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Résumeé

Nous étudions comment la hiérarchie explique I'écart des
salaires entre les grandes et les petites entreprises au
Canada. Pour ce faire, nous utilisons les fichiers a usage
confidentiel de I'Enquéte sur la population active (EPA) de
2016 a 2022 ainsi que la forme de mini-panels pour
controler I'hétérogénéité non observée et invariante dans le
temps. L'étude montre que la taille de I'employeur canadien
exerce un impact salarial environ deux fois plus important
sur les gestionnaires que sur les non-gestionnaires, un
constat qui concorde avec les résultats d'études antérieures
menées dans d’autres pays. Les gestionnaires qui passent
d’'une petite entreprise a une grande voient leurs revenus
augmenter de 20 %, soit le double de I'écart salarial selon la
taille de I'entreprise estimé pour les non-gestionnaires
(11 %). Les résultats montrent également que les travailleurs
peu qualifiés qui passent d'une petite 3 une grande
entreprise voient leurs revenus augmenter de 5,3 %, ce qui
est nettement moins que les travailleurs trés qualifiés
(14,1 %). Ces résultats confirment que la hiérarchie est un
facteur explicatif important de l'effet de la taille de

I'entreprise sur les salaires des travailleurs canadiens.
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1 Introduction

La taille de I'’entreprise constitue un facteur important qui explique en partie la différence des salaires entre

les travailleurs. Depuis des décennies, des études ont cherché a comprendre pourquoi les salaires sont plus

élevés dans les grandes entreprises, mais n’ont pas encore trouvé de réponse compléte. Dans ce rapport, nous

contribuons a la discussion en proposant la premiére analyse canadienne qui examine l'influence de la
hiérarchie dans les écarts de salaires liés a la taille de I'’entreprise. Pour ce faire, nous utilisons les fichiers a

usage confidentiel de I'Enquéte sur la population active (EPA) de 2016 a 2022. Nous avons constaté que I'écart

salarial entre les grandes et les petites entreprises pour les gestionnaires est environ deux fois plus élevé que

I'écart salarial estimé pour les non-gestionnaires. La forme mini-panel de I'enquéte permet d'utiliser la
variation au sein de chaque travailleur pour estimer I'impact de la taille de I’entreprise sur les salaires.

Le résultat du panel 3 effets fixes (EF) indique que les
gestionnaires qui passent d’'une petite entreprise a
une grande voient leurs revenus augmenter de 20 %,
soit un taux moins important que celui de la
régression par la méthode des MCO de référence
(27 %). Etant donné que le panel & EF controle
I’hétérogénéité invariable dans le temps (par
exemple, le talent) alors que les MCO regroupés ne
le font pas, les conclusions suggérent que les
résultats des MCO sont biaisés a la hausse.

Le coefficient estimé plus faible du modele a EF
pourrait indiquer un tri en fonction des
capacités, les grands établissements embauchant
des gestionnaires plus talentueux, ou un rendement
spécifique a l'appariement, les gestionnaires plus
talentueux recevant dans les grandes entreprises
des rendements qui ne sont pas accordés dans les

petites.

Nous avons également repris |'analyse par niveau de
qualification et nous avons constaté que les travailleurs
hautement qualifiés ont des coefficients estimés plus proches
de ceux des gestionnaires, tandis que les travailleurs peu
qualifiés affichent des écarts de salaires significativement plus
faibles en fonction de la taille de I'entreprise. Ce résultat
concorde avec le modéle hiérarchique qui prévoit que les écarts
de salaires entre les entreprises augmentent avec les
responsabilités liées au poste.

Le reste du document est structuré comme suit. Dans la
deuxiéme section, nous étudions la littérature relative a I'écart
salarial selon la taille de I'entreprise. La troisieme section
présente la base de données a usage confidentiel utilisée dans le
cadre de I'EPA, explique les contraintes d’échantillonnage et
présente quelques statistiques descriptives. Dans la quatriéme
section, nous présentons les stratégies économétriques. Quant
a la cinquieme section, elle examine les résultats du travail

empirique. La conclusion est présentée a la derniére section.



2 Revue de la littérature

Les grandes entreprises versent-elles des salaires plus élevés? Ce constat a été fait pour la premiére fois il y a
plus d'un siécle (Moore, 1911) et a depuis été confirmé par de nombreuses études dans les ouvrages
économiques (par exemple, Brown et Medoff, 1989; Morissette, 1993; Berlingieri, Calligaris et Criscuolo,
2018; Bloom et coll., 2018; Colonnelli et coll., 2020). Les économistes ont tenté d’expliquer pourquoi les
grandes entreprises versent un salaire plus élevé aux travailleurs de méme niveau que les petites entreprises.
La réponse a cette question demeure incompléte, mais certains éléments théoriques peuvent expliquer une
partie de la relation entre le salaire et |a taille de I'’entreprise. Le premier point concerne la théorie des écarts
de compensation. La théorie des écarts compensateurs attribue I'écart de rémunération selon la taille de
I'entreprise a la qualité de la main-d’ceuvre et aux conditions de travail. L’explication fondée sur la qualité de
la main-d’ceuvre suggeére que les grandes entreprises emploient des travailleurs de meilleure qualité.

