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Depuis déja bon nombre d'années, spécialistes et praticiens en
relations industrielles se penchent sur les multiples facettes de la qualité
de vie qui prévaut dans les différents milieux du travail. Une des
dimensions de ce concept qui n'a pas été trés étudiée est celle qui est
reliée aux avantages sociaux.

Soucieuse de toujours étudier des problémes de I'heure, I'Ecole de
relations industrielles y a consacré son huitiéme colloque annuel, tenu
& Montréal les 3 et 4 novembre 1977. La présente publication rapporte
les textes des conférences prononcées lors de ce collogue.

A la suite de la conférence Jean-Réal Cardin qui portait sur « L'ére
des avantages sociaux », les participants se sont vus offrir 'opportunité
d'étudier la dimension colts-bénéfices des avantages sociaux ainsi que
les nouvelles formes propres & ce phénoméne qui font actuellement
surface.

Lors d'une premiére session, les participants ont étudié I'impact des
avantages sociaux sur « les besoins individuels » ; «les sources d'iné-
galités » ; « la négociation collective » ; « la discrimination » ; « I'admi-
nistration des programmes » et «les régimes de retraite publics et
privés ».

La seconde session leur a également permis de discuter, avec une
certaine prospective, des nouvelles expériences qui caractérisent les
avantages sociaux. Plus spécifiquement, les participants ont étudié les
multiples relations pouvant exister entre, d'une part, les avantages so-
ciaux et, d'autre part, « les expériences étrangéres » ; « la rémunération
flexible » ; « le personnel cadre » ; « la législation » et « les obstacles &
la mobilité ».

Conférenciers, commentateurs, animateurs, participants et organisa-
teurs méritent des remerciements pour avoir contribué au succeés de cette
rencontre annvelle.

Viateur Larouche

Directeur

Ecole de relations industrielles
de I'Université de Montréal



NOTE

Le colloque s'est terminé par une table ronde animée par M. Pierre
Olivier, journaliste & Radio-Canada.

Ont participé & cette table ronde :

M. Claude Castonguay,
président, Fonds Laurentien ;

M. Jean Champagne,
avu nom du Conseil du Patronat du Québec ;

"M. Jean-Guy Frenette,
directeur de la recherche, F.T.Q. ;

M. Jacques Guilbault,
directeur des relations du travail, CTCUM.

Nous nous excusons de n'avoir pu reproduire ici les interventions de
ces participants et leurs commentaires aux propos de l'assistance,
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ALLOCUTION D’OUVERTURE

M. Paul Lacoste
Recteur de I'Université de Montréal

L'Ecole de relations industrielles de I'Université de Montréal a inscrit
cette année comme théme de son huitiéme colloque : Pour une meilleure
qualité de vie: Les avantages sociaux ?

Il n'est pas arbitraire d'associer la question des avantages sociaux
& la qualité de la vie. Sujet important en soi, le phénomeéne prend de
nos jours une place essentielle dans le systéme de rémunération des
individus. En effet, au début des années cinquante, le colt des avantages
sociaux représentait & peine 15% de la masse salariale. Moins de vingt-
cing ans aprés, ce pourcentage a presque friplé et les experts s'accor-
dent & dire que d'ici 1980, le colt de la rémunération indirecte que
sont les avantages sociaux pourrait étre égal & celui de la rémunération
directe. L'essor qu'on a noté, assorti d'une telle prévision, montre suffi-
samment le caractére d'actualité de la question des avantages sociaux.

L'effarante rapidité des changements technologiques modifie consi-
dérablement I'organisation de fa vie individuelle et collective. Les gou-
vernements interviennent pour assurer & 'ensemble des travailleurs une
sécurité et une protection de base. On a vu apparaitre tour & tour 'assu-
rance-hospitalisation, le régime des rentes et le régime d'assurance-
maladie. Ces diverses mesures se sont djoutées & la loi des accidents
du travail et & la loi de 'assurance-chdmage. En outre, les régimes ont
connu des modifications substantielles comme ['indexation au colt de
la vie et I'augmentation du salaire assurable. L'ensemble de ces régimes
assure désormais une protection minimale contre les pertes de revenu
en cas de maladie, de maternité, de perte d'emploi, de retraite cu de
déces.

D'autres mesures sont actuellement & I'étude. Prenons, par exemple,
la loi des mesures anti-discrimination dans le champ des avantages
sociaux présentement en vigueur dans la plupart des provinces cana-
diennes et aussi les conditions minimales d’'emploi qu'étudie le gouver-
nement du Québec. On pourrait également parler de I'activité des gou-
vernements en faveur de la sécurité salariale des travailleurs. Toutefois,
on comprend que le choix des avantages sociaux ne saurait étre |'apa-
nage des gouvernements. Dans ce nouvedu contexte, employeurs et
employés sont appelés & réexaminer 'ensemble de la question des avan-
tages sociaux et & redéfinir leur réle.

Que deviennent alors les avantages sociaux ? Un instrument de
gestion permettant de devancer la concurrence et d'attirer une main-



d'eeuvre efficace? Un mode de rémunération plus complet, mieux
adapté ? Un élément de négociation utile pour accélérer la conclusion
d'une entente ? Peut-on dire d'ores et déjd que les avantages sociaux
font partie de la rémunération globale ? Compte tenu du réle actuel des
gouvernements, on peut s'interroger sur la marge de manceuvre exacte
des employeurs. Il y eut une époque ol seul I'employeur prenait des
initiatives pour offrir des plans d'assurance-groupe ou de retraite & ses
employés. Aujourd'hui, en raison de l'impact économique et social de
ce champ de la rémunération, on peut remettre en question la pertinence
de I'exclusivité traditionnellement réservée & I'employeur en ce domaine.
Quelles réponses les gouvernements, les entreprises et les syndicats
apporteront-ils & toutes ces questions ?

S'il est vrai que les avantages sociaux pourraient bientdt représenter
50% de la masse salariale, il faudra s'intéresser au rendement de cet
important investissement. Il ya donc lieu de consacrer des énergies &
rechercher des solutions susceptibles d'accroitre la satisfaction des em-
ployés et des avantages sociaux mieux adaptés aux besoins réels de la
main-d'ceuvre.

Le défi est de taille. Je ne doute pas que vos discussions tout au long
de ce colloque contribueront & éclairer le phénoméne des avantages
sociaux dans notre société. Votre présence en aussi grand nombre & ce
colloque et la vbtre, Monsieur le ministre, témoignent de l'intérét majeur
que suscite cette importante question. Je félicite la direction de I'Ecole
de relations industrielles d'avoir inscrit les avantages sociaux comme
théme de son Vllle colloque que je déclare officiellement ouvert. Je
vous souhaite & tous des discussions fructueuses et efficaces.



POUR UNE MEILLEURE QUALITE DE VIE..
LES AVANTAGES SOCIAUX?

Claude D’Aoust,
Léo Roback,

Professeurs, Ecole de relations industrielles
Université de Montréal

PRESENTATION

L'Ecole de relations industrielles vous propose cette année d'étudier
le vaste sujet des avantages sociaux. S'il fallait donner une seule raison
justifiant ce choix, il suffirait d'invoquer la croissance récente et prévi-
sible des avantages sociaux comme proportion des colts totaux de main-
d'ceuvre. De méme, les régimes d'avantages sociaux deviennent, en cer-
tains cas, de plus en plus complexes. Cela est particuliérement vrai
des régimes mettant en cause les principes actyariels.

Une difficulté additionnelle vient de I'interaction entre régimes publics
{obligatoires) et régimes privés, comme cest le cas des régimes de
retraite, d’assurance-maladie, d’assurance-salaire dans une certaine me-
sure, etc. Dans d'autres cas encore, c'est I'absence de régime public
qui fait probléme. Ainsi, en ce qui concerne les garderies, il est légitime
de se demander si la tache revient d'abord & I'entreprise ou & I'Etat.
C'est I'entreprise qui profite du travail de la femme, mais le soin d'assu-
rer la survie de la nation reléve certainement de la société tout entiére.
Il n'y a pas de solution théorique & une telle alternative. Il y a des
solutions concrétes cependant et I'on peut s'attendre & des revendications
accrues, & I'échelle de I'entreprise, en faveur des garderies gratuites, des
congés-maternité et, en général, des aménagements permettant & la
femme de concilier ses obligations de travailleuse et de mére de famille.

Ceci n'est qu'un exemple parmi tant d'autres. En général, la question
fondamentale est la suivante : doit-on, par la négociation collective,
‘dentifier des besoins méritoires et inventer dans la convention collective
des méthodes destinées & encourager leur satisfaction ? Car, en principe,
il y va des régimes de retraite (« achat » de revenus futurs au prix de
revenus épargnés actuellement) comme de la distribution gratuite de
lait dans les écoles, de I'éducation gratuite et ainsi de suite. Sur ce plan,
rien ne s'oppose & ce qu'un syndicat, exercant son jeadership légitime,
mette plus de pression pour obtenir des avantages sociaux meilleurs ou
plus nombreux, i.e. pour augmenter la part du salaire « en nature » dans
le salaire total.

Une analogie intéressante peut étre faite ici. A ['échelle de ['entre.

prise, les avantages sociaux sont au salaire net ce que sont les services



10

publics par rapport au revenu personnel aprés impdt, Le syndicat jove
alors le mé&me réle de leadership qu'un gouvernement en favorisant la
satisfaction de tel besoin plutét que de fel autre, e.g. le besoin de sécurité
auquel répondent les divers régimes de protection des revenus que l'on
retrouve dans les conventions collectives.

En méme temps, I'analogie suggére I'éventualité de compromis. Car,
dans un cas comme dans 'autre, une « consommation » uniforme, égale
pour tous n'est ni probable, ni possible et deux sous-groupes peuvent
parfaitement avoir des intéréts opposés lorsqu'il s'agit de promouvoir la
satisfaction du besoin A plutst que du besoin B, et méme entre les
régimes de type A, et A, en vue de répondre & un méme besoin A.

Négocier des avantages sociaux implique donc un conflit d'intéréts
potentiel entre les membres. Cela implique un rapport de forces que I'on
laissera jouer librement ou dont on essaiera de tempérer les rigueurs.
La premiére solution apparait inacceptable. Clest elle qui, dans une
large mesure, a créé I'écart entre salaires masculins et féminins. C'est
elle qui a rendu impossible une répartition équitable des emplois entre
les deux sexes. C'est elle qui a freiné I'adoption de conditions de
travail favorisant le travail des femmes.

Par ailleurs, la deuxiéme solution nécessitera des jugements de
valeur. Les travailleurs exprimeront leurs préférences et peut-&tre déci-
deront-ils de privilégier la qualité de la vie, demandant des avantages
sociaux additionnels plutdt qu'un pouvoir d'achat en dollars plus élevé,
toute considération relative & I'inflation mise & part. Cela est d'autant
plus probable que les besoins primaires auront été satisfaits. Quant aux
autres besoins, qu'avec Keynes-pére on pourrait qualifier de biens d'ordre
supérieur, on notera qu'il est moins onédreux de les satisfaire collective-
ment. Cela est certain pour ceux qui font appel & des régimes basés sur
le principe de I'assurance et probable pour les autres. Toutes ces ques-
tions seront sans doute débattues durant le colloque.

Pour terminer cet avant-propos, il y a lieu de nous interroger sur la
notion d'avantages sociaux. |l serait hasardeux, et peut-&tre inutile, de
nous attarder aux aspects sémantiques. (A ce sujet, consulter : Jacques
St-Laurent, « La notion de ‘bénéfices marginaux’ », in Bénéfices sociaux
et initiative privée, rapport du XlIVe Congrés des relations industrielles
de I'Université Laval, P.U.L., Québec, 1959, p. 15-35).

Contentons-nous de citer le Dictionnaire canadien des relations du
travail qui définit les avantages sociaux :

Part de la rémunération des employés en sus du salaire. On peut
regrouper ces avantages en deux catégories : avantages obli-
gatoires : ceux que la législation impose aux employeurs : I'assu-
rance-chémage, le régime des rentes du Québec, etc. ; avantages
volontaires : ceux qui sont accordés par I'employeur soit de son



chef, soit & la suite de négociation : congés payés **, vacances ¥,
allocation de repas **, etc. Les avantages sociaux varient d'une
entreprise & I'autre, d'un secteur & l'autre, d'un pays & l'autre.
On les considére parfois comme du salaire indirect.

On voit par & que ce concept comporte une dimension de colt et
de revenu. Nous proposons de considérer comme « avanfage social »
toute condition de travail qui comporte en méme femps un colt pour
I'employeur et un avantage évaluable en argent pour le salarié, & I'ex-
ception du salaire régulier payé en numéraire. {Toutefois, nous ne vou-
drions pas circonscrire les débats du colloque par cette définition).

Une telle conception nous permet d'éviter des discussions futiles
comme celle de savoir si le taux applicable au temps supplémentaire
fait ou non partie des avantages sociaux. Selon notre conception, il entre-
rait dans la catégorie des avantages sociaux... et on n'en parlerait plus.

Enfin, nous aimerions rappeler |'origine du terme. On a d'abord
connu fringe benefits qui nous a donné « bénéfices marginaux », lequel
purgé de son atavisme anglophone est maintenant traduit par avantages
sociaux (toujours utilisé au pluriel). Dans les deux derniéres expressions
« avantages » est bien préférable & « bénéfices ». On ne saurait en dire
autant de « marginaux » et 'sociaux ». Car le premier terme se rap-
porte & la forme de la rémunération. Il a une connotation d'accessoire.
Il comprend fout avantage, hors la rémunération réguliére, y compris
des versements en argent {vacances pcyées, primes de toutes sortes, efc.).
Mais dans le second cas, il y a une référence implicite au but recherché
par les parties lorsqu'elles instaurent un nouveau régime d'avantages,
soit un objectif social. On voit mal ce que peut avoir de «social » le
fait pour un employeur de fournir & ses salariés leurs vétements de
travail. Ce n'est toutefois pas le lieu de vider une telle question. Nous
avons quant & nous préféré conserver une notion la plus large possible
de maniére & ne pas restreindre indGment le champ des débats, au cours
du colloque. Pour cette raison, on comprendra que les remarques qui
précédent n'obligent pas les participants. Il n'en reste pas moins que l'on
ferait bien de préciser le concept d'« avantages sociaux » pour des fins
d'analyse et de recherche. Les problémes de sémantique en effet n'inté-
ressent pas que les linguistes dans la mesure méme oU ils sont source
de confusion.

PRESENTATION DES SOUS-THEMES (ateliers)
1. Les besoins individuels

De quel revenu doit disposer un ménage dont le chef est a la re-
traite ? Dans quelle mesure la pension de vieillesse et la prestation du
Régime des rentes du Québec réunies comblent-elles les besoins des

gens qui ont cessé de travailler ? Celui qui, comme la maijorifé des

salariés, ne touche pour fout revenu que la prestation des régimes des
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rentes fédérales et provinciales peut-il s'en tirer 2 Quelle est la situation

économique, sociale et psychologique du salarié privé de son emploi
par accident de travail ou maladie professionnelle ? La femme qui
s'occupe de son ménage depuis son mariage et dont le mari est décédé,
comment se débrouille-t-elle ?

2. Les avantages sociaux — source d’inégalité

Dés qu'on dépasse les normes minimales établies par I'Etat, les avan-
tages sociaux varient en fonction des caractéristiques de I'entreprise, du
secteur d'activité et de la main-d'ceuvre., Ainsi, toutes autres choses étant
égales d'ailleurs, on constate que les avantages sociaux sont plus « gé-
néreux » pour les salariés syndiqués, dans les établissements de grande
taille, et dans les secteurs de pointe requérant peu de main-d'ceuvre.
Certains types d'avantages, tels les congés-maladie, sont plus généralisés
chez les cols blancs que chez les cols bleus. Au chapitre des régimes
privés de retraite, le taux de participation est plus de trois fois supé-
rieur chez les salariés dgés de 45 & 64 ans que parmi les moins de
vingt ans ! Enfin, certains avantages sociaux sont fonction de I'ancien-
neté.

Une deuxiéme source d’inégalité reliée aux avantages sociaux vient
de ce que les prestations sont le plus souvent fonction du salaire du
travailleur. S'agit-il d'une situation normale et inévitable ou d'un pro-
bléme social & corriger ? Serait-il préférable, comme le font un certain
nombre de régimes de retraite, de prévoir une prestation uniforme pour
chaque année de service ?

3. Les avantages sociaux et la négociation collective

Quel est I'impact de la négociation collective sur Fampleur et
I'évolution des avantages sociaux ? Dans quelle mesure les revendica-
tions syndicales et les résultats des négociations collectives sont-ils en
harmonie avec I'idéologie égalitariste du syndicalisme ? Sur le plan du
fonctionnement de la négociation collective elle-méme, quelle est I'im-
portance de l'information, de la juste évaluation du codt des divers
avantages sociaux, pour les deux parties, et dans quelle mesure cette
information est-elle accessible aux parties patronale et syndicale ? Les
parties négocient-elles fes avantages sociaux & leur « mérite » propre,
ou plutdt comme composantes d'une entente globale, donc interchan-
geables entre eux ou encore sujets & un troc contre du salaire en argent ?
Quelles sont les limites de la négociation collective en ce qui a trait aux
avantages sociaux, et dans quelle mesure I'Etat devrait-il compléter, voire
méme supplanter, par des normes législatives, des régimes d'avantages
socigux négociés ?

Quant & Fadministration des régimes de retraite et d'assurance,
quelle est I'importance de cet élément dans la négociation collective ?



4. Les avantages sociaux et la discrimination

La législation et les conventions collectives parviennent-elles a em-
pécher des pratiques discriminatoires contre les femmes ? Sous quelles
formes la discrimination se présente-t-elle dans les avantages sociaux ?
Devrait-on empécher toute différence entre hommes et femmes au chapi-
tre des avantages sociaux, et ceci au nom du principe de l'égalité ? La
suppression des pratiques discriminatoires entrainerait-elle des colts
supplémentaires ? Comment trancher entre la non-discrimination et la
volonté des salariés {exemple: un régime de retraite & contributions
partagées ef & participation obligatoire pour les hommes et facultative
pour les femmes) ?

5. lLes avantages sociaux — I'administration des programmes

Quels sont les objectifs, les contraintes et les principaux problémes
de I'administration des programmes d'avantages sociaux ? Selon quels
critéres évalue-t-on I'efficacité de I'administration de ces programmes ?

La participation des salariés & I'administration des programmes,
soit directement ou par I'entremise de leur syndicat, est-elle souhaitable
et praticable, ou inutile, voire méme nuisible ? Sur quels aspects des
programmes une telle parficipation pourrait-elle se faire ? Dans le cas
précis d'un régime de retraite, par exemple, devrait-on prévoir la parti-
cipation des salariés au chapitre de la gestion des fonds (placement) ou
la restreindre & la seule administration du régime, au sens strict du
terme ?

6. Les avantages sociaux — régimes de retraite publics et privés

Cette question fait 'objet d'un débat depuis au moins quinze ans,
débat qui s'est intensifié dans les derniéres années. Depuis 1965, deux
types de régime coexistent ; d'une part il y a le Régime des Rentes du
Québec, auquel participent les 2.2 millions de salariés québécois, et
d'autre part il y a quelque 5,000 régimes supplémentaires qui comptent
entre 1.1 et 1.2 million de travailleurs. Compte tenu du grand nombre de
régimes, chacun avec ses frais d'administration, des conditions et régle-
ments trés variés qui font qu'une importante fraction des participants ne
pourront pas retirer une pension de retraite, devrait-on conclure, avec
R. Dépatie, que

« ... si le Régime des Rentes du Québec était considérablement
amélioré, ... il ne serait plus nécessaire, du moins pour la majo-
rité des travailleurs, d’avoir un régime de retraite privé ? »

Par contre, devrait-on insister sur 'avantage, méme la nécessité des
régimes supplémentaires qui permettent aux employeurs et aux salariés

de prévoir des régimes dont les prestations s'ajouteront & celles prove-
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nant du régime public, et ceci au nom de la liberté des participants et
de la souplesse ?

7. Les avantages sociaux — expériences étrangéres

Le nombre et la diversité des avantages sociaux dans les pays étran-
gers sont presque sans limite. Les garderies pour les enfants des tra-
vailleuses, le congé de formation avec solde, le « congé sabbatique » et
le versement des frais de transport en ville, voild quelques exemples tirés
au hasard. Parmi les expériences étrangéres en matiére d'avantages
sociaux, quelles sont celles qui seraient « importables » au Québec ?
Peut-on déceler déja des tendances chez nous vers la mise en pratique
de certaines de ces expériences, et quels en seraient les colts et autres
répercussions ?

8. Les avantages sociaux — la rémunération flexible

Peut-on s'imaginer une situation oU les avantages sociaux, au lieu
de faire partie d'un programme uniforme, seraient « taillés sur mesure ».
En d'autres mots, il s'agit de laisser les salariés individuels décider, &
lintérieur d'un codt connu, quels avantages ils voudraient avoir pour
eux-mémes. Est-ce | une avenue & explorer ? Quels en seraient les avan-
tages et les inconvénients ?

9. Les avantages sociaux — le personnel de cadre

On n'a qu'd lire les annonces dans les journaux sur les postes de
cadre pour constater que les avantages sociaux peuvent jouer un rdle
important dans le recrutement du personnel cadre. Mais quels avan-
tages ? Et ceux-ci sont-ils radicalement différents de ceux en vigueur pour
les autres salariés ? Y a-t-il une différence marquée dans le type d'avan-
tages sociaux offerts au personnel de cadre entre le secteur privé et le
secteur public ou parapublic.

10. Les avantages sociaux — la législation

Au chapitre des avantages sociaux, la législation (et les réglements
y attachés) ont pour but :

1) de rendre obligatoires certains avantages sociaux (congés annvels
et jours fériés payés; préavis en cas de licenciement ; cotisation au Ré-
gime des Rentes, au Régime d'Asurance-maladie, & la Commission des
accidents du travail et & I'assurance-chémage) ;

2) de réglementer et contréler la mise en vigueur, le fonctionnement
et I'administration de certains régimes d'avantages sociaux, notamment
les régimes de retraite supplémentaires.

