, 0,0866 et 0,0987.

Comme on I'a déja vu au paragraphe 3.5, la durée d’emploi plus élevée observée
dans les grandes entreprises pourrait étre I'effet d’autres facteurs, par exemple
une plus grande sécurité d’emploi, de meilleurs avantages sociaux et plus de
possibilités d’avancement professionnel au sein de I'entreprise.
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Une autre version des modeles de salaires fondés sur le rendement (pour des
modeles de sélection opposés, voir Weiss (1980)) donne a penser que les
entreprises ne peuvent pas tirer de conclusions concernant les compétences des
travailleurs (qui sont supposées étre non observables) et qu’elles doivent offrir de
meilleurs salaires pour attirer un bassin de candidats plus intéressants. Appliqués
au rapport entre salaires et taille de I'entreprise, ces modeéles indiqueraient que
les grandes entreprises offrent de meilleurs salaires parce qu’elles veulent engager
des travailleurs aux compétences supérieures. Etant donné qu'il reste un écart
salarial important méme lorsqu’on a isolé I'effet des compétences non observables
a valeur constante ainsi que celui d’autres caractéristiques observables, ces
modeles ne peuvent pas servir & expliquer le reste a ’écart salanal.

Se servant d’un échantillon composé seulement de moyens et grands
établissements (définis en fonction de la valeur des expéditions annuelles),
McFetridge (1988) constate que «I'effet de la taille de I’établissement sur la
probabilité d’adoption [de nouvelles techniques de fabrication] est positif pour les
établissements dont I'importance est équivalente ou supérieure a celui de la
moyenne de leur branche d’activité, mais il est généralement épuisé lorsque
Iétablissement se trouve nettement au-dessous du maximum de sa branche
d’activité» (p. 47).
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Graphique 1 : RtPARTITION DU NOMBRE D'HEURES DE TRAVAIL
PAR CATEGORIE D'ENTREPRISE
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TABLEAU 1

REPARTITION DES HEURES DE TRAVAIL EN 1986 SELON LA CATEGORIE

D’ENTREPRISE

NOMBRE D'EMPLOYES DE LENTREPRISE

1-19 20-99 100499 300+
EMPLOIS A TEMPS PLEIN 255 20.0 14.7 39.8
EMPLOIS A TEMPS 435 165 93 30.7
PARTIEL
EMPLOIS A TEMPS PLEIN 269 198 143 39.1

ET A TEMPS PARTIEL

PART DHEURES DE
TRAVAIL RATTACHES
A DES EMPLOIS A

TOTAL TEMPS PLEIN/

PARTIEL DANS

LE NOMBRE TOTAL

D’HEURES DE

TRAVAIL

100.0 923
100.0 77
100.0 100.0

Source : L'Enquéte sur I'activité du marché (1986) constitue la source de tous les tableaux sauf du tableau 9.



TABLFAU 2

REPARTITION DES HEURES DE TRAVAIL SELON LA CATY: GORIE D'ENTREPRISE
DANS LES GRANDES BRANCHES D'ACTIVITE, 1986

'NOMBRE D’'EMPLOYES DE I’'ENTREPRISE

119 20-99 100499 +500  Total
EXPLOITATION FORESTIERE
ET EXTRACTION MINIERE 155 15.1 18.0 513 100.0
CONSTRUCTION 532 278 95 96 100.0
FABRICATION 12 218 206 464 100.0
SERVICES DE DISTRIBUTION 175 17.0 12.8 527 100.0
SERVICES COMMERCIAUX U5 172 134 451 100.0
SERVICES AUX CONSOMMATEURS 32 203 108 25.7 100.0

TOTAL 255 200 147 3938 100.0




TABLEAU 3
REPARTITION DES HEURES DE TRAVAIL SELON LA CATE GORIE D’ENTREPRISE, PAR PROVINCE, 1986

NOMBRE D’EMPLOYES DE T’ENTREPRISE
PART DE CHAQUE

jST 70-99 100499 300+ PROVINCE DANS LE

NOMBRE TOTAL
D'HEURES DE TRAVAIL

Terre-Neuve 380 179 109 132 13

ile-du-Prince-Edouard 447 23.2 135 185 0.3

Nouvelle-E cosse 320 18.0 12.6 374 28

Nouveau-Brunswick 28.7 206 14.1 36.6 21

Québec 272 207 13.6 385 26.1

Ontario 21.0 204 16.1 425 424

Manitoba 25.9 18.7 14.1 413 3.6

Saskatchewan 373 18.1 97 M9 25

Alberta 271 174 142 413 8.8

Colombic-Britannique 0.7 20.7 15.1 335 10.2

Total 255 200 147 398 100.0




TABLEAU 4

SALAIRE HORAIRE MOYEN DES EMPLOIS A TEMPS PLEIN SELON LA CATE GORIE D’ENTREPRISE, 1986

NOMBRE D'EMPLOYES DE UENTREPRISE

[6)] €3] 3 “)

1-19 20-99 100-499 500+
Niveau d'instruction
E lémentaire 8.34 9.62 10.76 1234
Secondaire 844 988 11.00 1229
incomplet
Sccondaire 844 9.86 11.13 1275
Postsecondaire
incompiet 8.86 10.26 12.18 13.56
Collége 9.79 1220 1222 14.26
Université 12.35 16.34 17.23 18.47
Age
16-24 ans 6.77 747 7.95 857
25-34 ans 9.14 10.60 11.65 12.89
35-44 ans 10.26 1249 1331 14.61
45-54 ans 9.82 12.20 13.60 16.27
55-64 ans 942 10.74 14.14 14.50
Sexe
Masculin 10.06 11.88 13.30 14.87
Féminin 6.75 8.16 9.39 1042
E tat matrimonial
Marié/union 957 1148 12.85 14.41
libre
Célibataire 752 8.74 940 10.72
Veuf (ve) 7.74 9.03 1147 11.14
Divorcé, séparé 8.46 10.87 1238 1261
Situation syndicale
Syndiqué 1245 12.05 12.11 13.81
Non syndiqué 8.46 10.33 12.00 13.34

5)
CART

ABSOLU

@) -
$4.00
385
431
470
447
6.12
$1.80
375
435

6.45
5.08

$481
367

$4.84
320

340
4.15

$1.36
4.88

(

(6)
E CART
RELATIF

h+@
1.48
1.46
151
153
146
1.50
127
141
142

1.66
154

148
154

151
143

144
1.49

111
158

(3 continuer)



TABLFAU 4 (suite) ,
SALAIRE HORAIRE MOYEN DES EMPLOIS A TEMPS PLEIN SELON LA CATY GORIE D’ENTREPRISE, 1986
NOMEBRE D'EMPLOYES DE UENTREPRISE

M )] €)] @ 5) (6)

1-19 20-99 100499 500+ CART ECART
ABSOLU RELATIF
@-Q) )+ W)

Grandes branches d’activité

Exploitation

forestidre 11.22 1273 1498 15.66 4.4 140

et extraction 1113 1325 13.19 14.81 3.68 133

miniére 924 10.37 11.74 14.07 483 152

Construction 953 10.83 1283 15.00 547 157

Fabrication 10.12 1353 1375 12.99 2.87 128

Services de

distribution 123 849 9.88 9.91 2.68 1.37

Services

commerciaux

Services aux

consommateurs 10.32 14.39 16.04 16.41 $6.09 159
1238 1252 1554 16.92 454 137

Grands 729 8.62 951 10.94 3.65 150

groupes de 854 1 =37/ 1243 11.19 2.64 131

professions 5.87 647 831 9.32 345 159

Gestion’ 943 9.96 10.79 1356 4.13 144

Sces nat./soc. 11.30 13.20 13.62 1558 4.28 1.38

Travail 848 9.96 12.09 13.78 5.30 1.63

administratif

Ventes

Services

Prim./Proc.