Brown et Medoff (1989) précisent que les grandes entreprises peuvent employer une main-d'ceuvre de meilleure qualité
du fait de leur plus grande intensité capitalistique et de la complémentarité entre le capital et les compétences. Les grandes
entreprises pourraient également payer des salaires plus élevés en raison de conditions de travail moins attrayantes.
Toutefois, les études ont généralement montré que cette explication relative aux conditions de travail est peu probable (Oi
et Idson 1999). Une autre justification théorique de la relation positive entre le salaire et la taille repose sur le modeéle du
salaire d’efficience, selon lequel les grandes entreprises peuvent verser des salaires d’efficience pour réduire les colts de
controle plus élevés (Oi 1983, Lallemand et coll. 2007). Le raisonnement est le suivant : les grands employeurs ont plus de
difficultés a controler les travailleurs et peuvent choisir des travailleurs de meilleure qualité afin d’économiser les colts
fixes engendrés par le contrdle de chaque travailleur. Comme le soulignent Even et Macpherson (2012), le partage des
rentes pourrait également expliquer en partie la relation entre la taille de I'entreprise et les salaires, en suggérant que les
grandes entreprises partagent les rentes avec leurs employés en raison de leur pouvoir de marché ou de leurs bénéfices
excédentaires. Malgré les efforts déployés pour tenter de contréler ces facteurs, un écart inexpliqué entre la taille et les
salaires est souvent présent dans la littérature. Plusieurs études ont tenté d’expliquer I'écart salarial restant en abordant
I'hétérogénéité de I'entreprise ou les capacités non observées. A titre d’exemple, Evans et Leighton (1989) ont évalué
I'effet de I'hétérogénéité non observée a l'aide de données de panel et de I'estimateur par différence premiére. Leurs
résultats indiquent que I'hétérogénéité non observée explique en grande partie 'effet de la taille de I'entreprise sur le
salaire, mais qu’une différence non négligeable subsiste méme aprés avoir contrélé cette hétérogénéité non observée.
Gibson et Stillman (2009) emploient une mesure de I'alphabétisation des travailleurs pour essayer de vérifier la qualité non
observée des travailleurs. lls contrélent 'alphabétisation des travailleurs pour mesurer les compétences de ces derniers
au-dela des variables de capital humain généralement utilisées dans les études. Les résultats obtenus ne fournissent
aucune preuve que I'avantage salarial lié a la taille de I'entreprise est imputable au niveau de compétences plus élevé des
travailleurs dans les grandes entreprises. Les auteurs concluent que les grandes entreprises versent des salaires plus élevés
aux travailleurs équivalents par rapport aux petites entreprises. Selon eux, cela pourrait s’expliquer en partie par le fait que

les travailleurs deviennent plus productifs dans les grandes entreprises ou qu'ils bénéficient de rentes dans ces derniéres.

Un autre courant récent de la littérature a utilisé des données de panel appariées entre 'employeur et I'employé pour
tenter de controler les caractéristiques observées et non observées des travailleurs et de I'entreprise. Bloom et coll. (2018)
utilisent le cadre de régression a effets fixes d’Abowd, Kramarz et Margolis (1999) pour contréler les variables des
travailleurs et les effets fixes de I'entreprise. lls utilisent la base de données confidentielle du Master Earnings File de

I'administration américaine de la sécurité sociale et estiment le modeéle séparément pour cing intervalles de sept ans entre



1980 et 2013. Selon leurs principales conclusions, I'avantage salarial lié a la taille a commencé a diminuer au cours des
30 derniéres années, un déclin qui, selon eux, est principalement observé dans les trés grandes entreprises, alors qu'il reste
stable pour les entreprises de moins de 1000 a 2 500 employés. Colonnelli et coll. (2020) emploient une stratégie
empirique similaire pour examiner I'avantage salarial lié a la taille de I'entreprise en utilisant des bases de données
appariées entre les employés et les employeurs du Brésil, de I’Allemagne, de la Suéde et du Royaume-Uni. Les résultats de
cette étude confirment que les grandes entreprises conservent un avantage dans tous les pays, avec toutefois une
hétérogénéité significative entre les pays quant a I'évolution de I'avantage salarial au cours des derniéres décennies. lls
révelent une tendance a la baisse de I'avantage salarial lié a la taille pour le Brésil, contrairement a I’Allemagne, a la Suéde
et au Royaume-Uni, ce qui suggere que les facteurs déterminants de l'avantage salarial lié a la taille sont

vraisemblablement spécifiques a chaque pays.