Quelle est la portée de cette législation, en particulier celle de la
deuxiéme catégorie ?



Quelle en est I'efficacité et la rigueur ? Y a-t-il des recours prévus
pour les deux parties ?

11. Les avantages sociaux — études de cas

Sous cette rubrique, I'atelier aura I'occasion d'étudier les politiques,
en matiére d'avantages sociaux, de deux enfreprises importantes, 'une
du secteur parapublic, 'autre du secteur privé et caractérisées, au sur-
plus, par I'exploitation d'un grand nombre d'établissements comportant
une vaste gamme de produits et de procédés de fabrication.

12. Les avantages sociaux — obstacles & la mobilité

Quelqu'un a dit, il y a déja plusieurs années, que la prolifération
des avantages sociaux était en train de « river les travailleurs a leurs
emplois avec des chaines d'or». En fait, I'existence des avantages
sociaux, et surtout ceux reliés aux états de service {comme les régimes
de retraite, difficilement transférables) constituent-ils des obstacles sé-
rieux & la mobilité, au point oU I'économiste américain A.M. Ross pouvait
les taxer de « néo-féodalisme industriel » ?
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CONFERENCE
JEAN-REAL CARDIN

La conférence inaugurale, prononcée par I'Honorable Pierre Marois, a
été ainsi nommée & la mémoire de notre collégue et ami Jean-Réal
Cardin, dont les enseignements et le rayonnement ont marqué I'évolu-
tion de notre école.

L'ERE DES AVANTAGES SOCIAUX

M. Pierre Marois
Ministre d'Etat au Développement social

En acceptant de venir ici vous proposer quelques pistes de réflexion
autour du théme des avantages sociaux, je me suis tout de suite rap-
pelé cette époque oU, comme directeur d'une association de protection
des consommateurs, j'avais été & méme d'inventer concrétement & |'égard
de ceux qui travaillaient avec nous les voies et moyens de mettre en
place, en complément du régime de rémunération, I'embryon d’un régime
d'avantages sociaux.

Ce n'est donc pas d'hier que date mon intérét pour cette nécessaire
lioison entre le revenu immédiat que le travailleur tire de sa participa-
tion au monde du travail et les revenus différés que constituent les régi-
mes, tant publics que privés, mis en place depuis quelques décennies
pour assurer aux travailleurs une certaine marge de sécurité de revenu,
soit en cours d'emploi, soit & la fin de leur participation active au mar-
ché du travail. Il s'agit 1& d'un élément trés concret illustrant parfaitement
ce que nous voulons dire lorsque nous affirmons la nécessité de conjuguer
le plus étroitement possible le développement social et le développement
économique au Québec. Pour moi donc, parler de I'ére des avantages
sociaux signifie donc, d'abord et avant tout, réaffirmer la nécessité de
cette relation en constatant évidemment & partir d’'une lecture de la
réalité d'aujourd'hui que nous sommes déjt loin des premiers balbu-
tiements dans ce domaine et que les travailleurs, les entreprises, le
secteur privé et I'Etat doivent de plus en plus étroitement se concerter

pour parfaire ce qui a éte mis en place quelque&)ls un peu au hdsard
de la conjoncture.
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Avant donc d'aborder plus en détail certains aspects plus spécifiques
du développement social qui sont en étroite relation avec le dévelop-
pement des régimes d'avantages sociaux, je ne pense pas inutile de
retracer rapidement, en quelques étapes, cing en fait, I'évolution qui,
& mon avis, nous a menés & celle d'aujourd'hui oU il nous est désormais
possible d'affirmer que nous sommes entrés de plain-pied dans 'ére
des avantages sociaux.

La premiére de ces étapes, c'est ce que les inconditionnels de la libre
entreprise appellent encore «les belles années du capitalisme ». La
seule chose dont on se souciait alors était le salaire. Le reste n'avait
pas d'importance. La seule sécurité du travailleur était donc de conser-
ver son emploi le plus longtemps possible et & n'importe quelle condi-
tion, puisqu’'en cas de maladie ou d'accident, il ne disposait d'aucune
source de revenu.

Dans le premier tiers du vingtiéme siécle, on a commencé & voir
naitre les premiers embryons de régimes d'avantages sociaux. 1l y avait
d'abord les travailleurs de métiers qui avaient commencé, par l'entre-
mise de leur organisation syndicale, & se donner certains éléments de
protection mutuelle, Un certain nombre d'employeurs avaient aussi com-
mencé & donner de tels avantages & leurs employés. Avec le recul du
temps, il reste encore difficile de déterminer si ces premiers régimes pa-
tronaux découlaient d'un souci naissant du bien-&tre des travailleurs ou
si plutét on ne cherchait pas, par &, & éviter une syndicalisation trop
rapide.

La crise des années '30 a sensiblement modifié ce portrait. Pour la
premiére fois en effet, I'Etat infervenait directement en matiére de pro-
tection du revenu en mettant sur pied les programmes de secours direct.
II faut aussi noter qu'd cette époque, la naissance du syndicalisme
industriel a contribué & freiner jusqu'd un certain point ce fype de pro-
tection mutuelle que les travailleurs de métiers avaient commencé &
se donner entre eux. Cela, parmi d'autres facteurs, contribuera & justifier

ultérieurement une plus grande intervention de I'Etat.

La derniére période, c'est en fait celle que nous vivons depuis le
début des années soixante. Elle est caractérisée principalement par
I'expansion des régimes universels mis en place par I'Etat. La liste d'ail-
leurs en est assez imposante : qu'on songe au régime d'indemnisation
des accidentés du travail, & l'assurance-hospitalisation, & [|'assurance-
maladie, & I'assurance-chdmage, au régime des rentes. Le réle de |'Etat,
de supplétif qu'il était puisqu’il n'intervenait souvent qu'en dernier
recours, une fois que tous les autres recours avaient été épuisés, est de-
venu, dans ces domaines que je viens d'énumérer, un rdle premier, puis-
qu'il assure le minimum d'avantages sociaux & fous les travailleurs,
qu'ils soient syndiqués ou non. Ce sont les régimes privés qui sont deve-
nus supplétifs dans une large mesure, soit en complétant ce que le



régime public offre déja ou soit en couvrant des secteurs qui ne sont
pas couverts par les régimes publics.

C'est donc & la lumiére de cette évolution historique, en prenant en
considération plus particuliérement le rdle accru que I'Etat a été appelé
& jouer dans certains domaines, qu'il faut considérer I'importance rela-
tive qu'ont aujourd’hui les régimes privés d'avantages sociaux. Je vou-
drais d'ailleurs soulever tout de suite, je pense que c'est pertinent de le
faire ici, juste aprés avoir fait ce bref rappel historique, cette double
question du rdle futur de I'Etat en matiére d'avantages sociaux et, par
conséquent, du champ qui sera laissé aux régimes privés.

La réponse & cette question n'est pas simple. En fait, elle risque fort
de varier selon chacun des domaines. Prenons le cas, par exemple, du
régime de rentes. Ces rentes devraient normalement constituer une parfie
appréciable du revenu des personnes dgées puisqu'elles sont, a toute fin
pratique, une forme d'économie forcée en vue des vieux jours. Tout gou-
vernement qui s'intéresse & la protection du revenu de ses citoyens et
particuliérement de ceux qui ont afteint I'Gge de la retraite, ne peut
faire autrement que de s'assurer que ceux qui ont travaillé une bonne
partie de leur vie puissent jouir d'un revenu le moindrement décent.
Cette catégorie de citoyens devrait normalement &tre en mesure de
subvenir & une partie de ses besoins lorsqu'elle a atteint 'dge de la
retraite. La seule alternative consisterait & accroitre davantage les ré-
gimes publics de pensions qui sont financés & méme ['impdt des contri-
buables. Compte tenu du vieillissement de la population, on n'a pas de
peine & imaginer l'importance du fardeau financier que représenterait
le fait de n'avoir & compter que sur ces régimes de pensions pour assurer
un minimum décent aux personnes dgées.

Mais, il y a aussi d'autres raisons fout aussi impératives & des haus-
ses prévisibles des cotisations au régime des rentes dans les années
a venir. Evidemment, ceux qui sont intéressés de prés & toute la question
du financement des gouvernements, les ministres des Finances, en parti-
culier, des différents gouvernements, ont trouvé confortable cette idée
d'avoir accés & un réservoir financier appréciable que constitue un
régime public de rentes. La tentation d'accroitre ce réservoir d'épargne
publique est donc présente et je pense qu'il sera difficile pour le Québec,
comme d'ailleurs pour tous les autres gouvernements du Canada, de ne
pas y succomber un jour ou l'autre. Et, comme aucun gouvernement
n‘aime particuliérement prendre des mesures impopulaires, cela ne me
surprendrait pas beaucoup, comme le déclarait récemment mon collégue
des Finances devant '« International Pension Conference », que tous
les ministres des Finances s'entendent pour hausser ces contributions,
a peu prés a la méme période. J'ajouterai & cela la raison qui me parait
& moi fondamentale, & saveir la nécessité absolue d'aménager 'avenir
assez t8t pour que les Québécois n'aient pas & payer trop cher, tout d'un
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coup, dans I'avenir, les réajustements indispensables quon enirevoit déjd,
Evidemment, cela aura comme conséquence d'accroitre I'épargne publi-
que aux dépens de I'épargne privée. ll est évident donc qu'une felle
hausse des cotisations au régime public de rentes aurait pour effet de
déplacer une partie de I'épargne privée vers le secteur public.

I ne m'apparait cependant pas que cet accroissement du réle de
I'Etat doive se faire également dans tous les secteurs. Beaucoup de per-
sonnes considérent comme inexorable cette tendance de I'Etat & envahir
progressivement tous les secteurs de la protection du revenu au sens
large. Cette idée d'ailleurs correspond généralement & une vision plutdt
optimiste du développement social et du développement économique.
C'est un peu, si vous voulez, comme si on ne voyait aucun frein & une
expansion économique soutenue et rapide. Dans ce contexte, I'Etat inter-
viendrait de plus en plus pour généraliser & toute la population certains
priviléges qui ne sont réservés qu'd certaines couches de la population.

En soi, cefte idée de généraliser des privileges lorsque c'est rendu
possible par le développement économique n'est pas mauvaise. Au con-
traire, elle rejoint une mesure de justice élémentaire qui consiste & faire
partager & toute la population les bienfaits de la croissance économique.
Mais, tout est dans le rythme d'une telle évolution. A cet égard, P'actuelle
période de récession que nous venons de traverser, du moins j'espére
qu'on en verra la fin bientdt, nous donne une certaine lecon d'humilité.
Nous aurons encore & traverser d'autres périodes difficiles, ne serait-ce
qu'd cause de toute cette question d'une pénurie possible d'énergie d'ici
la fin du siécle, ce qui entrainera peut-&tre des modifications substan-
tielles dans notre fagon de vivre et dans tout le systéme de production.

La présente période de récession économique fait aussi ressortir
pleinement tout le probléme du fardeau fiscal que les particuliers doivent
supporter. Je pense qu’on peut dire sans se tromper que les contribuables
québécois, particuliérement ceux des couches moyennes, ont atteint un
point de saturation et qu'il serait périlleux d'ajouter encore plus & leur
fardeau, dans le contexte actuel, en permettant une expansion trop
rapide aux régimes universels et gratuits d'avantages sociaux, dont les
cotisations, qu'on le veuille ou non, sont percues comme des impdts dés
que le gouvernement se met & les imposer.

Je pense que le meilleur exemple que je puisse donner pour illustrer
cefte question est celui d'un éventuel « pharmacare » ou régime public
et universel de gratuité des médicaments. Avec la récente extension du
régime de gratuité de médicaments aux personnes dgées qui n'étaient
pas encore couvertes, ¢a fait un peu moins de 20% de la population
qui est actuellement couverte. M8me si des recherches sont actuellement
en cours a ce sujet, on ne connait pas exactement la proportion du reste
de la population qui serait couverte par un régime privé d’assurance-
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médicaments. On sait cependant qu'elle devrait étre appréciable : si on
considére seulement les employés des secteurs publics et parapublics
qui sont couverts par un tel régime, et en tenant compte de leurs dépen-
dants, ¢a fait environ 700,000 personnes de plus qui sont couvertes,

Dans un tel contexte, I'Etat a le choix d’adopter une approche uni-
versaliste et d'étendre rapidement la couverture de gratuité de médica-
ments & I'ensemble de la population, moyennant bien slr une cotisation
sous une forme ou {'autre, au lieu d'adopter une approche supplétive et
de n'aider que les groupes qui en ont le besoin le plus pressant. On
peut songer, par exemple, aux petits salariés qui n'ont généralement
pas accés & un tel régime. Je voudrais ici ouvrir une parenthése pour
mentionner rapidement que, méme si cette derniére approche était rete-
nue, elle n'exclurait pas du tout une intervention de I'Etat dans le secteur
des médicaments pour en contrbler les colts ainsi que la sur-consomma-
tion.

Le choix entre I'une ou l'autre de ces approches, I'approche univer-
saliste ou I'approche supplétive, repose & la fois sur une conception du
rdle de I'Etat et sur une question de priorité. On peut, en effet, se deman-
der jusqu'ol doit aller le réle de I'Etat en matiére d'amélioration de |la
protection sociale des individus ? L'intervention sociale de I'Etat n'a pas,
en effet, que des bons cbtés. Elle a généralement pour effet d'accroitre
la lourdeur bureaucratique. En fait, c'est cette constatation du manque
de souplesse des gros appareils bureaucratiques qui a amené le gouver-
nement & commencer & mettre en place sa politique de décentralisation.

Mais, c'est aussi une question de priorité. Et 13, je pense que les choix
sont plus clairs, m&me s'ils sont plus déchirants. Je ne vous apprendrai
rien en vous disant que la lutte au chdmage et la restructuration indus-
trielle de certains secteurs, comme l'amiante, les pdites et papiers, les
secteurs traditionnels comme le v8tement, le meuble, la chaussure, cons-
tituent des priorités cruciales pour les quelques années & venir. Ces ques-
tions n'ont pas que des dimensions sociales fondamentales. Il s'agit, en
fait, de pouvoir offrir & tous les Québécois qui peuvent travailler la
dignité de pouvoir occuper un emploi qui leur permette de subvenir &
leurs besoins de fagon autonome. A cet égard, la situation est assez
alarmante. Par exemple, en mai dernier, 100,000 des 235,000 chefs de
famille assistés-sociaux étaient des chdmeurs aptes au travail. Ce nombre
représentait un peu moins du tiers de tous les chdmeurs québécois &
la mé&me date, C'est donc dire que si on ne met pas rapidement un
frein & la tendance actuelle, 'aide sociale est en train de devenir une
forme d'assurance-chémage pour chémeurs de deuxiéme catégorie. Je
pense que c'est assez évident que le gouvernement doit d'abord s'atta-

.

quer & ces problémes, en mobilisant pour cela toutes les ressources

disponibles avant de songer & généraliser des régimes d'avantages
sociaux & tous les employés. !l serait, en effet, paradoxal, dans le con-
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texte actuel, de mobiliser des ressources limitées pour étendre des
régimes d'avantages sociaux & tous les travailleurs tant qu'une partie

Y

aussi importante de la population n'aura pas accés & un travail stable
et satisfaisant.

Je pense donc qu'on peut entrevoir un certain ralentissement, au
moins pour les quelques années & venir, de I'accroissement du réle de
I'Etat en matiére d'avantages sociaux. Une telle constatation fait res-
sortir toute l'importance que les régimes privés d'avantages sociaux
vont continuer & jouer, particuliérement pour ceux qui sont négociés par
voie de conventions collectives, Car, je pense fondamentalement que le
mécanisme de la négociation collective demeure le meilleur instrument
pour assurer & long terme que les travailleurs obtiennent leur juste part
de la richesse collective engendrée par la croissance économique, soit
sous forme de revenu ou de régimes d'avantages sociaux améliorés. Le
réle de I'Etat devra dans une bonne mesure rester supplétif dans cer-
tains domaines pour assurer aux petits salariés ou & ceux qui n'ont pas
d’emploi le niveau de revenu susceptible de les protéger efficacement de
la pire des plaies sociales que constitue la pauvreté,

Je pense donc qu'aprés avoir connu, au cours des quinze derniéres
années, une expansion rapide en matiére d'avantages sociaux, on se
dirige vers un certain équilibre. Dans certains secteurs, le rdle de I'Etat
sera premier et les régimes privés seront supplétifs alors qu'on trouvera
I'inverse dans d'autres secteurs.

Globalement donc, les avantages que les travailleurs obtiendront
par voie de négociation collective ou autrement pour mieux protéger leur
revenu ou améliorer leur qualité de vie au travail ont une signification
particuliére en terme de développement social puisque c'est d'abord de
cette facon empirique et pragmatique qu'on pourra améliorer leurs con-
ditions de vie et, par la suite, celles de I'ensemble de la population.

Mais, si les régimes d’avantages sociaux sont appelés & occuper une
place importante dans le développement social de la collectivité, il ne
faut pas oublier pour autant qu'ils sont source de certaines inégalités,
inégalités qu'il faudra bien régler d'une fagon ou de I'autre.

Je voudrais d'abord rappeler rapidement & cet égard certaines formes
de discrimination que le rapport Boutin a mises en évidence, notamment
en ce qui a trait & I'Gge, au sexe ou au statut marital. Le Québec demeure
la seule province, & I'exception de I'lle-du-Prince-Edouard, & n'avoir pas
-encore légiféré pour mettre fin & certaines formes de discrimination fon-
-dées sur I'ge et le sexe. Dans une optique de plus élémentaire justice
envers les personnes &gées, il m'apparait d'abord inévitable qu'on se
dirige vers une flexibilité de I'dge de la retraite. Dans la mesure, par
ailleurs, oU on va finir par reconnaitre que les femmes sont des égaux
sur le marché du travail, il m'apparait prévisible que le gouvernement
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du Québec doive bientt agir pour mettre fin & d'autres formes de
discrimination fondées sur le sexe, comme par exemple, I'exclusion des
grossesses normales ou des complications de grossesse des régimes
d'assurance-invalidité. Enfin, des questions comme la non-reconnaissance
du conjoint de fait, les limites d'accessibilité fondées sur I'dge devraient
faire I'objet de révisions qui ne m'apparaissent pas nécessairement dé-
chirantes.

Dans la perspective aussi de I'amélioration de la protection du
revenu & mesure que les travailleurs vieillissent, il y a deux questions
auxqguelles i} faudra apporter des solutions au plus tard & moyen terme.
H s’agit de la transférabilité des fonds de pension et de I'indexation des
prestations. La non-transférabilité des fonds de pension n'est pas qu'un
frein & la mobilité des travailleurs, c'est aussi une certaine forme d'in-
justice pour les travailleurs qui doivent abandonner une partie des béné-
fices auxquels ils auraient eu droit lorsqu'ils doivent volontairement ou
involontairement changer d’emploi aprés 15, 20 ou 25 ans de service
au méme endroit.

La transférabilité des fonds de pension n'a pas jusqu'ici été perque
par les gouvernements comme prioritaire. Et ce, probablement & juste
titre : il y avait d'autres priorités & établir en termes de fournir aux per-
sonnes dgées qui n'avaient pas accéds & un fonds de pension, un mini-
mum vital qui soit décent. Je pense que dans 'ordre normal des prio-
rités qu'on doit remplir successivement, il faudra bientdt commencer &
trouver des solutions & ces problémes de transférabilité comme & ceux
de l'indexation des pensions. Je sais que les problémes administratifs
seront nombreux mais je reste convaincu qu'ils ne sont pas insurmon-
tables.

Evidemment, une telle opération qui viserait & rendre les régimes de
retraite transférables obligerait & une certaine uniformisation des régimes
existants. Cela pourrait avoir pour effet de réduire le nombre de régimes
existants, surtout si la transférabilité réclamée par les citoyens devait
&tre imposée par I'Etat plutdt qu'aménagée avec énergie pour les inté-
ressés eux-mémes. C'est pourquoi il est si important que ces questions
soient vraiment inscrites constamment & l'ordre du jour de vos préoccu-
pations et qu'on n'attende pas que le bat blesse trop longtemps pour
s'en occuper vraiment.

Je voudrais enfin, dans la derniére partie de mon exposé, soulever
quelques réflexions quant & certaines inégalités sociales que véhiculent
ou que perpétuent la plupart des régimes d'avantages sociaux. Il y a
d'abord le fait qu'une bonne proportion des petits salariés, qui sont le
plus souvent non syndiqués, n'ont pas accés & de tels régimes d'avan-
tages sociaux. Dans une certaine mesure, les régimes d’avantages so-

eiaux ont d'abord pour effet de protéger les privileges de ceux qui ont
la chance d'avoir un emploi déja bien rémunéré. C'est dans cette pers-
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pective que I'intervention supplétive de ['Etat peut-prendre tout son sens
pour assurer que les petits salariés aient eux aussi accés & certains
avantages dont la majorité jouit déjd.