Construction 1055 13.76 15.83 1650 $5.95 156

Autres 714 8.94 10.06 10.79 3.65 151
9.78 1047 11.28 1381 4.03 141

TOTAL 88S 10.68 1203 1355 $u.n 153

1. Les grands groupes de professions sont les suivants: 1) gestion, administration ct activités connexes, 2) sciences naturelles, génie,
mathématiques, et sciences sociales et connexes, 3) commis et activités connexes, 4) ventes, 5) services, 6) extraction miniére,
carriéres, traitement, fabrication de produits, montage et réparations, 7) construction ct 8) autres professions et métiers
(utilisation de matériei de transport, manutention de matériel et activités connexes, autres métiers et utilisation d'équipement,
activités litéraires, artistiques, de loisir et connexes).



GRAPHIQUE 2

TAUX DE SALAIRE HORAIRE MOYEN SELON LA
CATEGORIE D'ENTREPRISE DANS LES
GRANDES BRANCHES D'ACTIVITE, 1986
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TABLEAU 5

NOMBRE DE MOIS AU SERVICE DE L’EMPLOYEUR ACTUEL', SELON LA
CATEGORIE D’ENTREPRISE, 1986

NOMBRE D’EMPLOYEES DE L’ENTREPRISE

(1) (2) (3) (4) (5)
1-19 20-99 100-499 500+ ECART
ABSOLU
4) - (1)
Total 18.0 24.0 26.6 46.8 28.8
16-24 11.6 ) 10.7 10.9 LT
25-34 17.2 20.7 26.6 36.5 19.3
35-44 24.1 34.4 33.7 49.1 25.0
45-54 30.1 34.8 55.1 95.9 65.8
55-64 46.2 90.8 96.7 206.9 160.7

1. Période d’emploi compléte.



TABLEAU 6

POURCENTAGE D’HEURES DE TRAVAIL PRODUITES PAR DES TRAVAILLEURS
SYNDIQUES SELON LA CATEGORIE D’ENTREPRISE, UNE FOIS ISOLE L’EFFET
DE LA VARIABLE GRANDES BRANCHES D’ACTIVITE, 1986

NOMBRE D’EMPLOYES DE L'ENTREPRISE

(1) (2) 3) 4) (5) 6) %7)
1-19 20-99 100499  S00+ MOYENNE ECART : CART
RELATIF ABSOLU
@+ (@) - (1)
EXPLOITATION FORESTIERE
ET EXTRACTION
FORESTIERE 95 143 335 417 311 44 322%
CONSTRUCTION 29.0 408 521 505 36.5 17 21.5%
FABRICATION 14.7 265 42 55.2 421 38 405%
SERV. DE DISTRIBUTION 95 174 34.0 645 430 6.8 55.0%
SERV. COMMERCIAUX 5.6 65 8.6 93 738 1.7 3.7%
SERV. AUX
CONSOMMATEURS 28 131 179 26 116 8.1 19.8%
TOTAL 97 202 330 4.4 29.0 45 34.8%




TABLEAU 7: PROPORTION D'HEURES DE TRAVAIL RATTACHE'S A DES EMPLOIS SYNDIQUES
SELON LA CATY GORIE D’ENTREPRISE, DANS CERTAINES BRANCHES D'ACTIVITE, 1986
BRANCHE D’ACTIVITE TAILLE DE L'ENTREPRISE

Exploitation forestiére
Services miniers

Aliments et boissons
Habillement

Bois

[mprimerie et édition
Fabrnication de métaux
Fabrication de machines
Matériel de transport
Produits électriques
Produits minéraux non métalliques
Entrepreneurs généraux
Entreprencurs spécialisés
Transports

Communications

Services publics

Commerce de gros
Commerce de détail
Finances

Assurances

Assurances ct affaires immobiliéres
Divertissements et loisirs
Services aux entreprises
Hébergement ct restauration
Services divers

PART DU NOMBRE TOTAL D’HEURES
DE TRAVAIL DE L'ENSEMBLE DE
CES BRANCHES D’ACTIVITE

1-19 20-99 1004%9 500+
@ @ ©) @)
97 139 552 70.6
9.1 4.6 L5 49
156 4.0 585 66.0
8.6 200 422 36.2
230 383 622 712
24 28 219 255
18.0 215 470 65.0
9.6 132 434 442
153 30.6 50.2 716
8.3 198 29 35.7
331 40.0 625 547
276 318 47 54.3
302 485 655 48.7
147 u7 434 73.0
53 309 282 742
57.0 762 808 733
6.1 75 184 250
26 10.2 88 u2
140 22 8.7 53
22 Lk 171 149
31 198 129 23
41 11.6 34.7 285
5.6 46 62 146
25 122 253 17.3
T 26.1 236 209

moyenne

®)

285

4.9
52.0
4.0
531
184
39.6
295
61.3
292
48.4
344
39.0
522
654
738
135
YA,

58
125

9.6
14.0

74
10.8
14.9

Part d’heures

de travail de
la branche

d'activité

(6)

0.9 %
05
5
157
17
28
25
12
38
2.6
0.7
29
4.0
6.8
41
157
6.9
139
43
1.6
21
14
57
6.1
23

85.1 %

@ suivre)



TABLEAU 7: (suite) PROPORTION D’HEURES DE TRAVAIL RATTACHES A DES EMPLOIS SYNDIQUES SELON LA
CATE. GORIE D’ENTREPRISE, DANS CERTAINES BRANCHES D’ACTIVITE, 1986

TAUX DE SYNDI- ECART ECART
BRANCHE D’ACTIVITE S CALISATION: RELATIF ABSOLU

(moyenne)

(colonne 5) @/ Q @ -

(6) ™ ®

Exploitation forestiére 285 73 61.0
Services miniers 49 0s 42
Aliments ct boissons 52.0 4.2 504
Habillement 4.0 42 276
Bois 531 31 48.2
Imprimene et &dition 184 10.6 2391
Fabrication de métaux 39.6 3.6 470
Fabrication de machines 295 4.6 34.6
Matériel de transport 61.3 47 564
Produits électriques 292 43 274
Produits minéraux non métalliques 484 16 19.6
Entrepreneurs généraux 344 20 26.7
Entreprencurs spécialisés 39.0 16 184
Transports 52.2 5.0 583
Communications 65.4 14.1 69.0
Services publics 738 1.3 16.3
Commerce de gros 135 4.1 18.9
Commerce de détail 10L7g 94 216
Finances 5.8 04 88
Assurances 125 6.7 127
Assurances et affaires immobiliéres 9.6 4.0 7
Divertissements et loisirs 14.0 7.0 245
Services aux entreprises 74 2.6 9.0
Hébergement et restauration 10.8 6.9 148
Services divers 14.9 54 17.0

Coefficient R pondéré de corrélation de Pearson entre la colonne 5 et:
la colonne (1) : 0.60874 (0.0013) (*)

la colonne (2) : 0.78369 (0.0001)

la colonne (3) : 0.79833 (0.0001)

la colonne (4) : 0.96133 (0.0001)

la colonne (7) : 0.02533 (0.9043)

la colonne (8) : 0.82065 (0.0001)

(") : les chiffres entre parenthéses =
probabilité¢ (RHO > |R|) sous HO: RHO =




TABLEAU 8

POURCENTAGE D'HEURES DE TRAVAIL PRODUITES PAR DES TRAVAILLEURS PROTY GES PAR UN Rf! GIME DE
PENSION SELON LA CATY. GORIE D'ENTREPRISE, UNE FOIS ISOLES LES EFFETS DES VARIABLES GRANDE
BRANCHE D'ACTIVITE EY SITUATION SYNDICALE