De plus en plus d’auteurs ont défendu la théorie de la hiérarchie pour expliquer pourquoi les capacités non observées sont
plus concentrées dans les grandes entreprises. La théorie de la hiérarchie suggére en partie que le rendement du talent de
supervision est plus important chez les grands employeurs en raison de leurs hiérarchies plus profondes et de leurs
étendues de contréle plus larges, et que les superviseurs talentueux percoivent un rendement en fonction de I'adéquation
qui n’existe pas chez les petits employeurs (Green, Heywood et Theodoropoulos [2021]). Selon Meagher et Wilson (2004),
la valeur de la compétence augmente avec I'ancienneté des gestionnaires et les grandes entreprises ont plus de postes de
gestion de haut niveau que les petites entreprises. En testant la théorie de la hiérarchie sur des données d’enquéte
australienne transversales, ils ont constaté que I'effet de la taille de I'entreprise est au moins deux fois plus important pour
les superviseurs que pour les non-superviseurs. Fox (2009) utilise des données pour la Suéde et les Etats-Unis afin de
déterminer si les écarts de salaires selon la taille de I'entreprise augmentent avec la responsabilité professionnelle. Le
principal résultat qu’il a obtenu confirme que les écarts de salaires selon la taille de I'entreprise augmentent avec la
responsabilité professionnelle. Pour mesurer cette responsabilité, I'auteur utilise les codes professionnels des travailleurs.

A partir des titres des professions, Fox (2009) est en mesure d’obtenir des informations sur le niveau de responsabilité et
de hiérarchie dans la profession déclarée des travailleurs. Plus récemment, Mueller et coll. (2017) ont examiné la relation
entre I'inégalité salariale au sein de I'entreprise et la taille de I'entreprise. lls divisent leur échantillon en différents niveaux
hiérarchiques sur la base des compétences et des taches requises. Leurs principales conclusions montrent que I'écart
salarial augmente avec la taille de I'entreprise pour les niveaux hiérarchiques supérieurs alors que la taille de I'entreprise
n’a pas d’effet significatif pour les niveaux hiérarchiques inférieurs. Selon eux, lorsque I'inégalité salariale augmente avec la
taille de l'entreprise, c’est entiérement di aux niveaux hiérarchiques ou les responsabilités et les compétences
managériales sont importantes. Green, Heywood et Theodoropoulos (2021) suggerent également que I'effet de la taille des
salaires est un phénomeéne largement hiérarchique. lls utilisent des données britanniques pour comparer I'effet de la taille
de I'établissement pour les superviseurs et les non-superviseurs. Leurs résultats confirment que I'effet salarial lié a la taille
de I'employeur est plus important pour les superviseurs que pour les non-superviseurs, et davantage pour les gestionnaires
que pour les travailleurs a la chaine. Les auteurs estiment que les résultats témoignent d’un tri en fonction des aptitudes,
les grands établissements embauchant des superviseurs ou gestionnaires plus talentueux. lls affirment également que les
résultats refletent un rendement spécifique a I'appariement, étant donné que les superviseurs et les gestionnaires les plus

talentueux bénéficient dans les grandes entreprises d’'un rendement qui n’existe pas dans les petites.



3 Description des données

Les ensembles de données utilisés pour ce document consistent en des fichiers a usage confidentiel issus des
sections transversales mensuelles de I'Enquéte sur la population active (EPA), qui commence en janvier 2016 et
se termine en février 2022, L’EPA est une enquéte sur les ménages dont la population cible est la population
non institutionnalisée agée de 15 ans et plus. Elle utilise un plan de sondage rotatif, suivant lequel les
logements restent dans I’échantillon pendant six mois consécutifs. L’échantillon mensuel compte environ
56 000 ménages, ce qui se traduit par des données visant environ 100 000 personnes. Cette base de données
est une riche source d'informations en ce qui concerne les caractéristiques du marché du travail et les
caractéristiques démographiques de la population canadienne au niveau individuel.

Pour calculer les mesures de la hiérarchie, nous utilisons la Classification nationale des professions (CNP) a quatre chiffres.
Les deux premiers chiffres fournissent des informations importantes sur le type de travail effectué. Les professions de
gestion figurant dans toutes les grandes catégories professionnelles peuvent étre identifiées par le premier chiffre (0). Afin
de déterminer les différents niveaux de compétences requis pour accéder aux professions, nous pouvons utiliser le
deuxiéme chiffre du code de la CNP. Le deuxiéme chiffre est compris entre 1 et 7 et est associé a quatre niveaux de
compétences, qui vont de A 3 D. Les niveaux de compétences reposent sur I'éducation et la formation requises pour les
emplois. Plus précisément, lorsque le deuxiéme chiffre du code CNP est égal 2 0 ou 1, le poste est considéré comme étant
hautement qualifié et exigeant une formation universitaire. Le niveau de compétence B, dont le code équivaut a 2 ou 3,
exige un certain niveau d’études postsecondaires ou une formation en cours d’emploi. Le niveau de compétence C, codé 4
ou 5, requiert un certain niveau d’études secondaires avec une formation en cours d’emploi ou une expérience
professionnelle spécifique. Enfin, le niveau de compétence D, codé 6 ou 7, est considéré comme peu qualifié et n’exigeant

aucune éducation.