Puisque nous sommes & examiner entre nous des aspects du fonction-
nement de notre société qui tournent essentiellement autour du théme de
la responsabilité sociale des employeurs & I'égard des travailleurs, il ne
me semble pas hors de propos de tenter d’élargir cette notion de respon-
sabilité sociale pour prendre aussi en considération ces travailleurs en
puissance qui doivent faire face & des barriéres difficiles & franchir avant
de se trouver un emploi. Je pense particulidrement aux handicapés, aux
travailleurs dgés (45 ans et plus) et aux assistés-chdmeurs. En fait, dans
leur cas, la situation peut étre résumée de fagon assez simple. Ces tra-
vailleurs en puissance sont capables d'un travail productif. Comme le
fravail rémunéré reste une source importante d'amélioration du niveau
de vie et de satisfaction personnelle, ils auraient besoin d'un emploi.
Les employeurs, pour leur part, n‘ont le plus souvent pas le réflexe de
les engager parce qu'ils pensent que leur rendement pourrait étre moin-
dre ou encore parce qu'ils se sentent démunis face & certains ajuste-
ments nécessaires pour faciliter la réinsertion de ces personnes sur le
marché du travail. L'Etat, & ce sujet, devra raffiner ses moyens d'aide
dans certains cas pour aider ces personnes et leurs éventuels employeurs
a franchir avec succés les barriéres qui maintiennent trop de citoyens
en de¢d du monde du travail, Tant que ces citoyens resteront exclus du
marché du travail, ils dépendront de la collectivité pour leur subsistance.
Ne faut-il donc pas peut-étre aller jusqu’a songer & subventionner I'em-
ployeur pour la différence de productivité par rapport aux autres em-
ployés pour permettre & ces catégories de citoyens de pouvoir réinté-
grer le marché du travail ? Il s'agirait 14 évidemment d'un « avantage
social » non négligeable, non seulement pour ces groupes problémes,
mais pour la collectivité tout entiére. C'est dans ce sens-la que le meilleur
complément possible & des régimes d'assurance-invalidité pour les
travailleurs serait sans ‘doute un régime d'asurance-travail pour les
laissés pour compte de notre société de production. C'est ¢a aussi, pour
moi un des sens profonds que doit prendre pour nous tous, le théme
de I'ére des avantages sociaux.
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AVANTAGES SOCIAUX : ANALYSE COUTS-BENEFICES
PERSPECTIVES NOUVELLES

" Harold L. Sheppard

American Institutes for Research
Washington, D.C.

Les commentaires que je présenterai & ce colloque visent principale-
ment & stimuler la réflexion sur des dimensions nouvelles et inexplorées
des conditions de travail ainsi que sur leur éventuelle fransposition en
diverses formes d'avantages sociaux. J'éviterai toute approche tech-
nique destinée & mesurer les codts et les bénéfices reliés & ces avantages.
De plus, je me placerai surtout dans une perspective sociale, ou éco-
nomique au sens large.

La conjoncture économique n'est peut-&tre pas trés favorable pour
aborder le débat de la qualité de la vie au travail ou méme de la
qualité de la vie en général, du moins dans le sens restreint habituelle-
ment donné & ce terme — ce sens fait abstraction du contexte économi-
que dans lequel, qu'on le veuille ou non, se fait le travail, au profit du
travailleur individuel et de I'ensemble de la société. Je fais référence,
évidemment, aux taux de chdmage élevés qui ont cours tant au Canada
qu'aux Etats-Unis. $'il y a un avantage social auquel on doit accorder
la priorité, c'est bien celui de la sécurité du travail qui va de pair avec
la sécurité d'emploi. Des allocations de chdmage complémentaires, dans
certaines industries, peuvent certainement amoindrir les répercussions
du chdmage sur les travailleurs mais nous devrions nous donner comme
but la sécurité d’emploi dans des postes caractérisés par un minimum de
risques pour la santé psysique et mentale des travailleurs. la crainte
de perdre son emploi, pour sa part — le désceuvrement du travailleur
en chdmage plus particuliérement — peut contribuer & I'augmentation
du taux de maladies tant physiques que mentales et méme & I'augmen-
tation du taux d’homicides, ainsi que I'ont démontré des études récentes
faites aux Etats-Unis.

Nous sommes en mesure de calculer avec une certaine précision ce
qu'il en colte de ne pas assurer un haut niveau d'emploi. Je me place
sur un plan autre que celui, évident en soi, des colts additionnels des
prestations d'assurance-chdmage et des baisses de revenus de taxation
des gouvernements nationaux et locaux, lesquel doivent cependant con-
tinuer & encourir des frais fixes pour le maintien des services publics.
Quand je parle de codts mesurables, je veux parler des colts de séjour

dans les hopitaux psychiatriques, de ceux résultant de la maladie, de la
mortalité ainsi que de la criminalité. ‘ :
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Ces colts ne viendraient-ils pas s'ajouter & I'impact qu'a sur I'infla-
tion le fait que nous ne nous soyons attaqués jusqu'ici au chdmage avec
plus de détermination ? Qu'est-ce qui entraine le plus d'inflation : gar-
der le taux de chdmage & 7, 6 ou 5%, ou le réduire & 3 ou 49 ?

C'est aux gouvernements que se pose le défi du plein emploi dans
nos deux sociétés, méme si le patronat et les syndicats jouent un rdle
majeur dans le processus de prise de décision politique au sein de nos
pouvoirs législatif et exécutif. Mais, aux Etats-Unis du moins, les béné-
fices marginaux, spécialement ceux qu'on appelle en France les « assu-
rances hors salaire » dépendent de la capacité de payer de chaque
industrie ou entreprise ainsi que du pouvoir de leurs syndicats respectifs
lorsqu'ils existent : et c'est de ces deux instances que dépend I'allocation
d'une partie de cette marge de profit & des bénéfices comme les vacances
payées, les congés de maladie, I'assurance-santé, I'assurance-vie et les
régimes de retraite privés. L'implantation de prestations de chémage
complémentaires, comme je I'ai dit plus haut, veut répondre au probléme
du chdmage.

L'importance de la marge de manceuvre des industries vient d'étre
illustrée de fagon dramatique par le récent rapport de la Chambre de
commerce des Etats-Unis. Ce rapport constate qu'en 1975, les bénéfices
sociaux variaient suivant les entreprises entre moins de 18% et plus de
60% du salaire total versé, avec une moyenne légérement supérieure &
35%. Les hopitaux ont une moyenne de 249%, alors que I'industrie
chimique arrive & 429%.

Comme la derniére décennie a connu & ce sujet un accroissement
supérieur a celui de la période 1955-65, on peut se demander si, pour
les industries impliquées, un accroissement aussi rapide n'indiquerait pas
un plafonnement de la proportion du codt total de la main-d'ceuvre
pouvant étre allouée aux avantages sociaux.

Par ailleurs se pose la question tout aussi importante, sinon plus, des
salariés des industries offrant peu ou pas de bénéfices marginaux, ou
dont une faible proportion du salaire y est allouée.

La tradition dans ce domaine, du moins aux Etats-Unis, veut que la
voie par laquelle les travailleurs, syndiqués ou non-syndiqués, obtien-
nent de fels bénéfices est celle de la législation. Avec le résultat typique
qu'un minimum de couverture ou de protection. soit assuré aux travail-
leurs par les contributions statutaires (soit des employeurs seulement,
soit des employés et des employeurs conjointement), tandis que les indus-
tries & plus grande capacité de payer (et ob les syndicats sont plus effi-
caces) dépassent ces bénéfices minima. Les régimes privés de retraite
en sont le meilleur exemple.

Je reviendrai plus loin sur la question des prestations de retraite et
du revenu des retraites, car je crois que c'est 1& un probléme qui prend
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précédent auxquels nous assistons.

L'expression « assurances sociales » a, en francais, une signification
beaucoup plus étendue que I'expression « avantages sociaux », je crois.
Les allocations familiales, par exemple, ne sont certainement pas incluses
aux Etats-Unis dans les avantages sociaux. Et que dire des programmes
de perfectionnement pendant le cycle productif du travailleur ?

L'enquéte que j'ai menée auprés des cols bleus démontre que l'ab-
sence d'occasions de se perfectionner dans un travail peut étre une
source de mécontentement, d'aliénation — et peut méme entrainer une
démission rapide, parfois une démission dans la premiére année d'em-
ploi, méme chez les ouvriers dgés de moins de 40 ans. Et pourtant, dans
quelle mesure administrateurs et syndiqués considérent-ils les program-
mes d'apprentissage comme un avantage social, ou méme comme un
simple bénéfice marginal ?

Je parle ici de programmes de formation et d'apprentissage en
tant que sources significatives d'amélioration de la qualité de la vie au
travail et ailleurs. En premier lieu les qualifications plus poussées ainsi
acquises augmentent, pour les travailleurs, les chances d'obtenir par
promotion ou par changement un meilleur emploi. Ensuite, comme je
I'ai mentionné plus haut, 'occasion d'acquérir une connaissance plus
poussée des mécanismes reliés & la tiche accomplie, est un facteur
indispensable & I'épanouissement de la personne humaine. Je sais bien
que les leaders syndicaux aguerris ainsi que des porte-parole patronaux
parlent comme s'ils ne pouvaient faire montre de moins d'intérét pour
un concept aussi vague et éthéré que celui de F'épanouissement per-
sonnel. Cependant plusieurs d'entre eux en tiennent compte. D'autres
encore emploient une terminologie différente de celle que j'emploie ici,
mais il est évident qu'ils prennent cette dimension en considération.

Toutefois, ce qui importe plus encore, c'est que les attitudes des em-
ployés envers leur syndicat et teur employeur sont affectées par la
possibilité que leur donne leur travail de mieux comprendre ce qu'ils font
et de développer leurs qualifications. Cela revét une importance parti-
culiére pour la nouvelle génération de travailleurs : plus le travailleur est
jeune, plus il ou elle se préoccupe de ses chances d'apprentissage. Ainsi,
les résultats de ma recherche démontrent que les plus jeunes travailleurs
déclarent, dans une plus grande proportion que leurs ainés, avoir |'occa-
sion de se perfectionner ; mais il ressort d'autre part que si ces occasions
ne leur sont pas fournies, ils en ont plus mécontents que leurs ainés.

Mais quand il s’agit de se prononcer sur le réle du syndicat dans les
mesvres & prendre pour promouvoir les chances de qualification, I'dge
des travailleurs n'entre plus en ligne de compte. Au moins 709% des
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salariés de I'échantillon que j'ai étudié considérent que leur syndicat

pourrait faire plus & ce sujet.

De plus, prés de 70% déclarent qu'ils seraient préts & suivre un pro-
gramme de perfectionnement (moyennant un revenu suffisant pour sub-
venir & leurs besoins et & ceux de leur famille) en vue de devenir éli-
gibles & un meilleur emploi. En fait, plus de 90% des plus jeunes se
classent dans cette catégorie, et seulement 62% des plus dgés. Mais
« seulement » 629%, quand il s'agit de travailleurs &gés de 55 ans et
plus, représente, je tiens & le souligner, une forte proportion.

Bien sOr, parmi les travailleurs &gés de 45 ans et plus, il y en a
beaucoup qui voudraient des occasions continues d'acquérir de nouvelles
compétences. Mais c'est 1& un genre de bénéfice marginal auquel on
accorde peu d'attention. En France, au moins, il existe un programme
national qui rend cette possibilité réelle. De plus, je suis d'avis que
I'absence de telles occasions & certains points tournants du cycle de vie
sur le marché du travail est un facteur qui expliquerait une bonne partie
de la tendance & la retraite précoce.

Je comprends parfaitement les raisons qui poussent les travailleurs
affectés & des téches ob les risques physiques sont élevés, ainsi que ceux
dont la tache constitue un danger pour la santé, & prendre leur retraite
tot. Mais dans d'autres cas, la propension & rechercher une retraite pré-
coce est en réalité un acte négatif, soit la fuite d'une situation jugée
indésirable pour se diriger vers les horizons inconnus et inexplorés
qu'offre la retraite pour plusieurs années encore avant la mort, ce qui
peut s'avérer néfaste d'un point de vue économique et social.

Aux Etats-Unis, pendant la période 1970-75, le taux de mortalité
chez les hommes &gés a baissé & un rythme beaucoup plus rapide que
celui des baisses enregistrées au cours des deux décennies précédentes.
Cela signifie, entre autres choses, que les individus &gés de 60 ou de 65
ans ont maintenant une espérance de vie plus élevée. Mais I'économie
américaine n'est pas préte & faire face & un surplus de 1,2 million de
personnes Ggés de 65 ans et plus en I'an 2000 par rapport & ce qui
avait été prévu sur la base des statistiques antérieures & la publication
du dernier rapport sur les taux de mortalité au début de 1977.

Conséquemment, la question du revenu & la retraite — un de nos
systémes de sécurité sociale de base — pourrait revétir une nouvelle
importance. Qu'est-ce qui peut nous assurer que les travailleurs aujour-
d’hui dans la quarantaine disposeront d'un revenu suffisant & I'dge de
60, 65 ans et plus ? Au moment oU j'écris ces remarques, le Congrés
ameéricain prévoit I'augmentation prématurée (par rapport au plan prévu)
des taxes destinées & la sécurité sociale des travailleurs retraités, préle-
vées sur les revenus des travailleurs et des employeurs actuels. Et, en
méme temps, le Congrés est en train de réduire les bénéfices futurs de la



retraite {en tant que proportion du salaire d'avant la retraite) en-dessous
du seuil prévu.

Quelles conséquences auront sur les relations industrielles une dimi-
nution des chéques de paie des travailleurs, une augmentation de taxes
pour les employeurs et une réduction de la pension attendue ? Cette
réduction va-t-elle entrainer des demandes accrues pour I'amélioration
des régimes privés de retraite ?

J'insiste sur le fait qu'aucune des actions entreprises par le Congrés
pour faire face aux impératifs démographiques ou autres ne tient compte
d'aucune facon de I'dge auquel les travailleurs prennent leur retraite.
Je crois pour ma part qu'il est hors de doute que nous devrions, dans
les pays industrialisés de I'Ouest, trouver de nouveaux moyens de garder
les personnes &gées de 55-64 ans, peut-étre méme plus dgées, sur le
marché du travail, cela en vue d'élargir la base de population active
nécessaire pour fournir une retraite décente & la population vraiment
dgée de ces pays. De plus en plus, gréce aux cmélioraﬁons apportées aux
services de santé, sans parler de celles apportées & I'environnement des
milieux de travail, un travailleur de 65 ans ne peut plus &tre considéré,
du point de vue capacité de travail, comme « vieux ».

Je crois que 'objectif social de fournir & une proportion croissante de
la population vraiment dgée un niveau de vie & la retraite réellement
adéquat, exige que nous fassions beaucoup plus qu'augmenter les paie-
ments de transfert per capita et réduire les prestations de retraite gou-
vernementales. Pouvons-nous encore compter sur un taux de productivité
progressif et ascendant — la condition essentielle pour rendre le
non-travail possible — pour supporter une croissance disproportionnée
de la population &gée de 60 ans et plus ? Etant donné le taux d'inflation
élevé prévu pour les prochaines décennies, le potentiel de productivité
permettra-t-il de prendre les dispositions nécessaires & assurer la hausse
du colt de la vie aprés retraite par des clauses d'indexation dans les
régimes privés de retraite ? De telles clauses signifieraient-elles une ré-
duction des choix ou une réduction des améliorations négociées pour la
population active, qu'il s'agisse de salaires, des conditions de travail et
d'avtres avantages sociaux ? Est-ce que cette population active, main-
tenant et dans le futur (tant immédiat que lointain), sera disposée &
réduire son standard de vie ou & accepter une amélioration moins mar-
quée de ce standard, afin de remplir les obligations traditionnelles du
contrat social entre les générations ?

Ce sont la des questions trés vastes et sérieuses, auxquelles des
réalités économiques et démographiques plus pressantes nous confron-
tent. Ces questions font leur chemin, petit & petit, dans les discussions
supposément banales sur les avantages sociauvx ¢t lg concept encore mal
défini de « qualité de la vie ». Nous ne saurions les ignorer.
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Pour en revenir aux avantages sociaux, il me semble pour le moins

étrange que si peu d'analyses aient été faites par les chercheurs en
sciences sociales sur les relations existant entre ces avantages sociaux, au
sens strict, et les autres aspects de la vie au travail. L'étude de 1969
réalisée par I'Université du Michigan pour le Secrétariat au Travail amé-
ricain montre que l'insuffisance des avantages socioux, lorsque mention-
née, est un des problémes reliés au travail qui recoit le plus d'attention.
Cependant aucune étude ne fit suite & cette constatation.

Dans ma propre recherche sur les cols bleus syndiqués de sexe mas-
culin, I'attachement & I'entreprise — mesuré par la préférence & ne pas
changer d'emploi — est clairement relié & la quantité d'avantages sociaux
auxquels les travailleurs ont droit. Plus les bénéfices marginaux sont
nombreux, plus I'attachement est grand. La méme relation prévaut, mais
& un moindre degré, quand il s'agit pour les travailleurs d'évaluer leur
syndicat en termes de son degré d'utilité pour les membres. Plus les avan-
tages sociaux sont nombreux, plus le travailleur croit & I'utilité de son
syndicat.

De plus, comme on pouvait s'y attendre, le niveau de satisfaction au
travail chez ces travailleurs est affecté par le nombre d'avantages so-
ciaux. Egalement important me semble le fait que I'insuffisance d'avan-
tages sociaux est considérée comme un probléme sérieux por les jeunes
travailleurs beaucoup plus que par les plus vieux.

Comme pour tant d'autres dimensions de I'environnement et de la
qualité de la vie au travail, je crois que I'explication de ce phénoméne
réside en ce que les jeunes travailleurs réagissent de fagon beaucoup
plus négative aux conditions de travail indésirables, lorsqu'elles existent,
que les hommes et les femmes plus Ggés. lls attendent beaucoup plus
de leur travail au départ, et sont ainsi plus enclins & &tre insatisfaits si
leurs attentes sont décues. Un niveau suffisant d'avantages sociaux est
donc un autre élément important dans les attitudes et comportements au
travail des jeunes travailleurs actuels. Comme vous le savez sans doute,
il existe un courant de pensée qui tient pour certain que les jeunes tra-
vailleurs ne changeront pas beaucoup, en vieillissant, leurs atftitudes
face & certains aspects de la qualité de la vie au travail. En d'autres
termes, nous ne pouvons pas nous attendre & ce qu'ils se résignent aux
dimensions négatives de leur travail, comme le font actuellement les
travailleurs plus vieux.

L'analyse des données porte & croire que le nombre des avantages
sociaux et la satisfaction qu'ils engendrent sont étroitement reliés &
une autre question : I'enveloppe ou le chéque de paye du travailleur lui
suffit-il pour satisfaire aux besoins de sa famille ? Aux Etats-Unis, les
avantages sociaux n'incluent pas les allocations familiales, que l'on
trouve, dans plusieurs autres pays, parmi les assurances sociales. D'aprés
mon étude, les travailleurs dont le salaire ne suffisait pas & rencontrer les
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dépenses courantes étaient aussi ceux qui recevaient les avantages so-
ciaux les plus faibles. Changeraient-ils d'avis sur leur salaire s'ils
touchaient plus d'avantages sociaux ?

La catégorie la plus touchée est celle des travailleurs d'dge mor:
parmi ceux qui déclaraient recevoir un salaire insuffisant, la proportion
était beaucoup plus grande chez les 40-54 ans. Parmi les différents grou-
pes d'Giges, ce sont eux qui ont le plus d'obligations & rencontrer : les
enfants sont encore & la maison, ou au collége, et, du point de vue
financier, ils dépendent complétement de leurs parents, C'est & cet Gge,
également, que plusieurs femmes mariées entrent sur le marché du
travail, souvent pour des raisons économiques.

Je devrais ajouter que, dans mon échantillon, les travailleurs dont
I'épouse avait un emploi & I'extérieur étaient aussi ceux qui manifes-
taient le plus haut degré de mécontentement. Contrairement & ce qui
arrive pour les professionnels, les cols bleus ont tendance & se considérer
comme des ratés si leur femme se trouve dans I'obligation de travailler.
Celle-ci travaille d'abord pour subvenir aux dépenses de la famille. Cette
participation accrue des femmes mariées & la main-d'ceuvre ne représente
pas nécessairement un profit net pour la société.

Un régime adéquat d'allocations familiales changerait-il quelque
chose ? Je n'en sais rien. A ma connaissance, aucune étude n'a été menée,
dans les pays ov il existe des allocations familiales, pour vérifier la rela-
tion qui pourrait exister entre le niveau de ces allocations et Je taux de
participation féminine au marché du travail, pas plus que I'impact de ce
niveau sur les attitudes et la stabilité des membres de la famille.

Bien sdr, dans la période actuelle de grande inflation, la ménagére
subit une forte pression pour changer de réle et devenir une employée
rémunérée. Nous ignorons, cependant, I'étendue des coits sociaux du
phénoméne de la mére au travail, par exemple en ce qui a trait au soin
des enfants ou & leurs réussite scolaire ; nous ignorons également les
effets de cette tendance sur la stabilité de la famille.

En résumé, nous ne pouvons pas dire de combien un systéme suffisant
d'allocations familiales pourrait réduire le taux de participation involon-
taire des femmes mariées sur le marché du travail. Quand il était séna-
teur, le vice-président actuel des Etats-Unis, Walter Mondale, encoura-
geait fortement les études qui visaient & évaluer I'impact sur la famille
de divers programmes et politiques. On en entend moins parler depuis
quelque temps.

Dans une autre étude qui portait sur les travailleurs d'une manufac-
ture de piéces d'automobile — cette compagnie fournit des miroirs aux

fabricants d'avtomebiles — mes collégues et moisméme voulione sevsir

quels avantages ces travailleurs préféreraient recevoir, s'ils devaient
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participer & un accroissement des profits de I'entreprise, * Prés des deux
tiers préféraient que les surplus soient utilisés pour augmenter les taux
de salaire de base, ce qui ne devrait surprendre personne, surtout que
les salaires étaient, au départ, généralement faibles. Par contre, moins
de 209 choisirent une semaine de travail plus courte, ce qui peut sembler
surprenant, & moins qu'on ne tienne compte du fait que cette option
n'entrainait aucune augmentation de revenu.

Le fait qu'un peu plus de la moitié des répondants aurait aimé que
les surplus servent & allonger les vacances indiquerait une préférence
pour une diminution du nombre des journées de travail.

De 40% & 509% préféraient de meilleures assurances en matiére de
santé et d'hospitalisation, des prestations de retraite plus élevées, de
mé&me qu'une protection accrue & la santé et & la sécurité au travail.