NOMBRE D'EMPLOYES DE LENTREPRISE

(6] €] (3) ) 3) (6) (7N
1-19 20-99 100-499 500+ MOYENNE ECART ECART
RELATIF  ABSOLU
@+@® @O-O
A) EMPLOIS SYNDIQUES
EXPLOITATION FORESTIERE
ET EXTRACTION MINIERE 56.7 56.8 735 83.7 785 15 27.0%
CONSTRUCTION 63.7 69.9 76.3 69.1 68.0 11 5.4%
FABRICATION 52.6 505 64.7 82.1 729 1.6 295%
SERV. DE DISTRIBUTION 56.2 704 7.3 91.2 871 1.6 35.0%
SERYV. COMMERCIAUX 543 730 87.0 786 748 14 24.3%
SERY. AUX CONSOMMATEURS 40.6 43 60.9 nS 60.8 18 31.9%
TOTAL 56.7 512 686 845 757 15 278%
B) EMPLOIS NON SYNDIQUES
E‘rnal?rr&ggnmm 94 290 635 9 53.1 8s 705%
. 65 148 18.0 38.2 11.9 59 31.7%
———— 115 25.2 453 n8 44.0 63 61.3%
SERV. DE DISTRIBUTION 9.8 279 46.6 74.9 41.0 76 65.1%
SERV. COMMERCIAUX 15.0 283 36.9 65.1 425 44 50.2%
SERV. AUX CONSOMMATEURS 55 146 2.2 43.2 18.2 66 36.7%
TOTAL 88 2s 392 643 834 73 55.4%

AL
?mg;g{g DE L'ECONOMIE 135 25 489 n2 457 54 598%




TABLEAU 9: RESULTATS DE LA RE GRESSION LOGISTIQUE: MODELE DE LICENCIEMENTS DE FINTTIFS

VARIABLES COEFFICIENTS E CART
TYPE
Constante 0.219 0.12
Salaire -0546 0.03
Construction (1) 0.087 0.09
Fabrication -1.062 0.09
Services de distribution -1.246 0.10
Services commerciaux -1.265 0.10
Services aux consommateurs -1.346 0.09
Services publics -1.226 0.09
25-34 ans (1) -0.193 0.04
35-44 ans -0.305 0.06
45-54 ans -0.425 0.07
55-64 ans -0.095 0.07
Taille de l'entreprise (1)
20-99 0352 0.0s
100499 0482 0.06
500 et plus -0.803 0.05
Ne sait plus -0.176 0.06
N = 45600
Y=0= 41900
Y=1= 3800
-2 fois le logarythme de la 24275

vraisemblance avec constante seulement

-2 fois le logarythme de la 22684
vraisemblance avec modéle A variables
explicatives incluses

(1) Les groupes de référence sont respectivement: la branche d’activité exploitation forestiére et extraction miniére, le
groupe d'dge 16-24 ans ct la taille d’entreprise 1 & 19 employés.

Y = 1 sile travaillcur a été licencié définitivement en 1986-1987
Y = 0 dans les autres cas

Source:  Picot and Baldwin (1990)



TABLEAU 10

NOMBRE DE MOIS AU SERVICE DE L’EMPLOYEUR ACTUEL', SELON LA
CATEGORIE D’ENTREPRISE, 1986

NOMBRE D’EMPLOYES DE L’ENTREPRISE

1-19 20-99 100-499 500+

Total 18.0 24.0 26.6 46.8

ISOLEMENT DE L’EFFET DE LA VARIABLE GRANDE
BRANCHE D’ACTIVITE:

Exploitation forestiére

et extraction miniére 134 12.6 17.4 2.2
Construction 13.6 16.9 16.3 51.6
Fabrication 20.6 26.9 38.0 62.0
Services de distribution 27 36.3 9.7 68.5
Services commerciaux 280 28.6 21.8 35.0
Services aux

consommateurs 16.9 21.3 18.3 27.3

ISOLEMENT DE L’EFFET DE LA VARIABLE GRAND
GROUPE DE PROFESSIONS?*

Gestions 40.8 70.2 442 70.5
Sc. nat./soc. 144 413 50.7 47.9
Travail administratif 1959 B.7 26.6 39.6
Ventes 24.0 19.4 19.0 375
Services 13.1 16.8 22.7 224
Prim./Proc. 18.4 233 26.2 584
Construction 18.1 144 151 35.0
Autres 19.4 19.6 26.6 60.7
1. Périodes d’emploi complétes.

2. Les grands groupes de professions sont les suivants : 1) gestion,

administration et activités connexes, 2) sciences naturelles, génie,
mathématiques, et sciences sociales et connexes, 3) commis et activités
connexes, 4) ventes, 5) services, 6) extraction miniére, carriéres, traitement,
fabrication de machines et activités connexes, fabrication de produits,
montage et réparations, 7) construction et 8) autres professions et métiers
(utilisation de matériel de transport, manutention de matériel et activités
connexes, autres métiers et utilisation d’équipement, activités littéraires,
artistiques, de loisir et connexes).



TABLE 11

RESULTATS DE LA REGRESSION A LA DUREE D’EMPLOI"

(1) (2)
VARIABLES PERIODES D’EMPLOI TOUTES LES PERIODES
COMPLETES D’EMPLOIS
. SALAIRE HORAIRE 0.02 0.49
(0.27) (0.08)
. TRAVAILLEURS
SYNDIQUES -0.64 10.12
(1.74) (1.29)
. PROTEGE PAR UN
REGIME DE PENSION 23.26 31.66
(1.62) (1.18)
. TAILLES D’ENTREPRISE FICTIVES
F2099 1.32 1.83
(1.39) (1.30)
F100499 -0.92 5.05
(1.77) (1.53)
F500+ 11.54 20.54
(1.58) (1.39)
. R CARRE AJUSTE 0.2748 0.4195
. TAILLE DE
L’ECHANTILLON 8,927 24,297

1. La durée d’emploi est le nombre de mois au service de 'employeur actuel. Les
écarts types se trouvent entre parentheses.

Durée d’emploi = (5 variables fictives de niveau d'instruction, dge, dge au carré,
une variable fictive de I’état matrimonial, sexe, situation syndicale, une variable
fictive de RMR, 4 régions fictives, une variable fictive de couverture de régime de
pension, salaire horaire, 37 branches d’activité fictives et 38 professions fictives,

3 tailles d’entreprise fictives).



TABLEAU 12

PROPORTION D'HEURES DE TRAVAIL PRODUITES EN 1986 PAR DES TRAVAILLEURS AYANT TERMINE LEURS
ETUDES COLLE GIALES OU UNIVERSITAIRES SFLON LA CATY GORIE D'ENTREPRISE

NOMBRE D’EMPLOYES DE L'ENTREPRISE

119 09 100499 500+
TOTAL 163 19.1 A1 242
UNE FOIS ISOLE L'EFFET
DES VARIABLES CI-DESSOUS:
SEXE:
FE MININ 144 15.6 24 216
MASCULIN 175 208 U4 25.2
AGE:
16-24 ans 122 136 131 180
25-34 ans 21 26.0 316 309
35-44 ans 169 218 268 24.1
45-54 ans 129 106 178 209
55-64 ans 10.8 85 16.1 128
TYPE DE PROFESSION:
PROFESSIONS LIBE RALES
ET CADRES DE GESTION 358 431 528 494
COLS BLANCS 139 165 20.8 178
COLS BLEUS 10.7 9.6 10.8 2.7
GRANDES BRANCHES D'ACTIVTES:
EXPLOITATION FORESTIERE £T
EXTRACTION MINIPRE 9.9 210 28.7 328
CONSTRUCTION 13.0 208 11.8 202
FABRICATION 18.2 14.3 18.0 218
SERVICES DE DISTRIBUTION 14.7 16.1 248 242
SERVICES COMMERCIAUX