Notre analyse se limite aux travailleurs rémunérés a temps plein? du secteur privé dgés de 20 a 65 ans. Le tableau 1
reprend les statistiques descriptives des principales variables de I'’échantillon concernant les gestionnaires et les non-
gestionnaires. Les statistiques sommaires montrent que les gestionnaires de notre échantillon gaghent en moyenne 43,7 $
par heure, contre 26,4 $ pour les non-gestionnaires, et que la répartition de I'emploi en fonction de la taille de I'employeur
est a peu prés la méme pour les deux groupes. Les gestionnaires ont généralement un niveau d’éducation plus élevé :
environ 17 % d’entre eux détiennent un dipléme d’études supérieures, contre seulement 7 % pour les non-gestionnaires. Le
tableau 1 montre également que la proportion d’hommes occupant des postes de direction est plus élevée (63 %).

Le tableau 2 reprend les salaires horaires moyens par taille d’entreprise pour I'ensemble des travailleurs, trés qualifiés et
peu qualifiés, ainsi que les gestionnaires et les non-gestionnaires. Les chiffres indiquent que pour tous les travailleurs
rémunérés, les grandes entreprises (500 employés et plus) versent des salaires environ 28 % plus élevés que les petites
entreprises (1 & 19 employés). L'écart entre la taille de I'entreprise et les salaires est beaucoup plus important pour les
gestionnaires (35 %) et les travailleurs hautement qualifiés (32 %) que pour les non-gestionnaires (24 %) et les travailleurs

peu qualifiés (10 %).

1 Les régressions de ce document ont été répétées sans inclure les années 2020, 2021 et 2022 afin de déterminer si la pandémie aurait pu fausser les résultats. Pour
tous les modéles, nous avons trouvé des estimations trés proches de celles présentées et nous avons fourni des conclusions similaires.
2’emploi a temps plein concerne les personnes qui font habituellement 30 heures ou plus par semaine dans le cadre de leur emploi principal ou unique.



4 Stratéegie empirique

Pour étudier comment la hiérarchie explique I'écart entre la taille de I'entreprise et les salaires, nous considérons des

variantes de la spécification suivante des MCO regroupés, séparément pour les gestionnaires et les non-gestionnaires.
Ins;, = taille;, S+ X;,y +0, + A + Qg + €, (1)

ou Ins;, est le logarithme du salaire horaire des travailleurs (i) au cours du mois (¢) a temps plein. taille; , est la taille de
I'entreprise ou travaille I'employé, qui correspond a un ensemble de quatre variables dichotomiques : entreprises de 1 a
19 employés, de 20 a 99 employés, de 100 a 499 employés et de 500 employés ou plus. § est un vecteur des écarts de
salaires estimés pour une taille donnée par rapport aux petites entreprises (entreprises de 1 a 19 employés). X; , est un
vecteur des caractéristiques des travailleurs i au moment ¢ qui comprend I'age, I'dge au carré, le statut par rapport au
syndicat, I'ancienneté?, la durée de I'emploi au carré, I'éducation, le sexe, I'état civil et les secteurs d’activité des
travailleurs*. Le vecteur 6, représente les effets fixes du lieu de résidence, a savoir les régions métropolitaines (RMR), les
agglomérations (AR) et les régions rurales. A, correspond aux effets fixes du temps (mois, année). Des spécifications
supplémentaires sont incluses avec ¢,,, qui correspond a des effets fixes mois par année pour tenir compte des différents
chocs macroéconomiques saisonniers (par exemple, I'effet de la pandémie de COVID-19). Enfin, ¢;, est le terme d’erreur

regroupé au niveau du lieu de résidence (RMR/RA/régions rurales).

L'une des sources possibles de biais dans I'équation (1) réside dans I'hétérogénéité individuelle non observée qui pourrait
biaiser nos coefficients estimés S, par exemple le tri des travailleurs les plus compétents dans les entreprises les plus
grandes. Cette source de biais est résolue en exploitant le modéle de mini-panel rotatif de 'EPA, dans lequel les ménages
restent dans I’échantillon pendant six mois consécutifs. Nous créons des mini-panels non équilibrés de six mois couvrant la
période 2016-2022. L'EPA ne prévoit pas d’identificateur de personne unique, mais les travailleurs peuvent étre identifiés
dans les fichiers mensuels en combinant des variables qui ne sont disponibles que dans les fichiers principaux. Brochu
(2021) a proposé une discussion détaillée et des conseils sur la maniére de créer des mini-panels semestriels au niveau
individuel en utilisant les fichiers principaux de 'EPA. L’effet de I'écart entre la taille de I'entreprise et le salaire est estimé
au moyen du modeéle de panel suivant :

Ins;, = taille;,a +7; 6 +7; + u;, 2)