En matiére de partage des bénéfices, environ 25% des travailleurs
lui ont accordé une préférence. Mais le plus important & souligner, c'est
qu'un bon tiers de ces travailleurs voudrait que les ressources addi-
tionnelles aillent & la recherche de nouvelles fagons en vue de rendre
leur travail plus intéressant. Que le tiers de la main-d'ceuvre se préoc-
cupe de 'humanisation de leur travail représente, selon moi, une impor-
tante proportion.

Naturellement, plus le niveau des taches accomplies par ces travail-
leurs est bas (en termes de variété, d'autonomie et d'autres attributs de
la tache), plus la proportion est grande de ceux qui voudraient que le
surplus d'argent soit consacré & rendre leur travail gplus intéressant.
Toujours dans le groupe de ceux qui n'accomplissaient que des taches
de bas niveau — et qui recevaient aussi les salaires les plus faibles —
la proportion de ceux qui optaient pour I'amélioration de leur travail
était beaucoup plus grande que pour ceux qui préféraient une semaine
de travail plus courte. Bien sor, les travailleurs aux emplois de bas
niveau préféraient une semaine plus courte en plus forte proportion que
les travailleurs les plus qualifiés (comme les outilleurs et les mouleurs).
En effet, les travailleurs affectés & un travail intéressant et comportant
un certain défi & relever ne sont pas les plus chauds partisans du rac-
courcissement de la semaine de travail.

Une des conclusions que j'ai tirées de cette recherche particuliére,
c'est qu'il peut s'avérer nécessaire — en tout cas c'est certainement
désirable — de dresser une liste variée d'avantages sociaux, différente
selon les types de travailleurs que I'on trouve dans un établissement.
La suggestion peut entrainer des complications dans la gestion des avan-

*  Le questionnaire demandait aux travailleurs d'indiquer trois ou quatre avantages sociaux

qu'ils préféreraient recevoir. C'est ce qui explique que la somme des pourcentages
mentionnés dans les paragraphes qui suivent dépasse 100%.
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tages sociaux, mais on m'assure qu'avec les méthodes modernes de
paye par ordinateur, un tel choix d'avantages sociaux — genre café-
téria — est possible et réalisable.

De plus en plus les travailleurs veulent étre traités comme des per-
sonnes et des individus, non comme une masse homogéne avec des be-
soins et des principes uniformes, sans oublier les différentes périodes de
leur vie. Ainsi, I'importance relative de I'assurance-vie ou des allocations
familiales variera selon I'dge du travailleur et le nombre de ses dépen-
dants. La méme diversité d'options s'applique également & différents
types d'améliorations apportées & la qualité de la vie au travail : cela
dépend, par exemple, du genre d'occupation dont il s'agit.

Bien que plusieurs suggérent avec véhémence que les mécanismes
et les moyens & prendre en vue d'améliorer la qualité de la vie au travail
demeurent en dehors du domaine de la négociation collective, en pra-
tique il s'avére difficile qu'il en soit ainsi. Selon certains observateurs, ces
questions se retrouveront infailliblement & la table des négociations
patronales-syndicales : s'il faut décider comment distribuer les ressources
additionnelles de I'entreprise — par exemple sous forme de profits
accrus — les travailleurs et leurs représentants voudront dire leur mot
l&-dessus ; et quand cela se produit, il n'est guére possible d'écarter ces
questions des structures formelles ou informelles des relations de travail.

Si les travailleurs désirent de nouvelles facons d'humaniser le travail
et que ces méthodes requiérent, du moins au début, certaines mises de
fonds, il faut alors recourir, me semble-t-il, & une forme de négociation
collective.

L'humanisation du travail doit viser plus loin que de rendre le travail
plus intéressant, ou & tout le moins, moins aliénant. Je ne ferai pas la
liste des colits sociaux et organisationnels qu'entraine le fait de ne pas
améliorer le travail ; je mentionnerai seulement quelques conséquences
comme |'absentéisme, le roulement de personne! ainsi que la baisse de
qualité des produits ou des services.

L'humanisation du travail englobe également la question de la santé
physique et mentale. On ne peut ignorer le fait que 40% des travail-
leurs de notre usine de piéces d'automobile auraient voulu consacrer le
surplus des bénéfices de I'entreprise & I'amélioration de la santé et de la
séeurité au travail. Le travailleur et I'employeur peuvent facilement éva-
luer, dans un établissement, le niveau des risques d'accidents et des
risques pour la santé qu'on y rencontre, bien qu'ils puissent évidemment
diverger d'opinion sur le montant d'argent qui devrait &tre affecté & la
solution de problémes aussi importants.

Cependant la santé comporte d'autres dimensions qu'il est plus diff-
cile de reconnaitre et d'évaluer. L'une d'elles se rapporte aux effets &
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long terme du travail que I'on effectue avec certains métaux ou certains
produits chimiques. Nous connaissons tous divers rapports qui établissent
les taux de cancer ou de stérilité chez des travailleurs plusieurs années
aprés qu'ils ont été exposés & des ingrédients utilisés dans certains
produits ou avec certaines machines.

Une autre dimension de la santé qui commence seulement d'étre re-
connue, c'est I'impact du stress au travail sur les maladies cardio-vascu-
laires, méme sur le taux de cholestérol. C'est la nouvelle frontiére de la
recherche sur la qualité de la vie au travail. Au risque d’étonner, je me
demande si, dans un avenir pas tellement éloigné, les employés ne
seraient pas préts & sacrifier des avantages déjd acquis en matiére de
salaire ou de bénéfices sociaux pour les remplacer par de plus grandes
améliorations dans la qualité de leur vie au travail, en vue de s'assurer
une vie plus longue avec une meilleure santé, si toutefois il faut faire
de pareils choix. Pour le moment nous ne pouvons que spéculer sur cette
question, puisque nous ne possédons la-dessus que trés peu de données
empiriques. Toutefois, & cause du prix que nous attachons & une bonne
santé, je crois que les hommes et les femmes au travail sacrifieront d'au-
tres objectifs, y compris plus de biens matériels ou plus de loisirs, pour
le maintien de leur santé pendant de nombreuses années.

Nous commengons seulement & comprendre I'importance que peuvent
avoir, pour notre santé, la nature de notre travail et son environnement.
Aussi peut-on croire que les assurances sociales incluront de plus en
plus de programmes et de politiques visant & nous assurer un haut
niveau de santé. Mais cette prédiction repose sur le postulat que les
résultats des recherches récentes seront diffusés pormi les travailleurs,
les employeurs, les chefs syndicaux et les grands commis de !'Etat. Dans
une société comme la ndtre avec ses grands moyens de communication,
la liberté de la presse et une scolarité poussée, je ne doute pas un
instant que cette diffusion se fasse.

Si je ne me trompe, nous verrons surgir une conception nouvelle et
enrichie des assurances sociales ; celles-ci constitueront un élément vital
du progrés vers une meilleure qualité de la vie. En conséquence, le défi
posé au champ dynamique des relations industrielles sera plus grand
que jamais auparavant.
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ATELIER :
AVANTAGES SOCIAUX — BESOINS INDIVIDUELS

Animateur :

M. Léo Cormier

Centre des services sociaux
du Moniréal métropolitain

Les avantages sociaux sont de deux ordres : les avantages commu-
nément appelés monétaires et les avantages non monétaires.

On retrouve parmi les avantages monétaires : vacances, congés fériés,
congés mobiles, congés de maladie, congés de maternité, congés &
l'occasion de naissance, congés pour fonctions civiques, pour servir
comme juré ou pour enseigner dans une institution d'enseignement, con-
gés pour promotion et perfectionnement, assurance-vie, assurance-
maladie, assurance-salaire, régime de retraite, congés personnels sans

solde, indemnité en raison de la limite d'dge, bénéfices d’'emploi.

Constituent des avantages sociaux non monétaires : besoins physio-
logiques de base, besoin de sécurité, reconnaissance et activité sociale,
besoin d'affection et d’appartenance & un groupe, estime et respect de
soi, réalisation de soi.

Quant aux avantages sociaux non monétaires, on peut les classer en
deux catégories : les besoins primaires et les besoins secondaires. Les
besoins primaires sont les besoins physiologiques fondamentaux du
corps humain et incluent des facteurs tels que la faim, la soif, le repos,
I'air que I'on respire, la température, I'humidité, etc. Les besoins secon-
daires sont ceux qui dérivent de l'interaction de I'individu et de son
milieu.

Ces besoins qui se développent au fur et & mesure que l'individu
morit, doivent tenir compte des considérations telles que: la rivalité,
I'amour-propre, le sentiment d'appartenance, le besoin de s'exprimer, la
libre disposition de soi et la valorisation du moi.

Il est important de connaitre non seulement les besoins des travail-
leurs mais aussi la hiérarchie de ces besoins.

Au fur et & mesure que les besoins les plus fondamentaux sont satis-
faits, I'individu recherche des satisfactions d'un ordre supérieur; si les

besoins fondamentaux ne sont pas satisfaits, cela obligera & remettre
& plus tard la satisfaction des besoins d'ordre supérieur.
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Le dirigeant doit non seulement considérer le degré de satisfaction de
ces ensembles de besoins, mais &fre également conscient de I'importance
des niveaux d'aspiration.

il en ressort donc que I'un des objectifs pertinents de la direction
doit &tre de créer un climat de confiance dans lequel I'individu, toujours
quelque peu inquiet et mécontent de sa position présente, se sente assuré
de pouvoir améliorer cette position gréce & des résultats meilleurs.

Une des meilleures conditions pour réaliser cet objectif c'est la parti-
cipation.

La participation a été définie comme le processus mental et émo-
tionnel par lequel une personne placée dans une situation de groupe se
trouve encouragée & contribuer aux objectifs du groupe et & en partager
les responsabilités.

Quand on donne & un individu une chance de pouvoir faire I'apport
de son initiative et de sa propre créativité & la recherche des objectifs du
groupe, on motive sa participation.

Devant cet état de fait, il appartient, entre autres, & la direction de
créer cet esprit de participation et d'épanouissement, & moyen et & long
terme, elle en bénéficiera, car avoir des gens satisfaits a un impact sur la
productivité ; donc, c'est dans son intérét.

Et je disais « entre autres » parce que, dans les endroits ou il y a un
syndicat lui aussi doit &tre motivé & créer cet esprit de satisfaction et je
me demande méme si le syndicat n'a pas failli & sa tache; il est sor
que le syndicat est extrémement important pour permettre aux em-
ployés d'avoir des conditions générales monétaires acceptables, mais
aprés ils n'ont pas su continuer le processus de I'épanouissement de
leurs membres, ils ont travaillé peu au niveau des besoins primaires
et pas du tout au niveau des besoins secondaires.

A cause de cela le travail est devenu abrutissant, non épanouissant
et on a développé une forme de désintéressement collectif ; auvjourd'hui
la seule valeur qui reste au niveau du travail, c'est ce que ¢a rapporte
monétairement, et pour atteindre cet objectif on est prét & prendre n'im-
porte quel moyen.

Regardez dans la fonction para-publique on a fait des bétises et les
frais ont été payés par des enfants, des malades, des vieillards, efc. ;
donc il faut développer un milieu de travail oU il existe la confiance mu-
tuelle et faire tomber les préjugés ; les bons ne sont pas seulement d'un
bord, mais des deux cbtés ; il faut vouloir autant pour le syndicat que
pour les patrons ; que les employés soient heureux et épanouis n'est pas
une fumisterie, mais une justice tout court. Finalement, cela aura une
répercussion sur les autres milieux du travailleur, son milieu social, fami-
lial, politique, etc.



ATELIER :
AVANTAGES SOCIAUX : SOURCE D'INEGALITE

Animateur :

M. Jacques Faille

directeur du Centre d'étude et de formation
sur les avantages sociaux

La valeur des avantages sociaux pour les employés se distribue de
facon différente de la rémunération directe en conséquence des objectifs
et des mécanismes mémes des régimes constituant les avantages sociaux.
Dans le cadre de la rémunération globale, cette distribution différente de
la valeur des régimes peut étre étudiée, qualifiée et contestée. Cet expo-
sé a trait aux avantages sociaux comme sources d'inégalité. Nous allons
faire ressortir certains aspects des sources d'inégalité ainsi que cerfaines
caractéristiques inhérentes aux régimes de prévoyance collective pour
ensuite esquisser les raisons de ces inégalités et quelques facteurs de
changement.

On conviendra de s'atiarder au cas des régimes de prévoyance col-
lective ayant trait & la sécurité du revenu de travail face aux risques
socio-économiques, décés, maladie, invalidité et retraite. les régimes
autres que de prévoyance collective qui constituent les avantages sociaux
sont aussi sources d'inégalité, mais I'analyse et la remise en question
de ces inégalités n’est pas considérée ici.

On parle d'inégalité lorsque deux personnes dans des situations
identiques avec des caractéristiques identiques, sauf une, regoivent un
traitement différent. Les caractéristiques ont trait & 'dge, le sexe, le statut
familial, les années de service et le niveau de salaire ou le poste,
la fonction. Le traitement différent peut avoir trait & I'accés au régime, a
la couverture du risque, & I'admissibilité, aux prestations ou au niveau
et & la durée des prestations.

L'inégalité se traduit par une valeur actuarielle différente, quant & un
régime donné, pour deux personnes identiques & un élément prés. On
peut exprimer cette valeur en pourcentage du salaire, en acceptant ainsi
de ne pas retenir les variations de valeur correspondant exactement aux
variations de salaire.

Il est possible de considérer un régime de prévoyance collective
comme un mécanisme de transfert de risque (i.e. mise en commun de

[ dt ob } \ ‘ hl b ]
ressources qui sont redistribuees @ ceux qui sont touches par le risque
couvert). D'autres transferts {au sens strictement monétaire) surviennent
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dans un régime ; mentionnons les transferts accessoires de friction (dé-
penses), d'intérét {revenu réalisé sur les ressources mises en commun),
fiscaux et interpersonnels. De plus, mentionnons des transferts, dits secon-
daires, entre générations, de subvention et d'employeur; on entend par
transfert d'employeur le transfert de ressources inhérent & la participa-
tion financiere de I'employeur par rapport & une situation oU chaque indi-
vidu verse sa quote-part selon un systéme accepté de tarification indi-
viduelle. Il en est aussi de méme pour la partie des contributions de
'employé qui excéderait la quote-part individuelle tarifiée. Le transfert
de subvention est souvent apparenté au précédent et se retrouve surtout
lorsque des membres d'un groupe subventionnent un autre groupe en
participant & la mise en commun des ressources tout en n'étant pas
admissibles & une partie des prestations.

L'objectif d'un régime de prévoyance collective est d'assurer un
certain niveau de ressources & un individu face & un risque socio-écono-
mique donné en fonction de besoins ordinairement préservés. Face & un
régime de prévoyance collective il y a lieu de noter:

~—qu'un transfert de risque se produit entre ceux qui mettent les res-
sources en commun et les bénéficiaires ;

— que dans la mesure ol le niveau de mise en commun des ressources
est déterminé sur une base collective et non individuelle {fonction du
risque représenté par chacun), il y a transfert de I'employeur des
individus & risque faible vers ceux & risque élevé;

— qu'il n'y aura transfert de subvention que si une catégorie de presta-
tions n'est pas accessible & certains individus et que ces individus
sont malgré tout appelés & participer financiérement au financement
de cette partie des prestations.

— que les transferts accessoires peuvent ou ne peuvent pas faire partie
du systéme, selon le cas précis. Quant & I'intérét, s'il y a décalage
entre le moment de mise en commun des ressources et le moment de
paiement des prestations, une mise de fonds moins grande sera re-
quise, puisque les revenus de placement serviront & défrayer une
partie des prestations.

— que le principe physique de conservation de I'énergie tel qu'appliqué
en économique fait qu'on ne peut avoir plus de 4 fois 25¢ par dollar;
les dollars de prestations déboursés devront avoir été versés & un
moment ou l'autre de facon directe ou indirecte.

la participation financiére de ['employeur au financement d'un
régime n'implique rien de plus qu'une tarification sur base collective
{si ce n'est quant & 'aspect transfert fiscal). |l existe cependant, de facon
réelle et pratique, une attitude, une tendance & transposer la contribu-
tion de I'employeur sur une base individuelle ou bien & comparer la
contribution de l'employeur & I'excédent des contributions du partici-
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pant requis pour financer sur base individuelle les prestations offertes.
Cette attitude contredit formellement ['essence d'un régime de prévoyance
collective de mise en commun des ressources et de tarifications sur une
base collective. On ne peut frouver nature & compromis sans modifier
I'objectif d'un régime donné.

En ce qui a trait aux contributions des employés, il faut souligner
encore une fois qu'elles font partie d'une tarification sur base collective
et qu'un statut privilégié sur base individuelle constituera un flux de
prestations additionnelles si elles ne sont pas spécifiquement prévues
dans le régime; il pourra s'agir, cependant, d'une mesure importante
pour renforcer I'acceptabilité d'un régime par les participants qui
n'apprécient pas nécessairement un régime « pur » de prévoyance col-
lective [surtout dans le cas d'un régime de rentes).

Les caractéristiques ayant trait aux besoins présumés peuvent étre
synthétisées en quelques phrases pour chacun des risques considérés.

En cas de décés, les besoins s'établissent en regard des dépenses
directement reliées au décés et d’une rente servie aux dépendants durant
leur période de dépendance. Face & la maladie de courte durée, le
besoin est fortement relié au niveau de revenu immédiatement antérieur
& Pévénement ; en effet, & court terme, I'individu n'a pas le temps de
modifier son style de vie et doit rencontrer plusieurs engagements finan-
ciers périodiques. En cas d'invalidité de longue durée, on présume que
les habitudes de I'individu vont se modifier de sorte que le besoin
s'établit en fonction du nombre de dépendants et de leurs caractéris-
tiques.

Une couverture identique pour deux personnes données pourra résul-
ter en des valeurs actuarielles différentes en raison de I'dge et du sexe
des personnes, pour qui l'incidence varie selon ces deux variables.

Quant & la retraite, mé&me si la composante épargne (transfert d'inté-
rét) est importante le risque demeure puisque !'individu peut survivre &
ses ressources. Le besoin s'énonce en terme du salaire antérieur a la
retraite fonction du statut familial du retraité. La valeur des prestations
variera selon le sexe. On constate souvent que le nombre d’'années de
service est source d'inégalité ; ceci résulte du fait qu'un employeur n'est
pas prét & reconnaitre une responsabilité face & un participant pour une
partie de sa vie active plus grande que celle durant laquelle le parti-
cipant était & son service.

Il ressort de cette bréve analyse qu'il y a inégalité en terme de
design de régime et de prestations (niveau et durée) ainsi qu'en terme de
financement, On posséde une structure & deux paliers (couverture et finan-

cament], de laguelle on peut extraire les sources d'inegalité. Les caracte-
ristiques des participants, liées aux besoins, ne sauraient étre laissées



44

de cdté sans renoncer aux objectifs des régimes de prévoyance collective,

Certaines indgalités résultant du financement des régimes pourraient
peut-gtre étre éliminées, mais il semble nécessaire auparavant de bien
comprendre le financement des régimes encourus ainsi que les transferts
qui y sont inhérents. Les éléments non mentionnés en terme de besoins
ou de valeur actuarielle & |'exception des années de service dans un
régime de rentes pourraient &tre corrigés (i.e. ne pas étre sources d'iné-
galité) compte tenu des objectifs des régimes et de leur intégration avec
les politiques générales de rémunération.



ATELIER :
AVANTAGES SOCIAUX ET NEGOCIATION COLLECTIVE

Animateur :

M. Claude Poulin

Directeur adjoint du service de sécurité sociale,
Syndicat international des travailleurs unis de I'automobile (CTC],
Détroit, Michigan, U.S.A.

Je suis trés heureux de pouvoir participer & ce Collogue sur les avan-
tages sociaux, d'abord & cause du sujet lui-méme qui est si important
mais malheureusement méconnu, mais aussi parce qu'il me permet de
de me retremper dans I'atmosphére de Montréal, que f'ai quittée pour
les Etats-Unis, il y a plusieurs années. J'aimerais parler, pendant les
prochaines minutes, de la relation qui existe entre les avantages sociaux
et les négociations collectives, et aussi de I'impact que les syndicats ont
eu sur la croissance phénoménale des avantages sociaux durant les
vingt-cing derniéres années. Mais tout d'abord, un mot sur ['organisation
pour laquelle je travaille : le syndicat de I'automobile compte prés d'un
million et demi de membres aux Etats-Unis et au Canada, en plus de
300 000 retraités. Dés la fin des années quarante, sous le leadership
de Walter Reuther, le syndicat de I'automobile a fait ceuvre de pionnier
dans la négociation et le développement des avantages sociaux : le
premier régime de retraite industriel a été négocié avec la Compagnie
Ford, en 1949, de méme que le premier régime de prestations supplémen-
taires de chdmage en 1955. |l a aussi innové en négociant pour la majo-
rité de ses membres des régimes de rentes aux survivants, de soins
dentaires, de soins pour la vue et l'ouie, efc.

Je crois qu'il est important de connaitre la philosophie du syndicat de
I'automobile et du monde du travail en généraul en ce qui a trait aux
avantages sociaux et leur perception des rdles respectifs de la sécurité
sociale et des avantages sociaux. Les syndicats ont toujours proné le
point de vue que les travailleurs et leur famille doivent &tre protégés
contre toute perte de revenu occasionnée par le chdmage, la retraite,
le décés prématuré, la maladie ou l'invalidité. Dans plusieurs pays et
plus particulierement en Europe, on en est venu & considérer la protection
contre ces risques comme un droif social, et en conséquence, c'est I'Etat,
dans ces pays, qui généralement assure cette protection.

Le Canada, dans ce domaine, est présentement en avance sur les
Etats-Unis, Ga n'a pas tovjours €€ le cas, quand on pense que la com-
posante majeure du régime de sécurité sociale canadien, le tandem Ré-
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gime de Pensions du Canada — Régime des Rentes du Québec, a tout

juste un peu plUS de dix ans. Par contre, les E’rats-Unis ne se sont pas
encore dotés d'un régime universel d'assurance-maladie.