M2 48.1 548 K\
SERVICES AUX CONSOMMATEURS 123 133 18.7 168

MOYENNE

211

18.6
24

14.2
279
24
16.6
12.2

46.1
16.7
11.2

26.7
15:7
19.0
21.3
3991
143

PART D'HEURES
DE TRAVAIL

PRODUITES PAR
GROUPE DONNE

100.0

324
67.6

17.7
U6
44
15.1

82

36

05
19.7
13.7
254




TABLEAU 13

REPARTITION DES PROFESSIONS DANS L’EMPLOI, SELON LA CATEGORIE

D’ENTREPRISE

NOMBRE D'EMPLOYES DE L'ENTREPRISE

1-19 20-99 100-499 500+ MOYENNE
EXPLOITATION FORESTIERE
ET EXTRACTION MINIERE
PL/CG' 8.9 176 202 32.2 &5
Cols blancs 7.0 8.6 9.5 10.6 9.5
Cols bleus 84.2 73.9 63.3 57.2 65.0
CONSTRUCTION
BLCG 5.7 12.9 7.5 18.7 9.1
Cols blancs 6.2 8.7 7.4 11.7 7.6
Cols bleus 88.1 78.4 85.1 69.6 833
FABRICATION
PL/C& 13.2 15.1 17.3 20.8 18.0
Cols blancs 13.5 13.6 14.8 13.6 13.8
Cols bleus 73.3 g 67.9 65.7 68.2
SERVICES DE DISTRIBUTION
PL/CG 12.3 18.6 24.5 225 20.3
Cols blancs 316 39.6 334 34.8 34.9
Cols bleus 56.1 41.9 42.1 42.7 44.8
SERVICES COMMERCIAUX
PL/CG 43.6 534 49.5 45.0 46.7
Cols blancs 51.6 419 45.5 53.1 49.8
Cols bleus 48 4.8 51 1.9 35
SERVICES AUX CONSOMMATEURS
PL/CG 16.8 21.4 27.8 284 219
Cols blancs 613 61.3 58.8 583 60.3
Cols bleus 21.8 17.3 13.4 13.3 17.8
TOUTE L’ECONOMIE
PLM G 17.4 219 24.5 26.7 23.0
Cols blancs 403 33.0 29.5 324 34.1
Cols bleus 423 45.4 46.0 40.8 42.9

1. PL/CG = professions libérales et cadres de gestion



TABLEAU 14

PROPORTION D'HEURES DE TRAVAIL PRODUITES EN 1986 PAR DES TRAVAILLEURS AYANT DE L’EXPE RIENCE,
SELON LA CATY. GORIE D'ENTREPRISE

NOMBRE D'EMPLOYE S DE L’ENTREPRISE

1-19 20-99 100499 500 + MOYENNE
% des 25-64 ans' 7.0 805 85.1 88.1 3
% des 35-64 ans 412 452 495 526 478

UNE FOIS ISOLE L’EFFET
DES VARIABLES CI-DESSOUS:

TYPE DE PROFESSION

2 DES 25-64 ANS
PROFESSIONS LIBERALES

ET CADRES DE GESTION 3-8 17!23 3;.4 gl.g 32.;
COLS BLANCS -9 4 4 1. i
COLS BLEUS 5 816 85.1 913 835

% DES 35-64 ANS
PROFESSIONS LIBERALES

ET CADRES DE GESTION :*13-; ﬁi i‘;g ﬁf) ig-g
COLS BLANCS 3 : : : :
CebE Bumt 76 479 519 58.8 50.1
SEXE

% DES 25-64 ANS

FEMMES 71.1 76.3 81.7 81.2 77.4
HOMMES 741 825 86.7 91.0 84.6
% DES 35-64 ANS

FEMMES 436 439 43.7 41.1 27
HOMMES 39.8 459 522 575 502

1 Le % du groupe des 25 A 64 ans (ou des 35 A 64 ans) renvoie 2 la proportion d’heures de travail

produites en 1986 par des travailleurs appartenant  ces groupes d’iges.



TABLEAU 15: RESULTATS DE LA REGRESSION ISSUE DU MODELE DE LOGIT ORDONNE

ESTIMATIONS COEFFICIENTS'
Variables? MODELE 1 MODELE 2 MODELE3  MODELE 4
Alpha 1 *-0.0383 0.5969 0.6213 0.6486
alpha2 0.8916 1.5636 1.5877 1.6794
alpha3 1.5115 22042 22282 8552
somesec 03410 0.2696 0.2665 0.3000
complsec 0.5988 0.4796 0.4776 0.4742
somepostsec 0.5860 0.4503 0.4518 0.4394
complcollege 0.6817 0.5341 0.5323 0.5013
compluniversity 0.8126 0.5916 0.5872 0.5341
age2534 0.6368 0.6119 0.5532 0.4446
age3544 0.5312 0.4954 04734 0.3129
aged554 03173 0.2930 0.2729 *0.1194
age5564 03456 0.3371 0.3286 0.2814
male -0.2240 *-0.0465 - -
married *0.0034 *.0.0682 - -
married male 0.2118 0.2747 0.1722 0.1384
a2534male *.0.0128 *-.0.0938 - -
a3544male 03427 0.2656 0.3069 0.3253
ad4554male 0.7573 0.6920 0.7314 0.7069
a5564male 0.8718 0.7876 0.8159 0.6218
manager 0.8325 0.8271 0.5045
natsoc 1.1688 1.1591 0.6301
clerical 1.2639 1.2669 0.8292
sales 0.3931 0.3850 0.1469
primp 0.8678 0.8545 0.1332
constr¢ *.0.1116 *.0.1278 0.3866
othocc 0.8083 0.7954 0.1440
formining 1.1178
construction -0.8761
manufacturing 1.1565
diservices 1.0239
buservices 0.5811
-2 fois le logarythme 44363.53 43578.47 43582.57 42307.78

de la vraisemblance
* . non significatif au niveau de 5% (khi carré; 1 degré de liberté)

Variable dépendante: TAILLE DE L’ENTREPRISE= 0 si 1-19 employés ;

= 1 si 20-99 employés ;

= 2 si 100 - 499 employés ;

= 3 s5i 500+ employés ;
1. Des coefficients plus élevés connotent des probabilités plus élevées d’étre employé par une grande
entreprise.
2. Les groupes de références sont «clementary school», «age1524», «female», «not married», «age1524male»
et «Services and Consumer Services».



TABLEAU 16

MODELE DE LOGIT ORDONNE: SOMMES DES COEFFICIENTS' RELATIFS A
’AGE, DU SEXE, A L’ETAT MATRIMONIAL, A L’INTERACTION AGE/SEXE ET A
L’'INTERACTION ETAT MATRIMONIAL/SEXE'

GROUPE D’AGE

16-24 25-34 35-44 45-54 55-64
MODELE 1
MARIES (E)S
HOMMES -0.0122 0.6246 0.8617 1.0624 1.2052
FEMMES 0.0000 0.6368 0.5312 0.3173 0.3456
NON MARIE (E)S
HOMMES -0.2240 0.4128 0.6499 0.8506 0.9934
FEMMES 0.0000 0.6368 0.5312 0.3173 0.3456
MODELE 3
MARIE (E)S
HOMMES 0.1722 0.7254 0.9525 1.1765 1.3167
FEMMES 0.0000 0.5532 0.4734 0.2729 0.3286
NON MARIE (E)S
HOMMES 0.0000 0.5532 0.7803 1.0043 1.1445
FEMMES 0.0000 0.5532 0.4734 0.2729 0.3286
MODELE 4
MARIE (E)S
HOMMES 0.1384 0.5830 0.7766 0.8453 1.0416
FEMMES 0.0000 0.4446 0.3129 0.0000 0.2814
NON MARIE (E)S
HOMMES 0.0000 0.4446 0.6382 0.7069 0.9032
FEMMES 0.0000 0.4446 0.3129 0.0000 0.2814
8 Les coefficients qui ne sont pas significatifs au niveau de 5 % (khi carré avec un

degré de liberté) sont censés étre égaux a zéro. Des coefficients plus élevés
connotent des probabilités plus élevées d’étre employé par une grande entreprise.