Z; , est un vecteur de caractéristiques des travailleurs variant dans le temps et 7; représente I'effet non observé invariable
dans le temps des travailleurs. La technique d’estimation appropriée pour I'équation (2) dépend de la supposition que 7; est
aléatoire (modéle a effets aléatoires (EA)) ou fixe (modéle a effets fixes (EF)). Cette hypothése peut étre testée a I'aide des
tests de Hausman. Dans notre cas, les tests de Hausman suggérent I'utilisation d’'un modéle a effets fixes plutét qu’a effets
aléatoires (voir tableau 4). Par conséquent, nous utilisons I'estimateur a effets fixes qui soustrait la moyenne intra-

individuelle de chaque variable dans I'équation (2) :

(Ins;, —Ins;) = (taille;, — talle)a + (£, ,—Z;)6 + 71, —T; + u;, — ii; 3)

3Selon I'EPA, la durée d’emploi désigne le nombre de mois consécutifs pendant lesquels une personne a travaillé pour I'employeur actuel (ou le plus récent, sielle a
été employée au cours des douze mois précédents).

4 Les secteurs industriels reflétent 19 grandes catégories d'industries selon le code du Systéme de classification des industries de I’Amérigue du Nord (SCIAN) a
deux chiffres.



https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3VD_f.pl?Function=getVD&TVD=1181553

Etant donné que 7; est invariable dans le temps, 7; — 7; = 0. Les coefficients a sont alors identifiés par les différences de
taille de I'entreprise pour chaque travailleur. La variation observée dans I'équation (3) est liée aux personnes qui changent
d’emploi et quittent un employeur pour en rejoindre un autre de taille différente. Comme nous I'avons mentionné dans la
section 2, nous pouvons classer les travailleurs par niveau de compétences en utilisant le deuxiéme chiffre du code de la
CNP. Nous estimons la spécification la plus riche des équations (1) et (3) séparément pour les gestionnaires, les travailleurs
hautement qualifiés et peu qualifiés®. Nous éliminons les gestionnaires des classifications des travailleurs hautement et peu
qualifiés afin d’obtenir trois groupes qui s’excluent mutuellement. On s’attend a ce que les travailleurs peu qualifiés
présentent des estimations nettement inférieures a celles des gestionnaires et des travailleurs trés qualifiés, étant donné

qu'ils se situent au niveau le plus bas de la hiérarchie de I'entreprise.

5 Reésultats

Le tableau 3 reprend les coefficients estimés et les erreurs types des régressions MCO de I'équation de
référence transversale du logarithme des salaires (1). Les deux premiéres colonnes montrent les résultats
pour les gestionnaires tandis que les deux derniéres colonnes concernent les non-gestionnaires. Les colonnes
(1) et (3) incluent les controles de base de 84 effets fixes liés au lieu de résidence (RMR, RA, régions rurales) et
des effets fixes du temps (mois, année). Les spécifications les plus riches des colonnes (2) et (4) ajoutent des
controdles relatifs aux caractéristiques des travailleurs (age, age au carré, syndicat, durée d’emploi, durée
d’emploi au carré, éducation, sexe, état matrimonial et secteurs d’activité des travailleurs) et des effets fixes
mois par année.

Les résultats montrent que, tant pour les gestionnaires que pour les non-gestionnaires, les grandes entreprises versent des
salaires plus élevés que les petites entreprises. Toutefois, I'écart des salaires des gestionnaires entre les grandes et les
petites entreprises est de 27 %, soit prés du double de I'écart salarial estimé pour les non-gestionnaires (14 %)°. Ces
résultats constituent la premiére preuve soutenant la théorie de la hiérarchie dans I'explication de I'écart entre la taille de
I'entreprise et les salaires au Canada. Les résultats concordent avec les conclusions de Green, Heywood et Theodoropoulos
(2021), qui constatent un avantage salarial de 26,9 % pour les gestionnaires, de 14,4 % pour les superviseurs et de 11,5 %
pour les travailleurs a la chaine selon des données britanniques. lIs concordent également avec les conclusions de Meagher
et Wilson (2004), qui ont constaté que I'effet de la taille de I'entreprise est au moins deux fois plus important pour les

superviseurs que pour les non-superviseurs, comme en témoignent les données d’une enquéte australienne.

Un autre résultat remarquable est que I'avantage lié 3 la taille de I'entreprise est également important pour les entreprises
de 20 a 99 salariés (17 %), alors que I'avantage salarial des entreprises de 100 a 499 salariés est proche de celui des
entreprises de 500 salariés et plus (25 %), ce qui suggére que I'effet de la taille est surtout important pour les entreprises de

moins de 20 employés.

5 Les définitions utilisées sont celles normalisées dans le cadre du programme canadien d’immigration et du travail pour désigner les travailleurs hautement
qualifiés, semi-qualifiés et peu qualifiés : les travailleurs hautement qualifiés sont ceux classés dans les niveaux de compétences A et B, tandis que les travailleurs
semi-qualifiés et peu qualifiés sont ceux classés dans les niveaux de compétences C ou D. Pour les régressions par niveaux de compétences, nous ne contrélons pas
le niveau d’éducation pour ne pas surcontroler cette variable étant donné que les niveaux de compétences sont en partie basés sur le niveau d'éducation.