En plus évidemment de posséder de tels programmes, les pays euro-
péens protégent leurs citoyens beaucoup mieux que nous ne le faisons
confre le chdmage, non seulement quant au niveau et & la durée des
prestations, mais aussi par les législations relatives aux fermetures d'usi-
nes et par les divers contréles affectant les mises & pied massives, tem-
poraires aussi bien que permanentes.

Etant donné que I'établissement des diverses mesures sociales se
fait presque toujours en dépit de I'opposition des employeurs et du
monde des affaires, ces mesures représentent donc un compromis entre ce
qui est vraiment désirable et... rien du tout; en d'autres mots, elles
octroient un seuil minimal de protection, ce qui force ainsi les syndicats
a les complémenter & la table de négociation. Il peut sembler para-
doxal de dire, presque dans un méme souffle, que les syndicats sont
en grande partie responsables de la croissance des avantages sociaux
durant ces derniéres décennies, mais que vraiment ils préféreraient que
ces mémes avantages sociaux dont bénéficient leurs membres fassent
partie d'un régime universel de sécurité sociale. Et pourtant, c'est bel
et bien le cas. Sous plus d'un point de vue, les avantages sociaux sont
un pis-aller. Sans jeux de mots, ils comportent plusieurs désavantages
par rapport aux régimes publics quand il s'agit d'augmenter la sécurité
financiére de la population. Tout d'abord, leur répartition est inégale :
un syndicat puissant et bien organisé traitant avec une entreprise pros-
pére peut négocier d'importants avantages pour ses adhérents, ce que
ne peut pas faire un syndicat faible ceuvrant dans un secteur d'activités
en déclin. Cette question de I'inégalité causée par les avantages sociaux
est d'ailleurs le sujet d'un autre atelier, ce matin.

De plus, négocier pour obtenir ou améliorer les avantages sociaux
réduit d'autant le montant alloué aux salaires ou & la réduction de la
semaine de travail, et surtout mobilise les ressources syndicales dans un
domaine important, cerfes, mais qui frop souvent prend le pas sur
d'autres tout aussi, sinon plus, importants comme, par exemple, celui
de la sécurité et I'hygiéne au travail,

Je ne voudrais cependant pas minimiser le réle des avantages so-
ciaux. Il est évident que le systéme de sécurité sociale ne vise pas &
combler toute la gamme des besoins de chaque citoyen. En Amérique
du Nord, comme je I'ai mentionné plus tét, les régimes publics universels
n'assurent qu'un niveau minimal de protection. Si ces régimes empé&chent
une partie de la population de vivre dans I'indigence, ils ne peuvent
certainement pas prétendre procurer un revenu adéquat & la majorité
des travailleurs. A I'heure actuelle, le salaire moyen dans le secteur
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65 ans ou plus recoit sous formes de prestations de la Régie des Rentes
du Québec et de Pension de Sécurité de Vieillesse un montant totalisant
prés de $325 par mois. Ce qui veut dire qu'en l'absence d'un régime
supplémentaire de rentes, un travailleur voit son revenu diminuer d'une
fagon draconienne lors de sa retraite. | n'y a évidemment pas de chiffre
magique quant au pourcentage de remplacement du salaire puisque les
circonstances varient d'un individu & l'autre. Mais il semble convenu
que puisque généralement les retraités n'ont pas d'enfants aux études,
n'ont plus d’hypothéques & payer, n'encourent pas de frais de déplace-
ments pour aller travailler, et bénéficient de certains priviléges fiscaux,
un revenu entre 65% et 75% de celui qu'ils gagnaient avant la retraite
leur permet de conserver sensiblement le méme niveau de vie. C'est ce
que le syndicat va essayer de faire en négociant le régime de retraite,
qui incidemment compte parmi les avantages sociaux les plus impor-
tants. En plus de suppléer au niveau inadéquat de la sécurité sociale, le
régime supplémentaire de rentes remplit un autre réle : de plus en plus,
les travailleurs de certains secteurs d'activités veulent prendre leur retraite
avant 65 ans — dans certains cas, aprés avoir passé trente ans au service
du méme employeur — et ils sont préts & payer le prix relativement
élevé de ces retraites anticipées & la table de négociations. Dans ce cas-la,
c'est le régime de retraite qui assurera la totalité du revenu du retraité
jusqu'a ce qu'il atteigne I'dge de 65 ans.

le rble des négociations collectives et, partant, des syndicats dans
I'expansion, non seulement des régimes de retraite, mais aussi des
autres avantages sociaux, est malheureusement trop souvent sous-estimé.
Plusieurs études ont démontré que le principal avantage des travailleurs
syndiqués sur les autres se trouve non seulement dans le niveau des
salaires comme tels, mais surtout dans la qualité des avantages sociaux.
Par exemple, plusieurs syndicats vont insister & la table de négociations
pour que les régimes de retraite couvrant leurs membres scient non
contributoires i.e., que les cotisations soient défrayées entiérement par
I'employeur. Les travailleurs syndiqués sont aussi plus susceptibles d'étre
couverts par un régime de soins dentaires, un régime d’assurance-vie non
contributoire, un régime de prestations supplémentaires de chdmage, etc.

Finalement, j'aimerais mentionner que I'effet des négociations collec-
tives se fait sentir non seulement chez les membres actifs du syndicat
mais aussi chez les travailleurs retraités. C'est un des principes de base
de mon syndicat que la liste de demandes présentée & I'employeur
durant les négociations tienne toujours compte des retfraités, méme si
techniquement ils ne sont plus employés par la Compagnie, ni membres
du syndicat. Il va sans dire que cette philosophie a été trés avantageuse
pour les retraités : un travailleur chez un des Trois Grands de !'auto-

mobile |General Motors, Ford et Chrysler) qui a pris sa retraite au début
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des années cinquante avec trente ans de service recevait alors un mon-

tant de $45 par mois. Cette prestation a été graduellement augmentee
au cours des négociations subséquentes au point que ce méme retraité
recoit avjourd'hui $288. par mois, une augmentation de plus de 500%.
De plus, son assurance-vie a aussi été augmentée périodiquement et il
est couvert par le régime d’assurance pour soins dentaires et de soins
pour la vue et l'ouie.

Il est donc évident que le processus des négociations collectives a
joué un rdle prédominant dans le développement et I'expansion des
avantages sociaux et, partant, dans I'amélioration de la qualité de la
vie pour une importante partie de la population.
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ATELIER :
AVANTAGES SOCIAUX ET DISCRIMINATION *

Texte :

Madame Sylvia M. Gelber
Conseiller spécial du sous-ministre, Travail-Canada

Clest un fait regrettable que I'expression « avantages sociaux »
reoive des interprétations différentes suivant la ligne de pensée de
ceux qui utilisent cette expression et suivant le but dans lequel elle est
utilisée. Dans une étude effectuée il y a plusieurs années pour le compte
de I'Organisation de coopération et de développement économique
(OCDE), les avantages sociaux sont décrits comme des paiements, cou-
rants ou différés, qui, bien que découlant de I'exécution d'un travail,
ne sont pas faits directement en raison de ce travail.

D'une maniére générale, les avantages sociaux sont percus comme
faisant partie de la rémunération d'un travailleur. L'expression « rému-
nération », quant & elle, est définie dans la Convention de I'Organisation
internationale du Travail concernant I'égalité de rémunération comme
comprenant non seulement le salaire ou traitement ordingire de base,
mais encore « tous autres avantages, payés directement ou indirecte-
ment, en especes ou en nature, par I'employeur au travailleur en raison
de I'emploi de ce dernier ». A la Conférence internationale du travail,
il y a deux ans, on s'est interrogé sur la guestion de savoir si cette défi-
nition devait comprendre les avantages sociaux tels que les régimes de
pension et assurance ; il a été confirmé que ces avantages devraient &tre
considérés comme tombant dans le champ d'application de la définition
du terme « rémunération » et, par conséquent, dans celui de principe de
I'égalité.

En 1972, avec I'assentiment des provinces, le Canada a ratifié cette
convention qui engageait toutes les administrations canadiennes & sou-
tenir le principe de la non-discrimination fondée sur le sexe en matidre
de rémunération, ce qui, supposément, comprend les avantages sociaux.
Plusieurs années dguparavant, soit en 1964, le Canada avait ratifié une
auvtre convention de I'Organisation internationale du Travail : la Con-
vention concernant la discrimination en matiére d'emploi et de profes-
sion, laquelle non seulement interdit la discrimination en matiére de
rémunération, mais étend cette interdiction d'une maniére générale a

-

L'atelier a 6t6 animé par Madame Monica Townsen, Travail Canada.
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toutes les « conditions » d'emploi, Selon la coutume, la discrimination y
est interdite pour nombre de motifs, y compris le sexe.

Or, que des doutes aient pu étre émis quant & la question de savoir
si les avantages sociaux étaient en fait un élément de la rémunération
suivant la définition donnée a cette expression dans la Convention
concernant 'égalité de rémunération, la discrimination n'en reste pas
moins interdite étant donné que les avantages sociaux constituent assu-
rément une « condition » d'emploi au sens o0 l'entend la Convention
concernant la discrimination en matiére d'emploi et de profession. Ainsi,
peu importe celui des deux engagements liant le Canada en vertu de
conventions internationales du travail qui pouvait &ire retenu pour les
besoins de la cause, la discrimination fondée sur le sexe en matiére
d'avantages sociaux, est, semble-t-il, interdite dans toutes les circons-
tances.

Malgré nos engagements internationaux, toutefois, certaines lois
provinciales semblent permettre dans une certaine mesure la discrimina-
tion fondée sur le sexe en matiére d'emploi, du moins en ce qui con-
cerne certains avantages sociaux désignés. Ainsi, en vertu de réglements
établis en application de la Loi sur les normes d'emploi en Ontario, la
discrimination fondée sur le sexe et la situation de famille est permise
en cerfaines circonstances eu égard aux régimes de pension, d'assurance-
vie, d’assurance-invalidité et d'assurance-maladie. En outre, la définition
de I'expression « salaire » dans le texte méme de la Loi établit une dis-
tinction entre le salaire de base, d'une part, et ce qu'elle décrit comme
des « régimes d'avantages », d'autre part, notion qui ne semble pas
compatible avec la définition de I'expression « rémunération » donnée
dans la Convention de I'OIT concernant I'égalité de rémunération.

De la méme maniére, au Québec, la Charte des droits et des libertés
de la personne permet, pour des motifs fondés sur le sexe, des exceptions
& I'application du principe général voulant que les employeurs soient
tenus de pratiquer I'égalité de rémunération sans distinction aucune
pour I'exécution, dans le méme établissement, d'un travail équivalent.
Ces exceptions s'appliquent aux régimes de pension, de retraite, d'assu-
rance-vie ou & tout autre régime ou systéme d'avantages sociaux. A cet
égard, il semble bien que la loi québécoise ait subi l'influence de la loi
ontarienne, puisqu'il s'agit des deux seules provinces qui permettent
expressément la discrimination fondée sur le sexe en ce qui concerne
certains avantages sociaux. Dans la plupart des autres provinces, la loi
ne fait aucune mention précise ni des avantages sociaux en général,
ni des régimes de pension ou d'assurance en particulier. Fait exception
& cette régle générale, la loi de Terre-Neuve qui stipule clairement que,
en matiére d'emploi, I'employé féminin bénéficiera au titre des régimes
de pension et d'assurance de droits et d'avantages égaux a ceux qui
sont accordés & I'employé masculin.
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La pratique de la discrimination fondée sur le sexe en matiére de
régimes de pension est une coutume enracinée depuis longtemps dans
une société qui s'est transformée presque au point de ne plus &tre recon-
naissable. Lorsqu'a I'origine les régimes de pension furent constitués
dans les secteurs tant public que privé, il était présumé que la femme
mariée était & la charge de son mari et que son séjour sur le marché
du travail était passager. De plus, on supposait qu'une femme céliba-
taire quitterait inévitablement son emploi au moment de son mariage.
Il était également présumé que la femme, étant de faible constitution,
s'épuiserait plus vite que I'homme et devait, par conséquent, prendre sa
retraite & un &ge plus jeune.

Pour toutes ces raisons, il n'était pas exceptionnel de voir fixé & un
Gge inférieur de cing ans & celui de I'homme le moment supposément
«normal » de la retraite pour la femme. Il n'était pas rare non plus de
priver la femme du droit d'adhérer & un régime de pension tant qu'elle
n‘avait pas accompli une période de service plus longue que celle qui
était exigée dans le cas de I'homme. Cette condition était jugée néces-
saire pour déterminer pendant combien de temps elle entendait rester
sur le marché du travail. 1l arrivait donc souvent que la femme ne
devenait admissible & un régime de pension qu'aprés cing ans de ser-
vice, alors que dans le méme établissement, I'homme pouvait y souscrire
aprés un an de service.

Compte tenu de ces deux circonstances, la premigre au début et la
seconde & la fin de la période d'emploi, la femme se voyait privée pen-
dant aussi longtemps que dix ans de la possibilité, par rapport &
I'homme exergant le mé&me travail, de participer & un régime de pension.
Ces dix années de non-participation influaient évidemment sur le mon-
tant de la pension puisque ce montant était calculé en fonction du
nombre d'années d'adhésion au régime.

Depuis quelques années, en grande partie en raison de 'adoption
du Régime de pensions du Canada et du Régime des rentes du Québec
qui n'établissent plus de distinctions injustes fondées sur le sexe, les
régimes privés d'assurance sont présentement en révision en vue de faire
disparaitre certaines des anciennes clauses discriminatoires, du moins
en ce qui concerne la période ouvrant droit & la pension. Les assureurs
du secteur privé ont d'ailleurs constaté que les frais d'administration
sont moins élevés lorsque les disparités en matiere d'accés aux régimes
de pension sont éliminées.

s

Un argument invoqué fréquemment & I'encontre du droit de la
femme & la pension aux mémes conditions que I'homme, a trait au
colt plus élevé de la pension de la femme du fait de sa plus longue

! . . . .
esperance de vie. Il est vrai qu'au cours des trois ou quatre dernidres
décennies, les tables de survie ont fait ressortir un écart grandissant
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entre les espérances de vie de I'homme et de la femme, la seconde survi-
vant au premier pendant plusieurs années & I'époque actuelle.

Cette plaidoirie en faveur de la discrimination contre la femme
dans les régimes de pension en raison du colt de sa pension souléve
la question de savoir s'il s'agit du seul groupe au sein de la société
qui fait apparaitre une disparité en ce qui concerne |'espérance moyenne
de vie, car cest le seul groupe contre qui s'exerce de la discrimination
pour cette raison. Pourtant, I'espérance de vie de cerfains groupes ra-
ciaux dans notre milieu différe sensiblement de celle du groupe racial
prédominant. Néanmoins, de nos jours, la société n’admet plus la discri-
mination fondée sur la race en matiére de pensions en raison de dispa-
rités de ce genre. Au Canada, malheureusement, la politique publique
est encore concue de maniére & permettre, dans certains cas, la discrimi-
nation fondée sur le sexe.

S'ajoutant & ces lois qui permettent ouvertement de déroger, du
moins en matiére de régimes de pension et d'assurance-vie, au principe
de la non-discrimination fondée sur le sexe, un moyen plus subtil de
permettre la discrimination vient de faire son apparition dans la loi.
En apparence, la loi ne permet pas de dérogation; mais la méme loi
peut permetire des disparités de traitement dans les régimes de pension
applicables & différentes catégories d'employés dans un méme établis-
sement. Ainsi, un employeur peut offrir un certain régime de pension
& ses employés exercant un métier spécialisé dans le domaine mécanique
et établir un régime différent pour son personnel de soutien administratif.
La signification de cette disparité fondée sur la catégorie d'emploi ne
devient évidente que lorsqu'on se rend compte que, sur le marché du
travail, la femme est encore confinée & certaines occupations particuliéres,
le soutien administratif par exemple. Ainsi peut-étre institué pour les
employés exercant une profession « féminine » un régime de pension
inférieur & celui qui est offert aux employés exercant, dans la méme
entreprise, une profession « masculine ». Cela constitue en fait de la
discrimination fondée sur le sexe, méme si la loi elle-méme permet
cette discrimination.

Le profil de I'emploi de la femme sur le marché du travail a de
sérieux effets sur certains types d’avantages sociaux dans la mesure ol
ceux-ci sont liés & la durée du service. Ainsi, le montant de la pension
auquel I'employé aura éventuellement droit en vertu des régimes aux-
quels I'employeur verse des contributions est fonction d'une période
précise de service ininterrompu. Etant donné son réle dans le processus
de reproduction, la période de service de la femme en emploi peut étre
interrompue avec pour conséquence que le montant de sa pension sera
réduif,

Un autre aspect du profil de I'emploi de la femme qui a un effet
défavorable sur les avantages sociaux auxquels elle aurait autrement
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droit tient & son double rdle de mére et de maitresse de maison, lequel
nécessite souvent qu'elle occupe un emploi & temps partiel sur le
marché du travail, Le nombre de la main-d'ceuvre féminine occupant un
emploi a temps partiel est considérablement plus élevé que celui de
la main-d'ceuvre masculine.

Les avantages sociaux offerts en sus de ceux prévus par des program-
mes publics sont généralement accessibles par suite de négociation
collective. Par le biais de ce mécanisme, les employeurs souscrivent
souvent & des régimes d'assurance pour leurs employés, et, fréquemment,
versent des contributions au titre de programmes publics tel I'assurance-
maladie. La négociation collective, il va sans dire, ne touche que la partie
de la main-d'eeuvre qui est syndiquée. Malheureusement, la majeure
partie de la main-d'ceuvre féminine n'y figure pas puisque seulement
un tiers environ des femmes en emploi sont syndiquées & I'heure actuelle.
Pour cette raison, les avantages sociaux obtenus par la négociation
collective s'appliquent dans la plupart des cas aux travailleurs du
secteur syndiqué o0 la main-d'ceuvre féminine est assez faiblement
représentée.

La situation insatisfaisante des travailleuses en ce qui touche les
régimes de pension se retrouve également dans d'autres catégories
d’avantages sociaux comme |'assurance-maladie et I'assurance-invalidité.
Lorsqu'un employeur ajoute, par un régime privé, & la protection mo-
deste d'assurance-invalidité prévue dans le programme public d'assu-
rance-chdmage, les primes & payer pour la femme sont sensiblement
plus élevées que celles qui sont exigées pour I'homme. En conséquence,
les employeurs de main-d'ceuvre féminine sont moins portés & offrir
ce genre de protection supplémentaire. A ce jour, les assureurs du
secteur privé n'ont pas réussi & justifier leur prémisse selon laquelle le
taux de morbidité de la femme est considérablement plus élevé que
celui de I'homme. Les seules données qu'ils ont été capables de fournir
sont fondées sur une petite population représentant au plus le dixiéme
de I'ensemble de la population visée, lequel dixiéme constitue, évidem-
ment, un groupe privilégié ayant les moyens de payer les primes élevées
fixées par I'industrie des assurances.

Il existe un autre secteur oU persiste la discrimination au sein d'un
programme public en dépit du fait que la loi qui le régit ne semble
pas contenir de dispositions discriminatoires. Ce paradoxe tient au fait
que la loi est appliquée en conformité de procédures administratives. Par
exemple, bien que la Loi de I'assurance-chdmage ne renferme aucune
clause qui soit manifestement discriminatoire, les pratiques administra-
tives touchant les femmes sont dans certains cas discriminatoires dans
les faits. Les personne voulant prouver leur admissibilité aux prestations

do. . . .
doivent &videmment se déclarer disponibles pour un emploi. Dans le
cadre du processus visant & établir cette admissibilité, la Commission
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de I'assurance-chdmage prévoit pour la femme que «si I'enfant est &
votre charge, vous aurez & indiquer les dispositions que vous pourriez
prendre pour le faire garder ». Aucun homme n'est tenu de prouver sa
disponibilité pour un emploi en fonction de ses responsabilités fami-
liales, méme si sa femme est patiente dans une institution et que les
enfants sont sous sa responsabilité exclusive,

Pour résumer la situation, il est clair que, dans certains cas dans le
secteur public, et dans la plupart des cas dans le secteur privé, les avan-
tages sociaux offerts défavorisent la femme par rapport & 'homme.
Malgré les améliorations sensibles apportées ces derniéres années, sur-
tout dans le secteur public, I'écart demeure large entre les avantages
sociaux offerts aux hommes et aux femmes respectivement. Et ce genre
de discrimination se continue mé&me dans le cadre de lois qui elles-

mémes proclament le principe de la non-discrimination.
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ATELIER :

AVANTAGES SOCIAUX :
ADMINISTRATION DES PROGRAMMES

Animateur :

Pierre Martel
Chef, Groupe d'analyse et recherches,
Direction de la politique du personnel,
Secrétariat du Conseil du Trésor, Ottawa

Il est impossible de nos jours de nier I'importance grandissante des
avantages sociaux comme forme de rémunération. Une enquéte réalisée
au Canada par le groupe d’experts-conseil Thorne Riddell Associates
Ltd., de Toronto, révéle qu'en 1975-76 les colts des programmes d'avan-
tages sociaux représentaient un peu plus de 31 % de la masse salariale ;
il y a un peu plus de vingt ans, ce pourcentage n'était que 159%. De
méme, alors qu'au début du siécle les avantages sociaux existaient &
peine, sauf sous forme de congés annuels minimes, aujourd’hui il en
existe une multitude et de nouveaux naissent et s'ajoutent constamment.
Le mouvement & I'égard des avantages sociaux est donc un phénoméne
remarquable qui fait preuve de dynamisme.