TABLEAU 17:

PROBABILITES D’ETRE EMPLOYE PAR UNE GRANDE ENTREPRISE SELON LA
REGRESSION LOGISTIQUE DU MODELE 3

A) Probabilité d’étre employé par une grande entreprise pour les travailleurs du secteur
PRIM/PROC égés de 25 a 34 ans:

(1) ) 3)

Hommes Autres 1) -(@?
Niveau d’instruction mariés
Elémentaire 0.3433 0.3057 0.0376
Secondaire non complet 0.4057 0.3649 0.0408
Secondaire 0.4574 0.4151 0.0423
Postsecondaire non complet 0.4510 0.4089 0.0421
College 0.4710 0.4284 0.0426
Université 0.4847 0.4419 0.0428

B) Probabilité d’étre employé par une grande entreprise pour les travailleurs du secteur
PRIM/PROC ayant fait leurs études secondaires:

Hommes FEMMES (1)-(3)  (2)-(3)

Groupe d’'dge  Mariés Non mariés
(1) (2 @3) 4) ()

16-24 0.3265 0.2899 0.2899 0.0366 0.0000
25-34 0.4574 0.4151 0.4151 0.0423 0.0000
35-44 0.5141 0.4711 0.3959 0.1182 0.0752
45-54 0.5696 0.5270 0.3491 0.2205 0.1779
55-64 0.6036 0.5618 0.3618 0.2418 0.2000

*PRIM/PROC: professions des secteurs de I'exploitation miniére et des carriéres, du
traitement, de la fabrication de machines et professions connexes;
fabrication de produits, montage et réparations.

P g p




TABLE 18: COEFFICIENTS DE TAILLE ISSUS DES REGRESSIONS N* 1 ET 2’

Coefficients (12 (2) 3) 4)

de taille REGIA" ] REGn°2 REGn°2 REG~n°2
échant. échant. travailleurs travailleurs
complet complet syndiqués non syndiqués

A) Taille de I'entreprise?

2099 0.1058 0.0895 0.0444 0.0874

f100499 0.1670 0.1520 0.0982 0.1484

£500p 0.2348 0.1919 0.1595 0.1795

B) Taille de I'établissement’

€2099 0.1048 0.0937 0.0429 0.0908

€100499 0.1726 0.1570 0.0826 0.1702

e500p 0.2396 0.1943 0.1211 0.2240

C) Combinaisons de tailles d’entreprise
et d’établissement®
Etablissements 1-19

e1192099 0.1197 0.1004 *.0.0051 0.1082
e119f100499 0.1167 0.1048 0.1220 0.0898
e119f500p 0.1597 0.1155 0.1195 0.0889
Etablissements 20-99

€2099f2099 0.1065 0.0926 0.0490 0.0890
€2099f100499  0.1798 0.1680 0.1163 0.1558
e2099f500p 0.2148 0.1825 0.1414 0.1662
Etablissements 100-499

100499100499 0.1815 0.1703 0.0939 0.1826
e100499f500p  0.2490 0.2164 0.1640 0.2141
Etablissements 500+

eS500pf500p 0.2950 0.2429 0.1827 0.2604
Taille de 25356 25356 6079 19277
I’échantillon

REGRESSION N 1. Logarithme du salaire horaire = [(|5 niveaux d'instruction fictifs, age, Age au carré, état matrimonial, sexe, une
interaction état matrimonial/scxe, situation syndicale, 1 RMR fictive, 4 régions fictives, S interactions niveau d'instruction/sexe, une
intcraction dge/sexe, une interaction age au carré/sexe] ct des variables fictives pour LA TAILLE DE L'ENTREPRISE ET(OU) LA
TAILLE DE L'E TABLISSEMENT).

REGRESSION N° 2: = REGRESSION N* 1 + 37 branches d’activité fictives + 38 professions fictives

1. Dans ces régressions, la variable dépendante est le logarithme du taux de salaire horaire. On se sert pour calculer ces
régressions de moindres carrés ordinaires.

2] La variable 2099 (fS00p) renvoie a une entreprise de 20 & 99 employés (500 employés ou plus). Les entreprises de moins de
20 employés constituent le groupe de référence.

3. La variable €2099 (e500p) renvoie 3 un établissement de 20 2 99 employés (S00 employés ou plus). Les établissements de
moins de 20 employés constituent le groupe de référence.

4. La variable c119£2099 renvoic 4 un établissement de 1 3 19 employés appartenant  une entreprise de 20 A 99 employés. Les
¢tablisscments de 1 3 19 employés appartenant 4 une entreprisc de 1 2 19 employés constituent le groupe de référence de ces
combinaisons de tailles.

+ ¢ Tous les coefficients, sauf ceux qui portent un (*) sont significatifs au niveau de 0,1 %.

oa Non significatif au niveau de § %.



TABLEAU 1% COEFFICIENTS DE TAILLE ISSUS DE LA REGRESSION N° 2 POUR DIVERS SOUS-E. CHANTILLON'

W% (2) 3) Q) &) & (6)
Travailleurs Prof. lib. Cols Cols Travailleurs Travailleurs
non syndiqués et cadres Blancs bleus non syndiqués non syndiqués
gestion dans professions dans branches a
a taux de syndic. taux de syndic.
< 10% Industries
Coefficients de < 10%
taille
A) Taille de I'entreprise
2099 0.0874 0.1603 0.0969  0.0622 0.1652 0.1884
£100499 0.1484 0.2373 0.1609 0.1120 0.2362 0.2416
£500p 0.1795 0.2661 0.1465 0.1995 0.2103 0.1483
B) Taille de I’établissement
e2099 0.0908 0.1264 0.0917 0.0767 0.1301 0.1194
e100499 0.1702 0.1942 0.1480 0.1422 0.1747 0.1942
eS00p 0.2240 0.2349 0.1441 0.1846 0.2268 0.1589
C) Combinaisons de tailles d’entreprise et d’établissement
Etablissements 1-19
e119£2099  0.1082 0.2069 0.0856  *0.0195 0.2253 0.2443
e119f100499 0.0898 0.1353 0.1223  0.0817 0.0982 0.1674
e119f500p  0.0889 0.1989 0.0895 0.1402 0.1526 0.0763
Etablissements 20-99
e2099f2099  (.0890 0.1550 0.1027 0.0684 0.1557 0.1781
€2099f100499 0.1558 0.2740 0.1571  0.1030 0.2748 0.2586
e2099f500p 0.1662 0.2556 0.1465 0.1899 0.2056 0.1296
Etablissements 100-499
e100499f100499 0.1826  0.2695 0.1941 0.1275 0.2804 0.2747
e100499f500p 02141  0.2853 0.1827 02107 0.2178 0.2237
Etablissements 500+
e500pfS00p 0.2604 0.3298 0.1872 - 0.2251 0.2962 0.2071
Taille de 19277 4161 9684 1151 3882 3088
’échantillon
L Dans ces régressions, la variable dépendante est le logarithme du taux de salaire

horaire. On se sert pour calculer ces régressions de moindres carrés ordinaires.

+ :  Tous les coefficients, sauf ceux qui portent un (*), sont significatifs au niveau de
5 %. Les professions (codées a deux chiffres) dont le taux de syndicalisation est
inférieur & 10 % sont les suivantes : 1) gestion, 2) autres activités administratives,
3) sciences sociales, 4) ventes et 5) sténographie et dactylographie. Les branches
d’activité (codées A deux chiffres) dont le taux de syndicalisation est inférieur
10 % sont les suivantes : 1) Services miniers, 2) Finances, 3) Assurances et
affaires immobilieres, 4) Services aux entreprises et 5) Services personnels.