6 Pour les variables catégoriques dans les régressions log-linéaires, I'écart de salaires en pourcentage est la fonction inverse du logarithme du coefficient estimé
moins 1. L'écart des salaires de 27 % entre les gestionnaires des grandes et ceux des petites entreprises découle du calcul suivant : exp (0,24) -1.



Quant a I'impact des autres variables socio-économiques, les résultats sont conformes aux attentes. Par exemple, dans
toutes nos spécifications, les travailleurs ayant un niveau d’éducation plus élevé gagnent des salaires significativement plus
élevés. L'age et I'ancienneté ont tous deux des effets positifs sur les salaires, tandis que les deux variables ont des
coefficients estimés négatifs pour les variables au carré, révélant des schémas concaves. Les hommes percoivent des
salaires significativement plus élevés que leurs homologues féminins, et I'effet de la situation matrimoniale se révele positif.
Un autre résultat intéressant est que le syndicat a un effet négatif sur le salaire des gestionnaires (-8 %), mais positif pour
les non-gestionnaires (5 %). Ce résultat concorde avec des conclusions similaires dans la littérature. Ainsi, Card (1996) a
constaté un effet positif du syndicat pour les travailleurs dont les niveaux de compétences observés sont faibles, et un effet

négatif pour les travailleurs dont les niveaux de compétences observés sont élevés.

Dans le tableau 4, nous utilisons la structure de panel de 'EPA pour estimer des modeéles de panel a effets aléatoires et a
effets fixes. Les tests de Hausman, présentés au bas du tableau, rejettent clairement I'hypothése nulle selon laquelle le
modeéle préféré est celui a effets aléatoires et confirment que le modéle approprié a utiliser est celui a effets fixes. Les
résultats de I'équation (3) sont présentés dans les colonnes (1) et (3). Les coefficients estimés correspondent a la variation
au sein de chaque travailleur découlant des changements de taille de I'entreprise. Le résultat figurant dans la colonne (1)
suggere que les travailleurs qui passent d’'une petite entreprise a une grande voient leurs salaires augmenter de 20 %. Pour
les gestionnaires, I'avantage salarial lié a la taille de I'entreprise diminue, passant de 27 % (MCO) a 20 % (EF). Ce constat est
a nouveau cohérent avec les conclusions de Green, Heywood et Theodoropoulos (2021), qui suggérent que I'ampleur
moindre du résultat du modéle a EF pourrait refléter un tri en fonction de la capacité, puisque les grandes entreprises
embauchent des cadres plus talentueux, ou un rendement spécifique a 'appariement, étant donné que les gestionnaires les
plus talentueux percoivent dans les grandes entreprises des rémunérations qui n’existent pas dans les plus petites
entreprises. Aprés avoir éliminé une source majeure de biais, a savoir I'omission des caractéristiques des travailleurs
invariantes dans le temps, le modéle a EF montre toujours que I'écart entre la taille de I'entreprise et le salaire des
gestionnaires (20 %) est significativement plus important que celui observé pour les non-gestionnaires (11 %).

Ensuite, nous reprenons I'analyse de maniére séparée pour les gestionnaires, les travailleurs hautement qualifiés et les
travailleurs peu qualifiés. Les résultats du tableau 5 confirment I'importance de la hiérarchie 13 ou les compétences
managériales et les responsabilités professionnelles sont importantes. L’avantage salarial lié a la taille de I'entreprise est
plus important pour les gestionnaires que pour les travailleurs, gu'ils soient hautement ou faiblement qualifiés. Le
coefficient estimé pour les travailleurs hautement qualifiés est plus proche de celui des gestionnaires, soit 21,5 % pour les
MCO et 15 % pour les EF. En revanche, I'estimation relative aux travailleurs peu qualifiés est nettement plus faible : 6 %
(MCO) et 5,4 % (EF). Ce résultat concorde une fois encore avec le modéle hiérarchique qui prévoit que les écarts de salaires
entre les entreprises augmentent avec les responsabilités liées au poste. Les travailleurs hautement qualifiés progressent
davantage dans les hiérarchies et sont plus susceptibles de détenir des capacités techniques plus importantes qui
augmentent leurs responsabilités professionnelles, tandis que les travailleurs peu qualifiés restent au bas de I'échelle. La
portée des résultats des EF par rapport aux MCO est plus importante pour les gestionnaires et les travailleurs hautement
qualifiés, alors qu’elle reste a peu prés la méme pour les travailleurs peu qualifiés. Ces résultats intrigants suggérent que
seuls les travailleurs situés dans la partie supérieure de la hiérarchie sont soumis a une sélection en fonction de leurs
aptitudes ou a bénéficier d’'un rendement spécifique a I'appariement et que la valeur des aptitudes augmente avec la

hiérarchie des postes.