Cependant, malgré ce progrés, I'administration du programme des
avantages sociaux, en plus d'étre fort complexe, est souvent l'objet de
ce que je qualifierais de « fouillis » administratif. Souvent cet insuccés ne
provient pas tellement d'un manquement au niveau de la gestion des
avantages individuels (c’est-&-dire les prestations de décés, les congés
annuels payés, etc.} ou des services offerts, mais il est le résuliat d'une
dérogation & de sains principes de gestion. Comme la situation de
chaque entreprise varie beaucoup selon son environnement économique,
il est impossible d'essayer d'analyser, dans le peu d'espace qui nous
est alloué, toutes les raisons et facteurs qui ménent & cette confusion
administrative. J'aimerais cependant souligner ci-aprés frois causes qui
m’apparaissent importantes,

.  Rémunération globale

La premiére cause est que nombre de programmes et de régimes
ont souvent été adoptés par des entreprises sur la base de gestes de
la part de concurrents plutét que pour répondre aux besoins des indi-
vidus et de I'organisation. Pour éviter une telle faute, il faut reconnaitre

des le départ que les avantages sociaux font partie du tout qu'est la
rémunération globale. L'approche globale est simplement la base de la
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gestion d'un programme intégré et permet au gérant de se fier G des
principes fondamentaux de gestion pour élaborer, organiser, diriger et
évaluer le programme des avantages sociaux de son organisation. En
reconnaissant l'importance et I'inferdépendance des éléments qui la
composent, la rémunération globale permet plus de flexibilité pour ré-
pondre aux besoins des individus et de I'organisation.

Ainsi, par exemple, lorsqu'il voudra comparer un régime de congés
de maladie payés enire deux organisations, un individu devra tenir
compte que peut-&tre une organisation donne droit & moins de jours de
congés de maladie payés par rapport & l'autre organisation mais que
celle-l& permet une jouissance plus rapide et une indemnité plus géné-
reuse en vertu de son régime d'assurance-invalidité alors que l'autre
organisation n'offre méme pas cet avantage.

I Les objectifs de la rémunération

La deuxiéme cause est I'absence d'objectifs clairs et précis. La ges-
tion d'un programme de rémunération doit reposer sur une combinaison
d'objectifs ¢ internes », propres & l'organisation et d’objectifs « exter-
nes », reliant I'organisation & son environnement.

Les objectifs internes ont pour fins de satisfaire les besoins et attentes
des employés et de rencontrer les besoins de I'employeur. Les objectifs
externes embrassent des considérations de marché du travail, les rela-
tions avec les avantages statutaires, les demandes découlant des relations
patronales-ouvriéres et les nouveaux développements et tendances dans
le domaine des avantages sociaux. !l va sans dire que les objectifs d'une
organisation en particulier dépendent de nombreux facteurs {e.g. la loca-
lisation, I'industrie) et doivent &tre harmonisés avec la philosophie et
politique de gestion de l'entreprise.

Souvent, I'objectif de I'entreprise fait appel & des comparaisons avec
d'autres employeurs pour établir les niveaux de rémunération. Seule-
ment, ces comparaisons créent un probléme méme avant que le gérant
ne soit en mesure de les effectuer. L'employeur regarde les avantages
sociaux premiérement comme un déboursé, un colt alors que I'employé
regarde avant tout P'avantage ou bénéfice retiré. Ainsi, si la politique
de rémunération de I'entreprise poursuit surtout des objectifs d'ordre
financier, une comparaison des colts des avantages sociaux entre les
employeurs répondra aux besoins de la cause. Toutefois, le gérant devra
reconnaiire qu'une comparaison basée sur de tels chiffres n'équivaut pas
nécessairement & déterminer la valeur des avantages donnés aux em-
ployés. Par exemple, il se peut que deux employeurs offrent les mémes
avantages & leurs employés mais encourent des colts totalement diffé-
rents & cause des caractéristiques différentes (e.g. &ge, sexe, ancienneté)
de leur main-d'ceuvre ou & cause des méthodes de gestion et de finance-
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autres.

Par contre, si, parmi la multitule des objectifs poursuivis, I'entre-
prise essaie de reconnaitre la valeur des avantages aux employés comme
base de la comparaison entre les employeurs, nous suggérons qu'une
méthode autre que celle des colts des avantages s'impose. Cette mé-
thode, que certains appellent le niveau de rémunération ou le niveau
des avantages, compare les structures de rémunération offertes par les
divers employeurs constituant I'univers de comparaison. Cette méthode
consiste fondamentalement & calculer le codt net encouru par 'employeur
qui procéde & la comparaison, s'il devait assurer & ses employés des
ensembles d'avantages sociaux similaires & ceux existant chez ses con-
currents et & comparer ce colt simulé & celui qu'il encourt effectivement.
Aussi, parce qu'elle maintient comme constantes les caractéristiques des
individus et d'autres facteurs externes, cette méthode posséde la sou-
plesse nécessaire pour donner aux employés une idée de la valeur de
la rémunération qu'ils touchent par rapport & celle qu'ils toucheraient
s'ils étaient & I'emploi d'autres employeurs. Donc, si la valeur des avan-
tages sociaux du point de vue des employés constitue |'objectif de la
comparaison, la méthode du niveau de rémunération doit &tre préférée
& celle des colts. Cette méthode donne aussi & I'employeur qui procéde
& la comparaison un apergu du colt d'étre comparable au niveau des
structures de rémunération offertes par ses concurrents.

ll. Vévaluation du programme

Finalement, I'absence ou l'insuffisance de ['évaluation constitue la
troisiéme source de problémes administratifs. L'évaluation du programme
des avantages sociaux doit considérer au moins trois critéres : colt, effi-
cacité et acceptabilité.

a) Colt

De ce point de vue, le gérant devra tout d’abord prévoir les colts et
évaluer les écarts par rapport au budget prévu de fagon & mieux con-
tréler le programme et & &tre prét & intervenir avant que des problémes
maijeurs ne puissent se développer. Il essaiera aussi de limiter les abus
par une communication adéquate avec les employés afin de s'assurer
que les buts des différents programmes sont compris ; cette communica-
tion s'associera & une surveillance responsable.

En outre, une élaboration soignée de I'ensemble du programme
éliminera les chevauchements de protection. Enfin, le gérant devra aussi
tenir compte du colt de ne pas offrir certains avantages sociaux qui,
souvent, s'ils étaient offerts, pourraient abaisser le taux de roulement

de lo main-d'ceuvre et éviter a I'entreprise des colts additionnels d'em-
bauche et de formation.
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b} Efficacité

L'évaluation de I'efficacité est essentiellement une mesure de la capa-
cité du programme d'atteindre les obijectifs établis et de satisfaire les
besoins des employés. Elle se mesure soit par rapport & des objectifs
particuliers (e.g. période de temps requise pour payer une réclamation),
soit dans un contexte d'amélioration du recrutement et du moral ou de
réduction du roulement et de I'absentéisme.

c) Acceptabilité

L'acceptabilité d'un programme efficace est largement un facteur
subjectif et dépend de la communication entre les gérants du programme
et les employés. Une bonne compréhension de la part de I'employé
dépend en grande partie de la simplicité, de la clarté et de la cohé-
rence du programme de méme que de discussions ou enquétes honnétes
et ouvertes et d'une administration consistante et équitable.

Voila qui conclut les trois points que nous désirions soulever. Nous
espérons que les discussions lors de cet atelier aideront & mieux com-
prendre et solutionner certains des problémes administratifs auxquels
font face les entreprises dans I'administration de leur programme d'avan-
tages sociaux.
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ATELIER :

REGIMES DE RETRAITE : FAUT-IL REMPLACER LES REGIMES
PRIVES PAR UN REGIME PUBLIC AMELIORE?

Animateur :

M. Raymond Despatie

Service de la Recherche,
Office de la Construction du Québec

Dans le domaine des avantages sociaux, I'une des questions les plus
débattues depuis quelques années (et qui le sera encore plus lorsque le
groupe de travail du gouvernement fédéral sur le sujet aura déposé son
rapport) est celle de I'étatisation & peu prés compléte de tout le secteur
de la sécurité du revenu de la vieillesse. En effet, non seulement le sys-
téme des régimes de retraite privés est-il soumis & de virulentes critiques
de plus en plus souvent, mais le nombre de ceux qui souhaitent son
remplacement par un régime public amélioré ne cesse de croitre.

Or, pour que le débat sur cette importante question s'avére vrai-
ment fructueux, il faut absolument commencer par se demander quel
est |'objectif que I'on vise & atteindre, concrétement, lorsque I'on parle
de sécurité du revenu de la vieillesse. Est-ce que l'on vise tout simple-
ment & assurer ce qu'on pourrait appeler un « minimum décent » aux
travailleurs retraités, c’est-a-dire un niveau de vie modeste certes, mais
qui soit tout de méme convenable ? Ou bien est-ce que I'on vise plutdt
& assurer aux travailleurs retraités un niveau de vie qui ne soit pas trop
inférieur & celui qu'ils avaient lorsqu'ils étaient encore au travail ? La
facon d'aborder le débat est fort différente selon que c'est a I'une ou
I'autre de ces deux questions que I'on répond par I'affirmative.

Retenons d'abord le premier de ces deux objectifs possibles. Si 1'on
considére que la fonction du systéme de sécurité du revenu de la
vieillesse se limite & assurer un « minimum décent » aux retraités, alors
le débat devient beaucoup moins animé, puisque cet objectif restreint
sera vraisemblablement atteint dans un futur pas trop éloigné. Par
exemple, si I'on tient compte de I'évolution prévisible du montant des
rentes de retraite versées par le Régime des Rentes du Québec et en y
ajoutant la pension de vieillesse universelle, un travailleur refraité et sa
femme pourront facilement disposer, dans une quinzaine d'années, d'un
revenu annuel de $8 a 9 000 (en dollars de 1977, bien sir) et ce, méme
si cefte derniére n'a droit & aucune rente du Régime des Rentes du Qué-

bac (et ce revenu qugmentera sans cesse, en terme réel, puisque la rente
du R.R.Q. sera reliée au niveau des salaires). En plus, il y a la gratuité
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des médicaments et les exemptions fiscales dont les personnes agées

bénéficient (et on parle m&me d'allocations de logement pour d'ici quel-
ques années). Et comme la proportion de femmes qui travaillent &
Pextérieur du foyer augmente sans cesse, il faut prévoir qu'il y en aura
de plus en plus & recevoir, comme leur mari, une rente de retraite du
Régime des Rentes du Québec {mais leur rente sera habituellement infé-
rieure & celle de leur mari, du fait qu'elles n'auront pas tfravaillé &
I'extérieur aussi longtemps et & des niveaux de salaire aussi élevés que
leur mari).

Ainsi, il apparait que le systéme de sécurité sociale aura vraisem-
blablement réussi, dans un futur pas trop éloigné, & assurer un niveau
de vie convenable, bien que fort modeste, aux travailleurs retraités.
Cela constituera évidemment tout un accomplissement, puisque c'est
chez les personnes Ggées que !'incidence de la pauvreté a toujours été
la plus forte. Or, & partir du moment ol la sécurité sociale pourra assu-
rer, a elle seule, un « minimum décent » aux travailleurs retraités, il va
de soi que toute rente d'un régime de retraite privé, si minime soit-elle,
que recevra un travailleur retraité (de méme que sa femme) contribuera
& améliorer son sort; cette rente d'un régime de retraite privé n'aura
cependant plus une importance cruciale en ce sens que ce ne sera plus
son montant exact qui pourra faire la différence entre un niveau de vie
nettement inadéquat et un niveau de vie assez convenable pour les
retraités.

Donc, dans la mesure oU I'objectif de ['ensemble de la sécurité du
revenu de la vieillesse est tout simplement d'assurer un « minimum
décent » aux retraités, le systéme des régimes de retraite privés devient
carrément « additionnel », dans le sens de non absolument nécessaire,
étant donné que ce « minimum décent» sera éventuellement assuré
par la seule sécurité sociale. Par conséquent, un régime de retraite privé
peut alors étre envisagé comme un simple « bénéfice additionnel » que
peut offrir un employeur ou que peuvent revendiquer les employés, &
peu prés au méme titre qu'une semaine additionnelle de vacances
payées chaque année.

Par contre, la situation est radicalement différente dans la mesure
oU I'objectif de I'ensemble de la sécurité du revenu de la vieillesse est,
non pas seulement d'assurer un « minimum décent » aux retraités, mais
plutdt de faire en sorte que le niveau de vie des travailleurs retraités
ne soit pas trop inférieur & celui qu'ils avaient lorsqu'ils étaient encore
au fravail. En effet, dans cette optique, le systéme des régimes de re-
traite privés n'est plus un simple « bénéfice additionnel » mais il cons-
fitue une partie essentielle, donc indispensable, de I'ensemble de la
sécurité du revenu de la vieillesse puisque, dans sa forme actuelle, la
sécurité sociale ne pourra pas, & elle seule, permettre d'atteindre cet
objectif. Par exemple, au taux prévisible d'augmentation future des



[* 3]

salaires réels, dans une quinzaine d'années d'ici, les travailleurs qui
gagneront $18 & 20 000 (en dollars de 1977, bien sdr} au cours de leur
derniére année de travail seront aussi nombreux que ceux qui gagnent
$13 & 14 000 par année aujourd'hui. Or, si la sécurité sociale leur assure
alors un revenu de $8 & 9 000, il va de soi qu'un régime de retraite
privé devrait leur assurer, en plus, un revenu annuel assez substantiel,
disons de 'ordre de $6 & 7 000 (toujours en dollars de 1977), afin que
leur niveau de vie ne diminue pas trop considérablement une fois qu'ils
auront pris leur retraite.

Dans ces conditions, la seule question qu'il faut se poser est la
suivante : le systétme des régimes de reiraite privés sera-t-il en mesure
de faire en sorte que cet objectif soit atteint, c'est-&-dire de produire des
rentes d'un montant assez substantiel pour que le niveau de vie & la
retraite ne diminue pas trop ? 1l est permis d'en douter puisqu'il est
difficile de ne pas qualifier de faillite les trés faibles performances
passées et présentes de ce systéme.

D'abord, une partie non négligeable de tous les travailleurs n'est pas
couverte par un régime de retraite privé (et ce, méme si on exclut les
étudiants qui ont un emploi, les femmes qui travaillent & temps partiel
et les jeunes qui en sont & leurs premiers emplois). Que cela soit attri-
buable principalement au fait que plusieurs petites et moyennes entre-
prises estiment ne pas avoir les moyens de financer un régime de
retraite, peu importe ; il n'en demeure pas moins que le fait est la.

Ensuite, les rentes versées par les régimes de retraite privés sont,
plus souvent qu'autrement, d'un montant ridiculement faible (et les
derniéres stafistiques de la Régie des Rentes du Québec sont fort élo-
quentes & ce sujet). Cela est attribuable en partie au fait qu'un grand
nombre d’'entreprises, surtout parmi les P.M.E. évidemment (et aussi
parmi les petites administrations publiques), estiment ne pos étre en
mesure de fournir des sommes importantes au financement d’'un régime
de retraite. Mais cela est aussi attribuable au fait que dans plusieurs
régimes de retraite privés, I'obtention d'une rente d'un montant assez
substantiel requiert un nombre d'années de service chez I'employeur
que trés peu de travailleurs parviennent & accumuler en pratique. lci,
c'est évidemment le phénoméne de la mobilité, volontaire ou non, des
travailleurs entre les employeurs qui est en cause, phénoméne qui prend
de plus en plus d'ampleur avec le temps. Et il y a aussi le phénoméne
de la dévalorisation, absolue et relative, des rentes différées (i.e. la rente
acquise par un travailleur qui quitte Femployeur et payable & I'dge
normal de la retraite) et des rentes en cours de paiement sous I'influence
tant de |'inflation que de I'augmentation réelle des salaires.

Trés pev de personnes le moindrement qu courant de la situation

refuseront d’'admettre qu'il y a |& de trés graves problémes (méme s'il
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est habituellement de mise d'étre trés confiant que I'on finira par trouver
une solution & ces problémes). Toutefois, la plupart de ceux qui se
prononcent sur le sujet tiennent des propos qui, en définitive, reviennent
a dire qu'il n'y a qu'd améliorer les régimes de retraite pour que le sys-
téme privé en vienne & « livrer la marchandise », c'est-a-dire & produire
des rentes d'un montant adéquat. Malheureusement, comme il est impos-
sible de prévoir que la capacité ou la volonté de payer des entreprises va
s'accroitre miraculeusement, que la mobilité des travailleurs va cesser et
que l'inflation va disparaitre, il est assez difficile d'entrevoir le jour ol
le systéme des régimes de retraite privés produira des rentes d'un mon-
tant adéquat pour I'ensemble des travailleurs qui prennent leur retraite
(et non seulement pour une minorité qui a bénéficié d'un emploj stable
chez un employeur qui avait et la capacité et la volonté de fournir des
sommes importantes au financement d'un régime de retraite).

Il'y a deux types de mesures correctives qui ont été fréquemment
proposées, ces récentes années, dans le but de faire en sorte que le sys-
teme des régimes de retraite privés en arrive & jouer adéquatement son
role, mais ces mesures se heurtent & de sérieuses contraintes financieres
et techniques. Pour ce qui est du premier type de mesures, disons que
pour certains la principale solution aux problémes qui assaillent le
systéme privé consisterait en une loi qui non seulement obligerait tous
les employeurs & avoir un régime de retraite, mais qui fixerait des normes
minimales obligatoires quant au minimum de crédit de rente par année
de service, au minimum de conditions & remplir pour acquérir le droit &
une rente différée, au minimum de revalorisation ou d'indexation aux-
quelles les rentes devraient &tre soumises, etc. Toutefois, il est permis
de douter qu'une telle mesure puisse faire en sorte que le systéme privé
des régimes de retraite produise des rentes d'un montant assez substan-
tiel pour I'ensemble des travailleurs, étant donné qu'il est trés probable,
pour ne pas dire certain, que ces normes minimales obligatoires ne
seraient pas fixées a un niveau tellement élevé, de fagon a respecter la
capacité de payer, supposée trés limitée, d'un grand nombre d'em-
ployeurs (e.g. les mémes raisons qui expliquent le faible niveau du
salaire minimum).

Le second type de mesures proposées se veut une solution aux pro-
blémes découlant de la mobilité sans cesse croissante des travailleurs
entre les entreprises. |l s'agit de dispositions législatives visant & forcer
une libéralisation des conditions d'acquisition du droit & une rente diffé-
rée pour ceux qui quittent I'employeur. Encore 1d, il est permis de
douter que cela soit de nature & améliorer significativement le systéme
puisque non seulement ces propositions laissent-elles en plan les autres
problémes majeurs que sont la faiblesse générale des montants de cré-
dits de rentes accumulables et la dévalorisation des rentes différées
acquises, mais elles posent de graves difficultés techniques du fait que,
en raison de la nature méme du mode de contribution des employés au



financement de leur régime de retraite, I'acquisition d'une rente différée
peut se révéler fort désavantageuse sur le plan financier pour les travail-
leurs qui doivent quitter leur employeur.

Ainsi, dans la mesure oU l'objectif visé est d'empécher une trop
forte diminution du niveau de vie des travailleurs qui prennent leur
retraite, les constatations qui précédent incitent fortement G penser que
la seule facon d'atteindre cet objectif serait d'améliorer substantielle-
ment le Régime des Rentes du Québec, c'est-a-dire d'augmenter substan-
tiellement le montant des rentes qu'il verse et, par conséquent, le mon-
tant des contributions & son financement (étant entendu que la structure
des contributions devrait &tre organisée de facon & faire contribuer pro-
portionnellement moins les employés et les employeurs dans les secteurs
& faibles salaires).

Ceux qui s'opposent & un tel remplacement du systéme des régimes
de retraite privés par un Régime des Rentes du Québec amélioré invo-
quent surfout deux raisons (si on laisse de cbté les raisons G caractére
moral voulant qu'il soit préférable que I'individu prenne lui-méme ses
responsabilités plutdt que de s'en remettre & I'Etat...). Il y a tout d'abord,
et surtout, le fait que cela impliquerait une mainmise de I'Etat sur une
partie importante de !'épargne nationale, donc sur une partie impor-
tante du marché des capitaux, avec la menace qu'une telle situation
pourrait faire planer sur la sauvegarde de la démocratie. Il s'agit la d'un
argument valable qu'on ne saurait écarter du revers de la main, tout
au moins en principe. Par contre, en pratique, et sans vouloir trancher
le débat ici, on peut évoquer un contre-argument tout aussi valable :
la concentration de la majeure partie de I'argent des caisses de retraite
entre les mains d'une poignée de sociétés de fiducie et de trés grandes
entreprises est-elle tellement plus souhaitable que la mainmise de
I'Etat sur cet argent ? 1l y a aussi I'argument de Pinefficacité administra-
tive, supposée inévitable, de I'Etat. il s'agit 1& d'un argument nettement
moins valide puisqu’on pourrait citer le cas de nombreuses sociétés
d'Etat, au pays comme & I'étranger, qui n'ont rien a envier a l'entreprise
privée sur le plan de I'efficacité administrative, bien au contraire.

En derniére analyse, on pourrait mentionner I'expérience de la Caisse
de dépédt et placement du Québec qui, par le sérieux et I'efficacité de
sa gestion, a su se tailler une réputation des plus enviables au sein
des milieux d'affaires canadiens. Et pourtant, il faut se rappeler qu'avant
la création du Régime des Rentes du Québec, on faisait de méme planer
le spectre de la menace pour la démocratie et de l'inefficacité adminis-
trative de I'Btat. On pourrait aussi mentionner qu'une discussion sur
I'opportunité de remplacer les régimes de retraite privés par un Régime
des Rentes du Québec amélioré a évidemment des implications au niveau

de lo question de ['exportation hors du Québec d'une partie de notre

épargne collective.