TABLE 20: COEFFICIENTS ISSUS DE LA REGRESSION N° 2 POUR 1) TOUT L'E CHANTILLON, 2) LES
PERSONNES AYANT CHANGE D’EMPLOI - PREMIER EMPLOY, 3) LES PERSONNES AYANT
CHANGE D'EMPLOI - DEUXIEME EMPLOI ET 4) L'EQUATION DE SALAIRES DE DIFFE RENCE

PREMIIRE".
(1) (2) ) @
Variables Tout Les personnes Les personnes L'équation de
explicatives I'échantillon ayant changé ayant changés salaires de différence
d’emploi - d’emploi - premiére
premier emploi dewxi¢me emploi
stay? X y 5 0.0450
EDUCATION
somesec 0.0637 0.3830 *0.1125 -
complsec 0.1329 0.4870 *.0526 -
somepostsec 0.1531 05410 * 0.0050 -
compilcollege 0.1925 0.6276 * 0.0525 -
compluniversity 0.3328 0.7586 0.2156 -
age 0.0392 0.0629 0.0714 -
age squared -0.0005 -0.0008 -0.0009 -
tenure 0.0012 *0.0006 *0.0004 *-0.0005
tenure squared -0.000002 -0.000003 *-0.000002 *0.0000
unionized 0.1252 0.2161 0.1710 0.2422
TAILLES D’ENTREPRISE
2099 0.0895 0.0810 0.0672 0.0427
@(0.0072) (0.0214) (0.0200) (0.0187)

100499 0.1520 0.1180 0.1182 0.0767

(0.0081) (0.0263) (0.0231) (0.0234)
£500p 0.1919 0.0703 0.1177 0.0833

(0.0073) (0.0227) (0.0209) (0.0213)
R carré ajusté 0.4858 0.4890, 05227 0.1173
Taille de 25356 2638 2638 2638
I’échantillon
1. Pour les trois premigres colonnes, la vanable dépendante cst le logarithme du taux de salaire horaire. Pour la quatnieme

colonne, la variable dépendante est la différence premiére du Jogarithme du taux de salaire horaire. On se sert pour calculer
toutes ces régressions d¢ moindres carrés ordinaires.

La vaniable «stay» est égale a 1 (=0) lorsque les personnes ayant changé d'emploi gardent (ne gardent pas) la méme
profession (codée & deux chiffres) en passant du premier au deuxiéme emploi.

~

+: Dans les équations de salaires en niveau, I'ensemble des variables explicatives est le méme que pour la régression n° 2. Dans
I'équation de salaires de différence premiére, cet ensemble inclut les variables suivantes exprimées en différence premiére : 1)
durée d'emploi, 2) durée d’emploi au carré, 3) situation syndicale, 4) 37 branches d’activité fictives, 5) 38 professions fictives,
6) 3 tailles d'entreprise fictives et 7) une variable fictive pour les personnes ayant changé d’emploi sans changer de profession
(codée a deux chiffres).

coefficients non significatifs au niveau de 5 %.
@: Les écarts types des coefficients de taille sont entre parcnthéses.



TABLEAU 21 : COEFFICIENTS ISSUS DE LA REGRESSION N° 2 POUR 1) TOUT L’E CHANTILLON, 2) LES
PERSONNES AYANT CHANGE D’EMPLOI - PREMIER EMPLOI, 3) LES PERSONNES AYANT
CHANGE. D'EMPLOI - DEUXIEME EMPLOI ET 4) L'EQUATION DE SALAIRES DE DIFFY RENCE
PREMIERE'.
M @ €) @
Variables Tout Les personnes Les personnes 'équation de
explicatives I'échantillon ayant changé ayant changés salaire de différence
d'emploi - d’emploi - premiére
premier emploi deuxi¢me emploi
stay’ - - - 0.0450
EDUCATION
somesec 0.0671 0.3780 *-0.1083 -
complsec 0.1371 0.4902 *.0.0507 -
somepostsec 0.1612 0.5482 *0.0121 -
compleollege 0.2001 0.6282 *0.0440 -
compluniversity 03323 0.7538 0.2005 -
age 0.03%4 0.0600 0.0698 -
age squared -0.0005 -0.0007 -0.0009 -
tenure 0.0012 *0.0006 *0.0004 *-0.0006
tenure squared -0.000002 -0.000003 *-0.000002 *0.000001
unionized 0.1361 0.2114 0.1653 0.2420
TAILLE D'ENTREPRISE
€2099 0.0937 0.0526 0.0774 0.0507
@(0.0060) (0.0183) (0.0171) (0.0165)
¢100499 0.1570 0.1150 0.1688 0.0945
(0.0074) (0.0260) (0.0224) (0.0244)
¢500p 0.1%43 0.1375 0.1511 0.1196
(0.0097) (0.0464) (0.0359) (0.0420)
R carré ajusté 0.4833 0.4888 05273 0.1179
Taille de 25356 2638 2638 2638
I'échantillon
1. Pour les trois premiéres colonnes, la vaniable dépendante est Ie loganithme du taux de salaire horaire. Pour la quatneme

colonne, la variable dépendantc est la différence premiére du logarithme du taux de salaire horaire. On se sert pour calculer
toutes ces régressions de moindres carrés ordinaires.

2. La variable «stay» est égale 4 1 (=0) lorsque les personnes ayant changé d'emploi gardent (ne gardent pas) la méme
profession (codée a deux chiffres) en passant du premier au deuxiéme emploi.

+ Dans les équations de salaires en niveau, I'ensemble des variables explicatives est le méme que pour la régression n° 2. Dans
I’équation de salaires de différence premidre, cet ensemble inclut les variables suivantes exprimécs en différence premiére : 1)
durée d’emploi, 2) durée d’emploi au carré, 3) situation syndicale, 4) 37 branches d'activité fictives, 5) 38 professions fictives,

6) 3 tailles d'entreprise fictives et 7) une variable fictive pour les personnes ayant changé d’emploi sans changer de profession
(codée a deux chiffres).

.

coefficients non significatifs au niveau de 5 %.
@ :  Les écarts types des coefficients de 1aille sont entre parenthéses.



TABLEAU 2:  COEFFICIENTS DE TAILLE ISSUS DE LA REGRESSION N° 2 SERVICES AUX CONSOMMATEURS
COMPARATIVEMENT A TOUT L'F CHANTILLON!

¢Y)] [€)
Coefficients REGn®1 REG n° 2
de taille Sces. consom. Ecart Tout Ecant
type I"échantilion type

A) TAILLE DE L’ENTREPRISE

2099 0.0758 0.0125 0.0895 0.0072
100499 0.1431 0.0157 0.1520 0.0082
f500p 0.1604 0.0125 0.1919 0.0073
R carré ajusté 0.4019 - 0.4858 -
B) TAILLE DE L'E TABLISSEMENT
¢2099 0.0873 0.0106 0.0937 0.0060
100499 0.1906 0.0151 0.1570 0.0074
e500p 0.2148 0.0312 0.1943 0.0097
R carré ajusté 0.4031 - 0.4833 -

C) COMBINAISONS DE TAILLES
D’ENTREPRISE ET D’E TABLISSEMENT
E tablissements 1-19

€119f2099 0.0794 0.0250 0.1004 0.0156
c119f100499 0.0902 0.0275 0.1048 | 0.0167
€119(500p 0.0689 0.0193 0.1155 0.0116
E tablissements 20-99

¢209962099 0.0774 0.0133 0.0926 0.0075
€2099f100499 0.1178 0.0232 0.1680 0.0125
¢2099f500p 0.1644 0.0172 0.1825 0.0096
E tablissements 100-499

¢100499£100499 0.2144 0.0236 01703 0.0101
¢100499€500p 0.2184 0.0186 0.2164 0.0091
E tablissements 500+

¢500pf500p 0.2393 0.0314 0.2429 0.0103
R carré ajusté 0.4064 - 0.4880 -
Taille de 7380 - 25356 -
I'échantillon

1 Services aux consommateurs a I'exclusion des services personnels. “Dans ces régressions, la vaniable dépendante est le

logarithme du taux de salaire horaire.