6 Conclusion

Le présent rapport étudie I'influence de la hiérarchie pour expliquer les écarts entre la taille de I'entreprise et
le niveau des salaires au Canada. Pour le Canada, nous confirmons que I'effet de la taille de I'entreprise sur les
salaires est en grande partie un phénomeéne hiérarchique, ce qui rejoint les études antérieures menées pour
I’Australie (Meagher et Wilson, 2004), la Suéde et les Etats-Unis (Fox, 2009) et la Grande-Bretagne (Green,
Heywood et Theodoropoulos, 2021).

L’analyse est basée sur I'Enquéte sur la population active (EPA) mensuelle et confidentielle qui a débuté en janvier 2016 et
s’est terminée en février 2022. Nous constatons que I'écart entre la taille de I'entreprise et le salaire est nettement plus
important pour les gestionnaires que pour les non-gestionnaires, et qu'il est nettement plus élevé pour les gestionnaires et
les travailleurs hautement qualifiés que pour les travailleurs peu qualifiés. Par ailleurs, nous tenons compte de
I'hétérogénéité non observée en utilisant la technique des modéles de panel. Les résultats indiquent que les avantages
salariaux liés a la taille diminuent pour les gestionnaires et les travailleurs hautement qualifiés, mais restent les mémes
pour les travailleurs peu qualifiés. La encore, ces résultats concordent avec ceux obtenus par Green, Heywood et
Theodoropoulos (2021) sur la base de données britanniques, ce qui suggére un tri en fonction des capacités, puisque les
grands établissements recrutent des gestionnaires et des travailleurs hautement qualifiés plus talentueux, ou un
rendement spécifique a I'appariement, puisque les gestionnaires et les travailleurs hautement qualifiés plus talentueux
percoivent dans les grandes entreprises des rendements qui n’existent pas dans les petites entreprises.
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Annexe

Tableau 1: Statistiques descriptives des principales variables de I’échantillon

Moyenne des gestionnaires

(écart-type)

Moyenne des non-gestionnaires
(écart-type)

Taille de I'entreprise (par nombre
d’employés)

| . 0,15 0,21
14 19 employés (0,35) (0,41)
. i 0,19 0,20
20 a 99 employés (0,39) (0,40)
| . 0,18 0,17
100 a 499 employés (0,38) (0,37)
. 0,48 0,41
500 employés et plus (0,49) (0,49)
Rémunération horair 4377 P
émunération horaire (19,47) (12,50)
Hommes 002 09
(0,48) (0,49)
A 4384 40,48
g (10,47) (12,31)
Age au carré 203200 103092
& (924,33) (1030,92)
Marié 200 o3
(0,49) (0,49)
. 0,27 0,30
Immigrant (0,44) (0,45)
4 . 0,03 0,07
Abandon de I'école secondaire (0,15) (0,26)
A ) o . 0,13 0,21
Diplome d’études secondaires (0,33) (0,40)
] . . 0,34 0,44
Etudes postsecondaires partielles (0.47) (0,49)
. 0,33 0,20
Baccalauréat (0,47) (0,39)
L a . - 0,17 0,07
Dipléme d’études supérieures (0,37) (0,26)
Lo 0,02 0,17
Syndiqué (0,14) (0,37)
Durée 1878 o061
(110,92) (99,81)
Durée au carré 2oaaee 37 18299
(44 195,33) (37 182,39)
Observations 146763 1882773

Remarque : Les écarts-types sont indiqués entre parenthéses.
Source : Enquéte sur la population active (EPA) de 2016 a 2022.
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Tableau 2 : Salaires horaires moyens par taille d’entreprise et niveau hiérarchique

Taille de I'entreprise (par nombre d’employés)

1319 employés 20 2 99 employés 100 a 499 employés 500 employés et plus (Grande-petite)/petite

Tous les travailleurs 23,75 26,31 28,53 30,42 28.1%
rémunérés (10,81) (12,63) (14,13) (15,46) =

. . 34,50 41,71 45,78 46,75
Gestionnaires (17.04) (18.51) (19.55) (19.52) 355%

) . . 23,07 25,01 26,88 28,71 o
Non-gestionnaires (9.90) (11.06) (12.28) (13.90) 24,5%
Travailleurs hautement 25,43 28,42 31,08 33,62 322%
qualifiés (10,72) (11,96) (13,16) (14,78) e

. g 19,40 20,19 20,87 21,33 o
Travailleurs peu qualifiés (7.02) (7.33) (7.58) (8.04) 10,0%
Remarque : Les écarts-types sont indiqués entre parenthéses.
Source : Enquéte sur la population active (EPA) de 2016 a 2022.
Tableau 3 : Régressions des différences salariales obtenues par les MCO
(1) (2) (3) (4)

Gestionnaire

Gestionnaire

Non-gestionnaire

Non-gestionnaire

Taille de I'entreprise (par nombre
d’employés)