En terminant, ajoutons que la « nationalisation » des régimes de
retraite n'impliquerait pas nécessairement pour autant I'élimination com-
pléte de la sécurité du revenu & la retraite du champ des avantages
sociaux. En effet, étant donné que de plus en plus de travailleurs désirent
prendre leur retraite avant 65 ans, lorsque la capacité financiére existe,
rien n'empécherait des groupes de travailleurs et leurs employeurs de
metire sur pied des régimes d'un type nouveau qui permettraient de
prendre une retraite financiérement assez confortable avant 65 ans.
Sans compter que certains groupes de travailleurs, surtout dans les
secteurs & salaires relativement élevés, pourraient estimer que, dans
leur propre cas, le revenu accordé & partir de 65 ans par la seule sécurité
sociale ne serait pas encore assez élevé.
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NOUVELLES FORMES D’AVANTAGES SOCIAUX

M. Charles Schaller-Kelly
Actuaire, Alcan

Convenons d'abord que prendre un bon repas ensemble, probable-
ment payé par quelqu'un d'autre, est un avantage social et, quant &
moi, participer au Colloque de I'Ecole des relations industrielles est une
nouvelle et agréable forme d'avantage social.

Il va sans dire, ensuite, que les opinions que |'exprime sont exclusi-
vement les miennes. La compagnie Alcan n'est responsable ni de mes
opinions, ni de mon frangais.

Le sujet des nouvelles formes d'avantages sociaux est aussi vaste
que le sujet des avantages sociaux puisque chaque type d’avantage
social change de forme sous I'impulsion des groupes sociaux et de la
législation.

Il est presque plus facile de définir notre sujet de facon négative et
de parler de toutes les conditions de travail sauf le salaire et les condi-
tions sous lesquelles le travail méme s'accomplit. Le bureau & air climatisé
est un avantage mais n'est pas un avantage social.

On pourrait donc dresser une liste de tous les avantages sociaux
possibles et décrire les nouvelles formes qu'ils prennent ou peuvent
prendre aujourd'hui. les plus anciens des avantages sociaux sont les
congés et les systémes d'apprentissage. M&me dans ces deux cas, il y a
des changements qui se font, soit ici, soit ailleurs dans le monde.

Il'y a des employeurs qui divisent les congés, soit en fixant diffé-
rentes dates pour différents employés, soit en permettant aux employés
de choisir la date ; dans chaque cas, I'objectif en est de ne pas fermer
le bureau ou I'entreprise.

les systémes d'apprentissage se modifient selon les structures de
formation professionnelle imposées par les gouvernements. Par exemple,
la création des C.E.G.E.P. a bouleversé la formation des infirmiéres.

Des formes d'avantages sociaux qui sont quasiment universelles
dans un pays peuvent &tre rares dans d'autres. Par exemple, les vacances
& prix modique dans des hdtels appartenant & la compagnie (ou au
prétendu syndicat) sont chose courante en Russie, tandis que dans notre
société individualiste les employés n'apprécieraient peut-&tre pas de
passer leurs vacances avec les personnes qu'ils cStoient tous les jours.

Les subventions G ['éducation des enfants o Anglais expetriés sont

fréquentes. Les compagnies américaines subventionnent des écoles amé-
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ricaines, méme en Angleterre. Cela viendra, je suppose, au Québec. Le

contraire impliquerait une hémorragie de bureaux principaux et d'em-
plois que je ne souhaite point. Je préfére rester ici, moi.

Il y a des cas marginaux. Est-ce que la limousine et le chauffeur du
PDG ou l'avion de la compagnie augmentent directement le rendement
de ceux qui les utilisent ? Si oui, ce ne sont pas des avantages sociaux.

il y a également des situations marginales entre les avantages so-
ciaux fournis par I'employeur et les lois sociales, & tel point que la
distinction devient un trompe-I'ceil et conduit & 'erreur.

Est-ce que les soins dentaires changent de substance quand le
gouvernement provincial en assure les frais au moyen d'un systéme de
financement qui rappelle fortement un régime & contributions de I'em-
ployé et de I'employeur. Est-ce que les Francais et les Sénégalais ont
raison de décrire I'AGIRC ou IPRAO comme institutions privées de droit
public parce qu'elles ont un conseil d'administration paritaire {em-
ployeurs-employés), malgré que I'adhésion soit rendue obligatoire par
décret gouvernemental.

De méme le régime de rentes de l'industrie de la construction ici,
est-il encore un régime privé ou est-il un régime gouvernemental, &
portée limitée ? Il y a, par exemple, les pays (surtout en Amérique Latine}
qui ont des systémes de sécurité sociale beaucoup plus complets que la
combinaison Régime de Rentes du Québec et Loi (canadienne) de la
sécurité de la vieillesse ; pourtant, ces systémes sont limités aux emplois
dans la capitale ou dans une liste limitée d'industries.

Je préfere donc, dans un discours suivi d'ateliers, faire un tour
d'horizen sans trop m'attarder sur l'édifice législatif d'un pays en
particulier.

A I'exception du salaire, fout avantage hors du travail qu'on peut
mieux obtenir par le lien de I'emploi que par soi-m&me peut devenir
un avantage social. Il importe peu que l'intermédiaire ou fournisseur
en soit le gouvernement, |'employeur, le syndicat, un groupe d'em-
ployeurs, une fédération de syndicats ou une compagnie d'assurance par
I'entremise de I'employeur ou du syndicat, etc.

Les besoins qui créent le plus facilement des avantages sociaux sont
ceux que tout le monde éprouve, ou peut éprouver, tels les besoins d'une
rente, d'une assurance-maladie, de vacances ou de consulter un avocat.

Mais, aujourd'hui, on va beaucoup plus loin, et on essaie de satis-
faire les besoins propres & des sous-groupes d'employés. J'y reviendrai
aprés avoir fait une sorte de météorologie des nouvelles formes d'avan-
tages sociaux.
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Afin de reconnaitre les nouvelles formes d'avantages sociaux dés
teur apparition, il vaut la peine d'examiner les forces qui les provoquent
et les formes d'action de ces forces.

La plus vieille de ces forces est I'intérét personnel du patron, suivi
par son désir de faire du bien & ses amis qui, parfois, comprennent tous
les employés. Méme aujourd'hui il ne faut pas oublier cette force. Un
avantage social, d'abord réservé au PDG, s'étend, par une série de
précédents, aux cadres supérieurs et devient enfin généralisé, soit parce
que I'administration du personnel n'est plus capable de refuser des cas
individuels, soit parce que le syndicat I'obtient. Il y a des compagnies
qui mettent & la disposition de leurs cadres supérieurs les services de
conseillers de toutes sortes. Cela s'étendra comme la consultation judi-
ciaire est devenue 'avantage social & la mode parmi les syndicats amé-
ricains. Je crains que 'aide & I'éducation privée des enfants ne soit un
autre avantage social voué & I'expansion dans des endroits oU le sys-
téme public n'est pas satisfaisant. Les pays ob I'on ne parle pas de crise
d'éducation semblent devenir de plus en plus rares.

L'employeur qui se regarde comme bon pére de famille existe encore,
peut-étre surtout au Japon — mais les entreprises japonaises commen-
cent a s'étendre a travers le monde et les attitudes se propagent dans
les filiales, pas toujours, mais les raisons des divergences de pratique se
trouvent au plus profond d'une culture qui vaut toute une série de con-
férences.

Je n'ai pas & vous rappeler le rdle gigantesque des syndicats dans la
création de nouvelles formes d'avantages sociaux. Soit dit en passant,
ce rdle varie beaucoup de pays en pays. Par exemple, les syndicats ne
négocient presque jamais sur les rentes en Allemagne et ne font que
commencer en Angleterre.

L'influence des syndicats prend deux chemins : la négociation avec
I'employeur et la pression sur les politiciens.

il deviendrait ennuyeux de dresser la liste des nouvelles formes
d'avantages sociaux introduits dans le monde nord-américain par la
négociation, mais mentionnons le rdle des syndicats dans la retraite
prématurée & conditions avantageuses, la retraite sans réduction de
rente aprés trente ans de travail, les prestations supplémentaires de
chdémage, les pensions aux veuves et, plus récemment, les régimes de
soins dentaires et de soins de la vue, les services de consultation judiciaire
et I'assurance-automobile collective, Plusieurs de ces avantages sociaux
sont presque inconnus au Québec et n'existeraient pas du tout sans les
syndicats internationaux et leur influence sur les sociétés multinationales.

La cogestion des régimes d'avantages sociaux, qui se fait de plus en

plus dans plusieurs pays est un type de négociation continue qui influence
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le développement de ces régimes. En Amérique du Nord, des comités

d’études paritaires deviennent de plus en plus nombreux et remplissent
les mémes fonctions.

Les syndicats ont également une trés grande influence sur la [égislation
sociale, qui crée de nouvelles formes d'avantages socidux ou qui don-
ne des formes nouvelles aux avantages sociaux existants. Par exemple,
aux Etats-Unis les rentes promises par les régimes de rentes privés sont,
jusqu'd un certain point, garanties contre la faillite de P'employeur par
une agence du gouvernement fédéral, la « Pension Benefit Guarantee
Corporation », dont le pére intellectuel véritable est Howard Young qui,
au moment de la conception de cette idée, était actuaire en chef des
travailleurs unis de I'automobile, ce syndicat ayant souffert de la faillite
de Studebaker. Si l'industrie avait alors accepté le projet de loi de huit
pages du Sénateur Hartke, on aurait désamorcé la bombe de deux cents
pages qui s'appelle le « Employee Retirement Income Security Act » (et
des milliers de pages de réglements). Il vaut donc la peine d'écouter,
non pas le langage exagéré des chefs syndicalistes, mais la substance
de leurs griefs.

Nous n'avons pas de garanties de rentes équivalentes idi, mais vu
les faillites de plus en plus nombreuses, et surtout au Québec, elles ne
seraient pas superflues.

Pour les mémes raisons, et & cause de la mobilité croissante de la
main-d'ceuvre et de l'inflation, je prévois un renouveau du mouvement
en faveur de la portabilité des rentes. Cette fois on ne se contentera pas
d'une rente différée, comme le prévoit la Loi {québécoise) des régimes
supplémentaires de rentes, mais ce serait le service auprés de l'em-
ployeur précédent que le nouvel employeur créditerait comme service
chez le nouvel employeur .Cela ne se fera probablement pas sans I'inter-
vention du gouvernement et pourrait devenir un obstacle majeur a la
mobilité de la main-d'ceuvre, au lieu du contraire, si la législation ignore
les intéréts légitimes du nouvel employeur.

Le rale des politiciens & propos des avantages sociaux, s'il n'est pas
toujours primordial, est, de nos jours, presque toujours décisif. A partir
de I'établissement de I'assurance sociale dans I'ancien empire allemand
par le gouvernement du prince von Bismark jusqu'd la participation
aux profits de I'entreprise prénée par le président de Gaulle, les grands
hommes d'Etat ont influencé les avantages sociaux. C'est le gouvernement,
et non I'entreprise privée ou les syndicats, qui a établi la véritable assu-
rance contre le risque du chémage plutdt que I'assistance-chdmage qui
existait ¢d et & auparavant.

L'assurance-chdmage est un exemple d'un avantage social fourni par
le gouvernement national lui-mé&me, soit directement comme dans la
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plupart des pays, soit indirectement par les Etats comme chez nos voisins
du sud.

I y a également des avantages sociaux privés mais obligatoires. Les
vacances payées obligatoires, {si misérablement courtes en Amérique
du Nord par rapport aux pays d'Europe} en sont un exemple qui me
tent & coeur. L'avis préalable avant la mise & pied, qui existe dans la
plupart des pays industrialisés, est un autre exemple d'avantage social
obligatoire. Les indemnisations pour perte d'emploi, qui sont presque
universelles en Amérique Latine, en sont un autre. Dans beaucoup de
pays, il n'est pas permis de congédier un employé sans cause valable
se référant & son travail ou ses actions. Le congé de maternité payé avec
droit d'étre réembauchée est depuis longtemps dans la loi du travail
allemande. Au Royaume-Uni et au Japon il y a des rentes et au Brésil,
des services médicaux fournis par le gouvernement et pour lesquels le
gouvernement préléve normalement une contribution de I'employeur.
Mais au lieu de cette contribution, I'employeur peut passer un contrat
avec le gouvernement, et s'engager & fournir des rentes ou des services
médicaux d'un niveau acceptable au gouvernement.

Lles politiciens peuvent également encourager les avantages sociaux.
L'employeur peut normalement déduire le colt des avantages sociaux de
son revenu imposable. Assez souvent il peut également en déduire les
contributions & une caisse qui fournit des avantages sociaux. En Alle-
magne et en Autriche, I'employeur peut en déduire I'augmentation des
réserves internes établies aux fins des rentes futures des employés.
Parfois 'employé ne paye pas d'impét sur la valeur de I'avantage social.
Parfois I'employé peut déduire de son revenu imposable ses contribu-
tions au colt de I'avantage social. Par exemple, au Québec, comme
dans la plupart des pays dont le systéme de taxation s'inspire du sys-
téme britannigue plutdt que du systéme américain, I'employé peut
déduire ses contributions aux régimes de rente. Il est rare qu'une contri-
bution & un régime d'avantages sociaux soit déductible de I'impdt méme,
comme aux Etats-Unis, dans le cas des contributions de 'employeur aux
« Tax Reduction Act Stock Ownership Plans », mais cela a presque créé
une nouvelle forme d'avantage social.

Le gouvernement peut également aider par la création de formes
et cadres dans lesquels les avantages sociaux puissent s'épanouir. Par
exemple, & moins de I'avoir expérimenté vous-mémes, vous ne compren-
drez guére combien il devient plus difficile d'établir une caisse de retraite
en Thailande seulement & cause de I'absence de Iidée qui s'appelle
en anglais « a trust » et qui se traduit tant bien que mal par « fonda-
tion » en Suisse, par « association sans but lucratif » en Belgique et par
¢ caisse — qui forme un patrimoine confié & 'administration » dans la
loi des régimes supplémentaires de rentes du Québec.
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Nous vivons dans |'dge du consommateur. Le gouvernement va con-
tinuer & contrdler les formes des avantages sociaux. Evidemment, I'avan-
tage social qui n'est en réalité qu'un leurre devrait disparaitre. Mais on
peut aller trop loin et trop vite dans la bonne direction. Le gouvernement
de I'Ontario qui était le premier en Amérique du Nord & voter une loi
sur les rentes, équivalente & la Loi des régimes supplémentaires de rentes
du Québec, a bien fait de se limiter comme il I'a fait. Peut-8tre est-ce
avjourd’hui le moment de faire un outre pas. Les Américains, par contre,
ont essayé trop : plus de trois ans aprés I'approbation de la loi ERISA,
la plupart des régimes de rentes américains ne sonf pas encore con-
formes aux termes de la loi et des milliers de petites entreprises ont
résolu leur probléme en mettant fin & leur régime. Quel dommage ! Espé-
rons que l'on n'essaie pas de créer par voie législative des vieux aussi
actifs et robustes que les jeunes et des hommes dont la mortalité égale
celle des femmes — on n'en est pas si loin.

La derniére grande influence du gouvernement s’exerce par |'exemple
des avantages sociaux des fonctionnaires. Ce n'est pas seulement I'avan-
tage d'étre payé sans travailler qu'on leur préte dans I'imagination du
public. La question de I'indexation des rentes ne peut rester oU elle est
actuellement, c'est-a-dire que le public n'acceptera pas que les rentes
des fonctionnaires soient indexées et que les rentes privées ne le soient
pas. Ma prédiction personnelle du résultat, c'est celle des obligations ou
rentes sur |'Etat indexées.

Une influence non négligeable sur les formes d'avantages sociaux,
parce qu'elle vient du fond du cceur, c'est I'intérét des fournisseurs de
services. C'est dans les dures années trente que les médecins de Windsor,
en Ontario, formérent « Windsor Medical Services » qui est devenu un
service d'assurance médicale des plus efficaces (jusqu'a son absorption
dans I'assurance-santé de I'Ontario). Trente ans plus tard les pharma-
ciens de Windsor formérent « Green Shield ». Dans les deux cas, la
concurrence a forcé presque tous les médecins et pharmaciens & parti-
ciper. La ville de Windsor, je vous assure, a bien des vertus — elles
sont malheureusement plutdt ennuyeuses. Les hépitaux américains ont
formé I'association « Blue Cross » pour faciliter |'utilisation — ou plutdt
le financement de |'utilisation — de leurs services. |l est dommage que
les compagnies d'assurance n'aient pas pris récemment, & mon avis, la
part active qui leur revient dans le développement de nouvelles formes
d'avantages sociaux.

Si j'étais agent de voyages, je ferais peut-étre de mon mieux pour
faire augmenter les vacances d'une semaine pourvu que cette semaine
soit passée au pays. Pour augmenter mes recettes, dites-vous ? Mais
voyons | Pour pallier au chdmage et arréter I'hémorragie de dollars de
touristes qui passent aux Etats-Unis.



Si j'étais dans I'enseignement et que |'enseignement était contrdlé par
une corporation professionnelle plutdt que par une machine a mots
d'ordre politique, alors je loucherais peut-étre vers I'éducation des
adultes dans les salles de conférences des grandes sociétés, qui sont
vides toute la soirée. Il ne faut pas toujours me prendre trop au sérieux,
mais je note et je regrette un manque d'initiative.

Enfin, il y a une derniére force sur les avantages sociaux que je
suppose bien représentée ici cet aprés-midi: la force de |'expérience et
de I'expertise. Derriére tous les employeurs, au service de tous les syndi-
cats et des fournisseurs de services, & l'ombre de chaque politicien
il y a I'expert. Qui n'a pas entendu parler de la commission de Lord
Beveridge, qui préconisa le service de santé national en Grande-
Bretagne ? Ne sommes-nous pas tous assurés par le régime de rentes
créé par Claude Castonguay, qui a tellement bouleversé pour le mieux
les premiéres propositions de Lester B. Pearson ?

L'un des problémes nouveaux des avantages sociaux qui donnera
beaucoup de fil & retordre aux experts, c'est celui des options dans les
avantages sociaux. Autrefois, les options étaient trés limitées et il n'y
avait pas la méme tendance & favoriser le consommateur. Si I'employé
faisait le choix (presque toujours mauvais) d'une rente viagére garantie
pour un minimum de dix ans, au lieu d'une rente viagére avec continua-
tion au conjoint survivant, il était rare, autrefois, que la veuve s’en
plaigne & la fin des dix années. Aujourd’hui, elle dirait que I'employeur
doit payer parce qu'il a insuffisamment ou mal conseillé son employé.
La méme chose peut arriver chaque fois que le choix de I'employé
comporte un risque pour I'avenir. Que dire & I'employé invalide qui n'a
pas choisi de participer au régime d'invalidité ? On peut essayer d'éviter
le probléme, en faisant de son mieux pour inscrire tout le monde au
régime, mais il restera toujours des exceptions si le régime n'est pas
obligatoire ; de plus, le colt par employé sera plus grand. C'est 'oppo-
sition de deux valeurs, la source de toute bonne tragédie, le choix entre
d'une part le paternalisme, qu'il soit chrétien, socialiste ou féodal et,
d’autre part, la liberté de choisir, qui implique la liberté de mal choisir.
C'est I'expert qui, le plus souvent, doit reconnaitre les problémes. C'est
I'expert qui tentera de réconcilier les trois désirables irréconciliables de
tout avantage social : I'équité, le colt et la simplicité.

Notre champ est vaste. Cultivons-le pour le bien de tous et chacun
a sa fagon. Allons-y, mais prudemment. En principe, méme I'assurance-
maladie pour les animaux domestiques des employés se préterait a
devenir un avantage social, mais, comme toujours, les mots « en prin-
cipe » impliquent le négatif dans la pratique.

Veillons & ce que les avantages sociaux contribuant toujours vérity-

blement de plus en plus & une meilleure qualité de vie.
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ATELIER ;
AVANTAGES SOCIAUX — EXPERIENCES ETRANGERES

Animateur :

M. André E. de Montigny
TPF & C Limitée

But de la présentation

Tracer le profil des pratiques étrangéres dans le domaine des

prestations de retraite et identifier les lecons qui peuvent en ressortir.

Profil mondial

Amérique Centrale :

sécurité sociale: beaucoup d’activité dans les années 1960-1970;
depuis, peu d'activité, Dans certains pays (e.g. Guatémala), les régi-

mes créés & cette époque ne sont pas encore entrés en vigueur &
cause du manque d'argent.

régimes privés : réle trés limité,

commentaire : il est facile de créer des beaux régimes sur papier,
il est plus difficile de les implanter; il faut &tre capable de se les
offrir financiérement.

Amérique du Sud :

sécurité sociale : régimes trés généreux couvrant de 609% & 80%
du salaire final pour la mojorité des gens.

régimes privés : trés peu d'activité, excepté pour les gens & revenu
élevé.

commentaire : I'Amérique du Sud a choisi la voie sociale plutdt que
la voie privée. Ce choix était peut-&tre nécessaire & cause du manque
de développement industriel, de l'inflation rapide et des difficultés
associées aux systémes de capitalisation dans certains de ces pays.

Australie :

sécurité sociale: prestations trés limitées sujettes & un test sur le
revenu ou l'avoir; un programme national de sécurité sociale a été
recommandé dans la premiére partie du rapport Hancock.

régimes privés : role trés important; la deuxiéme partie du rapport
Hancock recommande un programme de législation en ce qui a trait
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aux droits acquis, & la sécurité des prestations, a la divulgation de
la situation financiére du régime, & la non- dlscrlmmqflon qucmt auv
sexe et & |'imposition des prestations. ~

commentaire : il y a eu plusieurs études des régimes de retraite en
Australie depuis dix ans, dont le rapport Hancock est la derniére ; il
faut s'attendre & un délai assez long avant que les changements
soient en vigueur.

Extréme-Orient :
sécurité sociale : prestations généralement limitées,

régimes privés : rdle important; prestations sous forme de sommes
forfaitaires ; peu de législation.

commentaire : une somme forfaitaire avec cedule accélérée de droits
acquis minimise les problémes de portabilité et d'indexation.

Moyen-Orient :

sécurité sociale : varie selon la richesse du pays. Par exemple, en
Arabie Séoudite, la rente de retraite sera 80% du salaire de fin de
carrigre, sans limite sur le salaire.

régimes privés : role généralement limité.
commentaire : les régimes de sécurité sociale se sont développés tres

rapidement dans ces pays au cours des derniéres années, particu-
lierement dans les pays riches en pétrole.