ANNEXE 1 : Sources des données

L’Enquéte sur l'activité du marché du travail fournit des données sur le nombre
d’emplois occupés par un échantillon représentatif de personnes en 1986 ainsi que sur le
nombre d’heures de travail produites dans chaque emploi. La répartition de I'emploi
selon les catégories d’entreprises peut étre calculée & partir des données sur les
personnes employées, sur les emplois ou sur les heures de travail. Etant donné que ces
données concernent I'emploi au cours de toute I'année, il ne suffit pas d’utiliser les
données relatives aux personnes employées ou aux emplois. Le probléme est qu'une
personne ayant occupé un poste pendant un mois a le méme poids qu’une personne
ayant occupé un poste toute I'année. La répartition des heures de travail -- qui permet
de pondérer les données relatives A chaque emploi en fonction du nombre d’heures de
travail produites -- résout ce probléme. C'est pourquoi nous avons dans notre étude
défini 'emploi dans telle catégorie d’entreprise comme étant le nombre d’heures de

travail produites en 1986 dans cette catégorie d’entreprise.

Nous avons limité notre échantillon aux heures de travail produites par les travailleurs a
temps plein de toutes les branches d’activité sauf 1'agriculture, 1a péche et les
administrations publiques. L'échantillon obtenu compte 24 297 observations sur les
emplois A temps plein. Nous entendons par petite entreprise une entreprise de moins
de 20 employés, par moyenne entreprise une entreprise de 20 2 499 employés et par
grande entreprise une entreprise de S00 employés ou plus.

La taille de 'employeur peut étre mesurée a I'échelle de I'établissement ou a P'échelle
de I'entreprise. Dans 'EAMT, la taille de I'établissement est mesurée au moyen de la
question suivante posée aux travailleurs :

Q1: «Combien de personnes environ étaient employées a 1'endroit ol vous avez
travaillé pour cet employeur?»

L’entreprise est définie comme étant I'ensemble des établissements que posséde
'employeur au Canada. La taille de I'entreprise est mesurée au moyen des questions

suivantes posées aux travailleurs :
Q2: «Cet employeur possédait-il plus d’'un établissement au Canada?»
Q3 : «Combien de personnes environ étaient employées dans I'ensemble des

établissements canadiens de I’entreprise en 19867 (y compris les

entreprises a un établissement)»




ANNEXE 2 : Comparaison entre les répondants et les non-répondants partiels

Dans 'TEAMT de 1986, certains des répondants ne connaissaient pas le nombre de
personnes employées par I'entreprise pour laquelle ils travaillaient. Dans cette annexe,
nous les appelons des non-répondants partiels. L’EAMT de 1986 compte 24 297
emplois a temps plein correspondant A des répondants, mais elle compte également

4 286 emplois a temps plein correspondant 2 des non-répondants partiels. Ces derniers
emplois représentent donc 15 % de I'ensemble des emplois a temps plein (4 286 /

[4 286 + 24 297)).

Dans les tableaux ci-aprés nous comparons les répondants et les non-répondants partiels
pour ce qui est des variables suivantes : 1) niveau d’instruction, 2) age, 3) sexe, 4) degré
de syndicalisation, 5) protection d’'un régime de pension, 6) groupe professionnel, 7) -
branche d’activité, 8) taux de salaire horaire et 9) durée d’emploi. La principale
conclusion qui émerge de cet exercice est que les non-répondants partiels ne sont guére
différents des répondants. Bien que les premiers semblent a) étre moins instruits,

b) étre plus 4gés, c) étre moins souvent syndiqués et d) étre plus souvent protégés par
un régime de pension que les seconds, les différences observées ne sont pas marquées.
De plus, certaines de ces différences (ex. : le fait d’étre plus 4gé ou d’étre plus souvent
syndiqué) ont des effets opposés sur la mesure des disparités salariales; ces disparités
ont tendance a é&tre plus marquées parmi les travailleurs plus 4gés et 3 diminuer parmi
les travailleurs syndiqués. La répartition de I'emploi (mesuré en nombre d’heures de
travail) selon les branches d’activité ou les professions n'est guére différente non plus
entre les deux groupes. De méme, les valeurs moyenne et médiane du taux de salaire
horaire et de la durée d’emploi sont 4 peu prés les mémes. Si on les envisage tous
ensemble, ces éléments indiquent que le biais (dG aux non-réponses partielles) subi par
les coefficients de taille estimatifs est probablement assez réduit.



TABLEAU A2.1: Répartition en pourcentage du nombre d’heures de travail en
fonction des variables suivantes : 1) niveau d’instruction, 2) 4ge, 3)
sexe, 4) degré de syndicalisation, 5) protection d’'un régime de
pension, 6) branche d’activité et 7) groupe professionnel :
répondants et non-répondants partiels.

Répondants Non-répondants partiels

NIVEAU D’INSTRUCTION

Elémentaire 10.7 11.9
Secondaire incomplet 259 27.8
Secondaire 36.7 34.6
Postsecondaire incomplet 8.6 9.4
College 192 9.4
Université 9.9 7.0
AGE

16-24 i 18.4
25-34 346 1
3544 24.4 23.7
45-54 15.1 15.8
55-64 82 11
SEXE

Hommes 67.6 69.4
Femmes 324 30.6

DEGRE DE SYNDICALISATION

Syndiqués 29.0 35.6
Non syndiqués 71.0 64.4

REGIME DE PENSION

Couverts 45.7 50.8
Non couverts S54.4 49.2

BRANCHE D’'ACTIVITE

Exploitation forestiére

et extraction miniére 3.6 6.2
Construction 7.0 5.6
Fabrication 30.5 29.2
Services de distribution 1933 20.9
Services commerciaux 13.7 15.9
Services aux consommateurs 23-4 223
GROUPE PROFESSIONNEL

Gestion 16.0 12.7
Sc. nat./soc. 55 43
Travail administratif 15.9 18.6
Ventes 9.7 10.7
Services 8.5 10.6
PRIM/PROC 24.7 3.3
Construction n 72

Autre ;2:5 12



TABLEAU A2.2: Taux de salaire horaire et durée d’emploi :
répondants et non-répondants partiels

Répondants Non-répondants partiels
TAUX DE SALAIRE HORAIRE

Valeur moyenne

11.00
Valeur médiane l;.;S 8.8
Ecart type 63 5.6

DUREE D’EMPLOI
TOUTES LES PERIODES D’EMPLOI

Valeur moyenne 67.1 ?;g
Valeur médiane 23.0 91'0
Ecart type 90.0 :

PERIODES D’EMPLOI COMPLETES

Valeur moyenne 26.9 21.5
Valeur médiane 6.0 5.0

Ecart type 57.1 49.9




ANNEXE 3 : Estimation de la probabilité d’étre employé par une grande entreprise

A la suite d’Idson et Feaster (1990) et d’Evans et Leighton (1989), nous supposerons
que les travailleurs sont répartis dans les diverses catégories d’'entreprise selon un indice
Qi, qui est une fonction linéaire des caractéristiques observables des travailleurs Xi ainsi
que des caractéristiques non mesurées ei :

Qi = BO =Bl * Xi + ei,

ou Bo est un terme constant et B1, un vecteur de coefficients. Les travailleurs sont
employés par une entreprise de 1 2 19 employés lorsque Qi < S1, par une entreprise de
20 2 99 employés lorsque S1 < Qi < S2, dans une entreprise de 100 a 499 employés
lorsque S2 < Qi < S3 et dans une entreprise de S00 employés ou plus lorsque Qi > S3
(S1, S2 et S3 étant les seuils définissant les valeurs croissantes de Qi (S1 < S2 < S3)).
Si alphai = Si - BO, i = 1, ..3, les rapports ci-dessus signifient que les travailleurs sont
employés par une entreprise

de 1 2 19 employés lorsque : Bl * Xi + ei < alphal

de 20 2 99 employés lorsque :  alphal < B1 * Xi + ei < alpha2

de 100 a 499 employés lorsque : alpha 2 < B1 * Xi + ei < alpha3

de 500 employés ou plus lorsque :B1 * Xi + ei > alpha3,

selon les valeurs alphal < alpha2 < alpha3. L'indice Qi n’est pas observable et doit
étre interprété. Qi est un indice de la qualité et de la stabilité des travailleurs. Cela
peut étre justifié par 'idée que les grandes entreprises, qui sont  plus forte densité de
capital et utilisent plus souvent des technologies de pointe, ont peut-étre des frais de
formation plus élevés et ont peut-&tre plus besoin de travailleurs de qualité. Elles
préferent donc peut-étre engager des travailleurs plus stables et(ou) plus compétents. Si
I'on suppose que ei suit une répartition logistique, les relations ci-dessus définissent un
modele de logit ordonné. On peut en faire I'estimation a I'aide d’'une procédure de
maximum de vraisemblance (Maddala (1983), p. 46).