204 99 emplovés 0,202%** 0,167*** 0,0733*** 0,0604***
ploy: (0,013) (0,010) (0,003) (0,003)
. , 0,286*** 0,232*** 0,133*** 0,0916***
100 G 499 employés (0,012) (0,010) (0,006) (0,007)
500 emplovés et plus 0,299+ 0,240*** 0,185*** 0,133***
ployes etp (0,011) (0,008) (0,010) (0,008)
Controles
Hommes ) 0,124*** ) 0,146***
(0,009) (0,007)
Age ) 0,0474*** ) 0,0352***
(0,002) (0,002)
Age au carré ) -0,000462*** ) -0,000395***
(0,000) (0,000)
Marié ) 0,0414*** ) 0,0445***
(0,008) (0,007)
immiarant ) -0,1000*** ) -0,136***
3 (0,010) (0,010)
Dipléme d’études secondaires - O,((())607192) - O,((8502005)
Etudes postsecondaires partielles - 0(01(2)13) - 0(0188 5)
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0,238*** 0,260***

Baccalauréat - (0.017) - (0,008)
. A ) e L . 0,288*** 0,373***
Diplome d’études supérieures - (0,020) - (0.015)
Sundidué ) -0,0803*** ) 0,0496***
ynaa (0,019) (0,006)
Durée ] 0,000310* ] 0,00126***
(0,000) (0,000)
Durée au carré ) -0,000000361 } -0,00000177***
(0,000) (0,000)
EF RMR Oui Oui Oui Oui
EF MOIS Oui Oui Oui Oui
EF ANNEE Oui Oui Oui Oui
MOIS#ANNEE Non Oui Non Oui
EF industrie Non Oui Non Oui
Observations 146 763 146763 1882773 1882773
R2 0,110 0,328 0,079 0,391

Remarques : La variable dépendante est le logarithme du salaire horaire. Toutes les régressions sont pondérées a l'aide des poids de I'EPA.
Les erreurs types robustes indiquées entre parenthéses sont regroupées selon les niveaux RMR/AR/régions rurales. Niveaux d'importance :
%1% **a5% *a10 %.

Source : Enquéte sur la population active (EPA) de 2016 a 2022.

Tableau 4 : Régressions des écarts de salaires par panel

(1) (2) (3) (4)

PANEL EF PANEL EA PANEL EF PANEL EA
Gestionnaire Gestionnaire Non-gestionnaire Non-gestionnaire
Taille de I'entreprise (par nombre
d’employés)
204 99 employés 0,129*** 0,168*** 0,0459*** 0,0510***
ploy: (0,007) (0,005) (0,001) (0,001)
. p 0,148*** 0,209*** 0,0737*** 0,0784***
100 a 499 employés (0,007) (0,005) (0,001) (0,001)
500 emplovés et plus 0,181*** 0,227*** 0,105*** 0,111***
ployes etp. (0,007) (0,004) (0,001) (0,001)
Test de Hausman Chi2=1 100,99 ) Chi2=17 106,29 )
Valeur p=0,000 Valeur p= 0,000
Observations 146763 146763 1882773 1882773
N. Particuliers 43,462 43,462 473,164 473,164

Remarques : La variable dépendante est le logarithme du salaire horaire. Erreurs standard robustes indiquées entre parenthéses : Niveaux
de signification: *** a 1%, ** a 5%, * a 10 %. Toutes les spécifications incluent un contréle des caractéristiques des travailleurs variables
dans le temps, ainsi que des effets fixes de I'industrie et de I'année.

Source : Enquéte sur la population active (EPA) de 2016 a 2022.

14



Tableau 5 : MCO et régressions des écarts de salaires par panel selon le niveau de
qualification

(MCO) (MCO) (MCO) (PANEL EF) (PANEL EF) (PANEL EF)
. . Hautes Faibles . . Hautes Faible
Gestionnaire e e Gestionnaire e e
qualifications qualifications qualifications qualifications
Taille de I'entreprise (par nombre
d’employés)
204 99 emplovés 0,167*** 0,0895*** 0,0219*** 0,129*** 0,0634*** 0,0210***
ploy: (0,010) (0,005) (0,003) (0,016) (0,003) (0,004)
100 d 499 emplovés 0,232*** 0,140™** 0,0327*** 0,148*** 0,103*** 0,0326***
ploy! (0,010) (0,008) (0,004) (0,017) (0,004) (0,004)
500 emplovés et plus 0,240 0,195 0,0599*** 0,181*** 0,141*** 0,0532***
ployes et p (0,008) (0,010) (0,007) (0,018) (0,006) (0,005)
Observations 146 763 1086767 796 006 146 763 1086 767 796 006

Remarques : La variable dépendante est le logarithme du salaire horaire. Erreurs standard robustes indiquées entre parentheses : Niveaux
de signification: *** a 1%, ** a 5%, * a 10 %. Les spécifications des MCO incluent le contréle des caractéristiques des travailleurs qui
varient ou non dans le temps, les effets fixes de la RMR, de I'année, du mois de I'année et du secteur d'activité. Les régressions en panel
incluent un contréle des caractéristiques des travailleurs variant dans le temps, ainsi que des effets fixes de I'industrie et de I'année.

Source : Enquéte sur la population active (EPA) de 2016 a 2022.
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