La probabilité qu’un travailleur aux caractéristiques données Xi soit employé dans telle
catégorie d’entreprise est simplement égale A la probabilité que B1 * Xi + ei se trouve
dans les intervalles pertinents précisés ci-dessus. Par exemple, la probabilité d'étre
employé par une grande entreprise est la probabilité que B1 * Xi + ei soit supérieur a
alpha3.




ANNEXE 4 : Résultats détaillés du modele de logit ordonné

MODELE 1 MODELE 2
Variables'? Coefficients Ecart type  Coefficients Ecart type
siphe °0.0383 0.0724 0.5369 0.0830
siphal 0.8918 0.07268 1.5638 0.0837
siphad 1.5118 0.0732 2.2042 0.0845
tomesec 0.3410 0.0519 0.2698 0.0529
complsee 0.5988 0.0502 0.4796 0.0523
someposteec 0.5860 0.0654 0.4503 0.0681
complcoliege 0.6817 0.0614 0.5341 0.0642
compluniversity 0.8126 0.0629 0.5916 0.0701
8902534 0.63889 0.0684 0.86119 0.0691
2003544 0.5312 0.0762 0.4954 0.0772
2ge 4554 0.3173 0.0864 0.2930 0.0878
0905564 0.3458 0.1147 0.337 0.1160
male 0.2240 0.0711 *0.0485 0.0740
married 10.0034 0.0532 *.0.0682 0.0538
married male 0.2118 0.0588 0.2747 0.0692
82534male *0.0128 0.0881 20.0938 0.0890
03S44male 0.3427 0.0978 0.2658 0.0989
8455 4male 0.7573 0.1093 0.6920 0.1108
0556 4mals 048718 0.1378 0.7878 0.1393
manager . 0.8325 0.0838
natsoc 5 1.1688 0.0843
clerical . 1.2639 0.0624
sales . 0.3931 0.0681
pnmg . 0.8878 0.0579
constre . *0.1118 0.0744
othoce . 0.3083 0.0845
formining E .
construction 5
manufsctunng . L
diservices R N
buservices
2 fois le logarithme
de la vraisemblance 44363.53 43578.47
2 fois le logarithme
de la vraisemblance 45244.84 45244 84

avec constante seulement

* Non significatif au niveau de 5 % (khi carré avec 1 degré de liberté).

1. Des coefficients plus élevés connotent des probabilités plus élevées d’étre
employé par une grande entreprise.
2 Les groupes de référence sont «elementary school», «agel1524», «female», «not

married», «age1524male» et «Services and Consumer Services».



ANNEXE 4 (suite) ;: Résultats détaillés du modele de logit ordonné

MODELE 3 MODELE 4

Variables'? Coefficients Ecart type  Coefficients Ecart type
siphat 0.6213 0.0714 0.6486 0.0722
slpha2 1.5877 0.0722 1.6794 0.0732
siphal 2.2282 0.0732 2.3552 0.0742
somesec 0.2685 0.0528 0.3000 0.0534
complsac 0.4776 0.0522 0.4742 0.0529
somepostsse 0.4518 0.0680 0.4394 0.0689
complcollege 0.5323 0.0841 0.5013 0.0649
compluniversity 0.5872 0.0700 0.5341 0.0712
8ge2534 0.5532 0.0437 0.4446 0.0448
8003544 0.4734 0.0629 0.3129 0.0639
aged554 0.2729 0.0755 *0.1194 0.0766
8geS564 0.3286 0.1087 0.2814 0.1102
male . .

marnied . .

married male 0.1722 0.0380 0.1384 0.0388
82534male c .

83544maie 0.3069 0.0704 0.3253 0.0712
24554male 0.7314 0.0862 0.7089 0.0873
25564maie 0.9159 0.1221 0.6218 0.1238
manager 0.82N 0.0635 0.5045 0.0660
natsoc 1.1591 0.0841 0.6301 0.0882
clerical 1.2669 0.0620 0.8292 0.0659
sales 0.3850 0.0879 0.1469 0.0697
primp 0.8545 0.0573 0.1332 0.0647
constre *0.1278 0.073% 0.3888 0.0941
othoce 0.7954 0.0839 0.1440 0.0697
formining 1.1178 0.085S
construction 0.8781 0.0829
manufactunng 1.158$ 0.0458
diservices 1.0239 0.048%
buservices 0.5811 0.0523
2 fois le logarithme

de la vraisemblance 43582.57 42307.78

2 fois le logarithme

de la vraisemblance 45244.64 45244.84

avec constante seulement

* Non significatif au niveau de 5 % (khi carré avec 1 degré de liberté).

) Des coefficients plus élevés connotent des probabilités plus élevées détre
employé par une grande entreprise.
2 Les groupes de référence sont «elementary schooly, «agel1524», «female», «not

married», «agel524male» et «Services and Consumer Services».



ANNEXE 5 : CoefTicients de taille issus des régressions n™ 1 et 2 :
échantillon complet’

Coefficients REG. n° 1 REG. n° 2
de taille Echantillon  Ecart type Echantillon  Ecart type
complet complet

A) TAILLE DE LENTREPRISE

2099 0.1058 0.0075 0.0895 0.0072
1100499 0.1670 0.0084 0.1520 0.0081
(500p 02348 0.0071 0.1919 0.0073
R carré ajusté 0.4089 . 0.4858 .
B) TAILLE DE L'ETABLISSEMENT

€209 0.1048 0.0063 0.0937 0.0060
100499 0.1726 0.0073 0.1570 0.0074
¢500p 0.2396 0.0093 0.1943 0.0097
R carré ajusté 0.4032 . 0.4833 -

C) COMBINAISONS DE TAILLES
D’ENTREPRISE ET D’ETABLISSEMENT

Etablissements 1-19

¢11902099 0.1197 00165 0.1004 0.0156
¢119f100499 0.1167 0.0177 0.1048 0.0167
¢119£500p 0.1597 0.0119 0.1155 0.0116
Etablissements 20-99

€209912099 0.106S 0.0078 0.0926 0.0075
¢20991100499 0.1798 0.0131 0.1680 0.0125
€2099{500p 0.2148 0.0098 0.1825 0.0096
Etablissements 100-499

‘;28:;?“00“99 0.1815 0.0103 0.1703 0.0101
¢ 500p 0.2490 0.0091 0.2164 0.0091
Etablissements S00+

eSOOpIS(X)p 0.2950 0.0098 0.2429 0.0103
R carré ajusté 0.4118 . 0.4880 .
Taille de

I’échantillon 25356 3 25356 .

L. Dans ces régressions, la variable dépendante est le logarithme du taux de salaire

horaire. On se sert pour calculer ces régressions de moindres carrés ordinaires.
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