Afrique :
Beaucoup de variations reflétant les influences des pays colonisateurs.

Europe :

sécurité sociale : gamme de régimes couvrant de 50% & 80% du
salaire final dont le maximum varie de $8 500 & $75 000.

reglmes privés : variant d'un réle limité (Scandinavie, France et ltalie)
& un rdle important (Suisse, Belgique, Allemagne, Angleterre).

commentaire : en général, la sécurité sociale dans ces pays couvre
au minimum les besoins du salarié moyen ; le réle des régimes privés
est complemen’rmre La situation de ces pays ressemble beaucoup
plus & celle du Canada et des Etats-Unis.

Erats-Unis :

sécurité sociale : prestations de retralre plus ou moins comparables
a celles du Canada.
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régimes privés : rdle des régimes privés comparable & ceux du Ca-
nada. ERISA affecte considérablement le champ d'activité des régi-
mes privés.

commentaire : les négligences ou les abus de quelques régimes
privés peuvent entrainer une législation restrictive qui affecte tous les
régimes.

Legons étrangéres
Besoins des individus :

en général, les gouvernements étrangers ont pour but de couvrir au
minimum les besoins du salarié moyen. Ceci s'obtient en pratique
avec une prestation de retraite allant de 50% & 70% du salaire final
jusqu'au maximum des gains admissibles. Le maximum des gains
admissibles varie généralement entre une et deux fois le salaire
moyen du pays.

Le véhicule utilisé pour rencontrer cet objectif est soit

— une combinaison de la sécurité sociale et des régimes privés obli-
gatoires (comme en Angleterre et comme proposé en Suisse), ou

— la sécurité sociale seulement {comme en Belgique et en Alle-
magne).
Les questions qu'il faut se poser pour le Canada sont :

— est-ce que le 25% du MGA du RRQ devrait étre augmenté & 50%,
ou serait-il mieux d'avoir un régime privé minimum obligatoire ?

— est-ce que le maximum des gains admissibles devrait &tre aug-
menté au-dela d'une fois le salaire moyen ?

Droits acquis/portabilité
Droits acquis :

— ces modalités visent la sauvegarde des crédits de service avec
les employeurs précédents.

— méthode la plus souvent utilisée par les régimes privés.

Portabilité :

— vise en plus la protection des droits acquis auprés de ces em-
ployeurs, contre I'inflation, depuis le départ de I'employé.

— méthode la plus souvent utilisée par les régimes gouvernemen-
taux, les régimes nationaux (comme AGIRC en France, Dirigenti
en ltalie, le deuxiéme pilier obligatoire en Suisse), et les régimes
qui couvrent une industrie particuliére (Essener Verband en Alle-
magne, régimes industriels en Hollande, ITP en Suéde).



Droits acquis/la réalité :
ancienne législation : Belgique, Canada, Danemark, Hollande, Nor-
vége.

nouvelle législation : Allemagne, Suisse, Angletferre, Etats-Unis.
aucune législation : Autriche, Gréce, Irlande, Luxembourg, Espagne.

La situation idéale :
— droits acquis quelle que soit la date de cessation d’'emploi ;

— indexation des droits acquis (comme la rente minimum en Angle-
terre ;

— crédits de service fictifs pour les années avant 'entrée dans le
régime sur les augmentations de salaire depuis I'entrée dans le
régime (comme le Achter Balcoon en Hollande).

Indexation

sécurité sociale : automatique pour la plupart des régimes de sécurité
sociale dans le monde.

régimes privés : I'indexation automatique dans les régimes privés
est encore I'exception. Ceci est d0 & la difficulté de prédire I'inflation
et aux coOts énormes qui peuvent y &tre associés.

solution : une solution pour les régimes privés capitalisés pourrait
stre les investissements indexés ; cependant, ceux-ci sont I'exception.
Les employeurs doivent prendre une attitude responsable et revoir
périodiquement la situation de leurs retraités.
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ATELIER
AVANTAGES SOCIAUX — REMUNERATION FLEXIBLE

Animateur :

M. Serge Laplante
Laplante, Gauvin, Pouliot, Guérard & Ass. Inc.

Parler de rémunération flexible & la fin de 1977, c'est parler d'un
concept énormément discuté mais trés peu appliqué dans les faits. Peu
.de programmes, dans le domaine de la rémunération comme dans les
autres domaines de la gestion, ont réussi & obtenir autant de publicité,
a engendrer autant de littérature tout en reposant sur si peu de réali-
sations concrétes.

Un article récent de David J. Thomsen, paru dans le Personnel
Journal de mars 1977, signale que plus de cent cinquante {150} articles
ont été écrits sur la rémunération flexible. Par contre, Thomsen men-
tionne qu'une revue systématique de la situation ne lui a permis de
trouver que deux organisations d'importance ayant adopté un véritable
programme de rémunération flexible, soient TRW et Educational Testing
Service. Bien qu'un portrait absolument complet soit difficile & obtenir, il
est cerfain que I'implantation de programmes de rémunération flexible
au Canada et aux Etats-Unis demeure un phénoméne extrémement res-
treint. L'on peut conclure avec Thomsen qu'au total, « en termes d'uti-
lisation, la rémunération flexible {cafeteria) est un échec lamentable ».

Comment se fait-il qu'un concept ayant exercé un tel attrait depuis
ses premiéres esquisses & la fin des années 1960 ait connu si peu de
succés en pratique ?

Attrait

Uattrait majeur de la rémunération flexible a été dés le début la
promesse d'obtenir un rendement supérieur des argents investis sous
forme de rémunération par I'organisation. La théorie & la base de la
rémunération flexible fait ressortir la possibilité d'atteindre un degré
de satisfaction plus élevé des employés touchés par un tel programme et,
de fagon encore plus importante, un rendement et une productivité plus
grands de leur part dans un tel contexie.

Pour plusieurs, il est évident que la solution aux problémes divers
que n'ont pu éliminer et qu'ont, en certains cas, contribué & engendrer
les programmes de rémunération traditionnels réside dans I'individuali-



sation de la rémunération. La rémunération flexible va naturellement
dans ce sens.

Plusieurs recherches ont établi clairement que les besoins et préfé-
rences varient significativement d'un individu & I'autre. Chaque employé
a une personnalité et un ensemble de circonstances particuliéres qui te
distinguent ; il est donc logique que chacun soit attiré, satisfait et motivé
par des récompenses différentes.

L'on sait qu'aujourd'hui une proportion importante de la rémuné-
ration est versée par I'entreprise sous forme de rémunération indirecte
ou d'avantages sociaux. Il ne s'agit certes plus d'avantages « margi-
naux » ! Pourtant, de facon typique, on s'est peu arrété & la fagon dont
on procéde dans le secteur des avantages sociaux. Pour I'ensemble des
employés, on a eu tendance & adopter une approche similaire & celle
utilisée pour la rémunération directe (salaire), c'est-d-dire en établissant
des catégories d'employés et en attribuant dans un cas un taux de
salaire & la catégorie et dans I'autre un ensemble {package) d'avantages
sociaux. Dans ce dernier cas, I'on va généralement encore plus loin en
développant un ensemble d'avantages sociaux qui s'appliquent unifor-
mément sinon & tous les employés de I'entreprise, du moins & de larges
catégories de ceux-ci.

Ces programmes uniformes d'avantages sociaux sont donc en
quelque sorte développés pour répondre aux besoins d'un employé
« moyen ». Cependant, le profil de I'employé moyen ne correspondra
pas & celui d'un grand nombre d’employés qui ne retrouveront pas en
conséquence dans les programmes uniformes de signification particulié-
rement grande pour eux ni de réponse adéquate & leurs besoins propres.
De plus, I'approche d'aggrégation, importée du secteur de la rémunéra-
tion salariale, sera moins satisfaisante que dans ce dernier secteur puis-
que contrairement au salaire, dont I'utilisation demeure en bonne partie
sous le contrdle de I'individu, un ensemble pré-déterminé et uniforme
d'avantages sociaux correspond & une utilisation précise des argents
de la rémunération, et dont le contrble échappe largement & l'individu.
Dans ce contexte, d'autre part, plus la. proportion des avantages sociaux
croit dans Pensemble de la rémunération, plus risque de grandir I'insa-
tisfaction reliée au fait que le contrdle sur I'utilisation d'une partie de
plus en plus grande de sa rémunération lui échappe.

Le concept de la rémunération flexible répond & cette lacune en fai-
sant participer 'employé au processus de choix quant a ['utilisation
qui sera faite de I'ensemble de sa rémunération ou d'une plus forte pro-
portion de celle-ci. Ce concept apparait encore plus attrayant quand on
considére également I'évolution des caractéristiques de la main-d'ceuvre,
en termes de niveau d'éducation et en termes de valeurs, notamment de

désir de liberté et de besoin de participation,
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Problémes

Aussi attrayant qu'apparaisse le concept de la rémunération flexible,
plusieurs difficultés en entravent le développement et I'implantation en
pratique. Sans vouloir en faire un examen exhaustif, l'on peut iden-
tifier quelques-unes de ces difficultés parmi celles que nous croyons les
plus importantes.

Outre le phénoméne de nature universelle de la résistance au chan-
gement, il convient de noter que le concept de la rémunération flexible
repose sur et présuppose une philosophie de base de la direction qui,
entre autres, reconnait la capacité de I'individu employé d'effectuer des
choix sérieux ayant trait aux éléments de sa rémunération et ne le
placant pas & plus ou moins long terme dans une situation dangereuse
ou méme désastreuse.

Une raison importante permettant d'expliquer le développement trés
limité & date est certainement le peu de pression & ce sujet provenant
des syndicats. Il a été prouvé déja qu'il existe une corrélation positive
entre la croissance des avantages sociaux et la présence active d'une
organisation syndicale dans un milieu donné. Historiquement, les syn-
dicats ont mis un accent important sur le développement et le maintien
de programmes d'avantages sociaux contribuant, entre autres, & accroi-
tre la sécurité financiére des employés. Dans le domaine de la rémunéra-
tion flexible, cette poussée syndicale ne s'est pas manifestée. Plusieurs
facteurs peuvent expliquer ce phénoméne ; notamment, on peut souli-
gner les changements qu'entrainerait dans le jeu de la négociation
collective le fait de négocier un montant global de rémunération pour
une fonction plutdt que les modalités et les montants pour chaque avan-
tage et chaque élément de la rémunération. A un autre niveau, |'on
peut également spéculer sur une orientation philosophique de base des
syndicats qui serait plus portée vers I'égalitarisme que vers l'individua-
lisation de la rémunération.

Il va sans dire finalement que les problémes d'implantation et
d'administration ne sont pas sans faire réfléchir sérieusement a priori
quiconque examine de prés la possibilité et les fagons d'adopter un pro-
gramme de rémunération flexible. Mentionnons simplement, & titre
d'exemples, les discussions avec les assureurs, l'anti-sélection, les pro-
blémes d'imposition, le développement de systémes informatiques appro-
priés et, de fagon générale, des systémes et procédures administratives
requises, les questions de responsabilité de I'employeur, la détermina-
tion de prix unitaires pour chaque élément de rémunération, les efforts
de communication nécessaires. Ces problémes se traduisent évidemment
en colts de développement et d'opération additionnels.

En conclusion, nous croyons toutefois que le lent démarrage de la
rémunération flexible ne doit pas nous empécher de croire & la validité



et aux promesses de ce concept. De fait, la roue ne s'est pas encore mise
en marche, mais l'on peut imaginer comme plausible le scénario sui-
vant. Au cours des années & venir, quelques entreprises, en nombre
limité, voudront innover et expérimenteront des programmes de rému-
nération flexible. Lorsqu'un nombre suffisant d’organisations d'impor-
tance auront adopté de tels programmes, l'influence de la dimension
concurrentielle dans le développement des politiques et programmes de
rémunération de toute organisation pourrait se faire sentir et le phéno-
meéne de la rémunération flexible connaitre alors un développement
accéléré.
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ATELIER .
« LES AVANTAGES SOCIAUX RESERVES AUX CADRES »

Animateur :

M. Jean-Pierre Goyer

{chef de division, régime de retraite)
Hydro-Québec

Les politiques d'administration et d'implantation des régimes d’avan-
tages sociaux sont innombrables. Cependant, lorsque nous réduisons
cette vue d’ensemble sur les régimes sociaux réservés aux cadres, nous
constatons qu'elles se restreignent & deux grandes lignes de pensée qui
s'opposent. Mon exposé a donc pour but de tenter d'expliquer brigve-
ment ces fendances et de faire connaitre ma philosophie personnelle.
Je me dois ici d'apporter une précision sur ce qui suit: cet exposé se
veut une synthése des tendances existantes dans les groupes d'entre-
prises publiques, para-publiques ou privées du Canada. Il englobe uni-
quement ce que j'appelle les régimes de base, c'est-a-dire I'assurance-vie
collective, le régime de retraite, I'assurance-maladie et I'assurance-
salaire, et ne tient pas compte de tout autre régime qui est, & mon sens,
complémentaire des précédents,

Ces précisions étant apportées, les principales politiques appliquées
sont les suivantes :

1. — L'entreprise traitant de fagon uniforme autant ses employés cadres
que ses employés salariés ou syndiqués. Les politiques administra-
tives d'une telle entreprise sont d'instaurer des régimes d'avantages
sociaux de base identiques en tout point pour I'ensemble de ses
employés. Les membres des régimes sont tous égaux, c'est-a-dire
qu'ils peuvent tous bénéficier d'avantages identiques compte tenu
des modalités d'application desdits régimes.

2. — Lentreprise ne traitant pas de la méme facon ses employés cadres
et ses employés salariés ou syndiqués, qui ira également, dans
certains cas, jusqu'a négocier, implanter et administrer de facon
totalement différente ces régimes, en les groupant selon des caté-
gories telles que: cols blancs, cols bleus, professionnels, etc. Une
telle entreprise se retrouvera donc avec autant de régimes de base
qu'il y aura de groupes identifiés de fagon particuliére par I'admi-
nistration. Cette derniére ligne d'action est d'autant plus recon-
nue que l'entreprise, qui devra entreprendre des négociations
collectives avec plusieurs groupes différents, utilisera cette carte
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au cours des négociations. Cette acceptation des parties patronale
et syndicale, de négocier au détriment des travailleurs, est malheu-
reusement chose courante dans le monde actuel du travail.

Avant d'exposer ma propre philosophie, j'aimerais souligner ici
importance grandissante des avantages sociaux dans le monde du
travail. Antérieurement aux années 1960, ceux-ci étaient considérés
comme marginaux et complémentaires a la rémunération d'un employé.
Aujourd’hui, lorsqu'on discute de rémunération globale, une part impor-
tante de celle-ci provient de ces bénéfices marginaux. Cette importance
fut d'ailleurs reconnue pleinement lors de I'adoption des mesures anti-
inflationnistes. Cependant, il faut noter que ces derniéres ont créé un
certain déséquilibre puisque les employés ont tendance & accepter d'em-
blée des augmentations salariales, au lieu d'avantages sociaux, face
au contexte économique actuel. Il faut donc s'attendre & une reprise éven-
tuelle de demandes importantes des employés, syndiqués ou non, dans
ce domaine.

Ma philosophie personnelle concernant les avantages sociaux réser-
vés aux cadres, est de proner I'uniformité des régimes de base, indé-
pendamment des groupes d'employés. Ces régimes, que j'ai énumérés au
début de cet exposé, ont été instaurés dans le but de protéger I'employé
et les personnes pouvant étre & sa charge. Si des régimes plus avanta-
geux sont développés ou réservés strictement aux cadres d'une entre-
prise, cette pratique devient alors une discrimination flagrante envers
les travailleurs. D'ailleurs, depuis quelques années, les compagnies
d'assurances ou de fiducie offrent des régimes d'épargne-retraite, d'épar-
gne-logement ou d'assurances trés variés permettant ainsi & l'individu
d'ajouter & sa protection de base, selon ses godts et ses moyens finan-
ciers, s'il ne la considére pas adéquate.

Les partisans de I'autre philosophie argumenteront que les besoins
du personnel cadre d'une entreprise sont différents de ceux des salariés
en général. Cet argument est véridique et nous devons méme I"élargir
pour affirmer que les besoins de chaque individu varient selon une foule
de critéres tous valables et différents les uns des autres. Dans le but de
contrer cet argument, il est évident que les régimes d'avantages sociaux
bien structurés étant, pour la plupart, calculés sur le salaire de base, le
revenu ou sur un pourcentage de ces derniers, I'équilibre du revenu ou de
la protection s'établit par lui-méme.

Un autre argument auquel il faut faire face, est celui d'attirer certains
cadres vers une entreprise en leur offrant des avantages sociaux supé-
rieurs. A cette objection, la réponse serait de modifier les politiques sala-
riales de I'entreprise afin de Iui permetire d'atre plus compétitive sur le

marché du travail. Toute mise en viguaur ou modification des régimes

d'avantages sociaux faite dans ce but devient encore une fois un cas
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flagrant de discrimination envers des travailleurs qui, normalement, par-
ticipent autant & I'essor et au développement de leur employeur.

I} ne faut cependant pas se cacher les problémes qu'entraine cette
philosophie de gestion : difficultés au niveau des négociations collectives,
lorsqu'il y a plusieurs unités ou groupements syndicaux différents au
sein d'une méme entreprise, problémes de financement des régimes,
particulierement des régimes de retraite, face au contexte inflationniste
des derniéres années, problémes d'ajustement face & I'implantation de
nouveaux régimes ou aux modifications apportées aux régimes sociaux
gouvernementaux, efc.

Mon opinion personnelle relative aux avantages sociaux réservés
aux cadres est donc que toute politique visant & instaurer des régimes
sociaux différents ou supérieurs pour cette catégorie d’employés est dis-
criminatoire et non justifiée. Les problémes de gestion sont nombreux,
mais peuvent &tre résolus en élaborant au départ des régimes bien
structurés et tenant compte des besoins de tous les employés concernés
ainsi que des obligations de I'employeur.
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ATELIER :
LA LO! DES REGIMES SUPPLEMENTAIRES DE RENTES

Animateur :

M. Roland Boutin

Directeur des régimes supplémentaires de rentes
Régie des Rentes du Québec

La Loi des régimes supplémentaires de rentes, entrée en vigueur le
15 juillet 1965, vise & régir les dispositions des régimes, leurs placements
ainsi que leur mode de capitalisation. Pour qu'un régime soit soumis
a la loi, il doit étre financé, au moins en partie, par 'employeur.

Les buts de la loi

La loi a pour but principal d'assurer la protection des travailleurs
qui participent & un régime de retraite. Elle confie & la Régie des rentes
du Québec la surveillance et le contrdle de tous les régimes supplémen-
taires de rentes. La loi a également comme objectif de promouvoir I'éta-
blissement de nouveaux régimes et |'amélioration des régimes existants.

Les principales fonctions de la Régie

La Régie vérifie chaque régime établi au Québec pour s'assurer que
toutes les stipulations obligatoires de la loi y sont incluses, que toutes les
dispositions du régime sont conformes & la loi. Tout au long de 'exis-
tence d'un régime, la Régie fait des vérifications périodiques pour
s'assurer que les crédits de rente des participants sont adéquatement
protégés, d'une part, par la présence d'une réserve d'argent qui n'est
pas inférieure & celle requise en vertu des normes de solvabilité et,
d'autre part, par le placement de ces argents conformément & certaines
autres normes.

L’enregistrement

La Régie enregistre tout régime qui est conforme & la loi et émet un
certificat d'enregistrement & I'administrateur du régime. L'enregistrement
d'un régime auprés de la Régie est obligatoire et constitue un pré-requis
a I'enregistrement pour fin d'impdts tant provincial que fédéral.

Les principales stipulations obligatoires

Normes de solvabilité

e [} . . ) . '
Tout régime doit contenir des dispositions écrites sur la facon d'assu-
rer la pleine capitalisation des crédits de rente. Pour le service courant,
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le régime doit stipuler que les contributions de I'employeur doivent &tre
versées au cours de I'année financiére du régime ou dans les 120 pre-
miers jours de I'année suivante. Par contre, la contribution spéciale d'une
dannée, requise pour amortir un déficit initial ou un déficit courant, est
payable avant le dernier jour de I'année financiére du régime.

Rente différée

La principale stipulation obligatoire en vertu de la loi a trait au
salarié qui sort du régime aprés avoir atteint I'dge de 45 ans et avoir
complété une période continue de 10 ans de service ou avoir participé
au régime pendant 10 ans. Ce participant ne peut retirer les contribu-
tions qu'il a versées depuis le 1°f janvier 1966, les contributions sala-
riales et patronales acquises depuis cette date par le salarié devant
servir & lui payer une rente différée.

La loi permet de déroger & cette régle dans deux cas bien précis,
pourvu que le régime le permette.

1. On peut verser en un montant forfaitaire, jusqu'd 25% de la
valeur actuelle de la rente différée.

2. Lorsque le montant mensuel viager de la rente différée est infé-
rieur & $25, la rente peut étre versée en un montant forfaitaire.

De plus, la loi n'ayant pas d'effet rétroactif, I'obligation d'accorder une
rente différée ne s'applique pas aux crédits de rente acquis avant le 1°
janvier 1966.

Salarié non admissible & la rente différée

A la cessation de son service, le partficipant qui n'a pas atteint I'dge
de 45 ans et n'a pas une période continue de 10 ans de service ou de
participation, a au moins droit & toutes les contributions qu'il a versées
depuis le 1 janvier 1966, qu'il les regoive sous forme de remboursement
ou sous forme de rente différée.

Information aux participants

L'administrateur doit, dans les délais prévus, fournir & chaque parti-
cipant un exposé de ses droits et de ses devoirs, une description écrite
des dispositions du régime et de toute modification éventuelle. Il doit
également fournir au participant qui quitte le régime un état des pres-
tations auxquelles il a acquis droit.

Cessation de participation sans cessation de service

by

Le salarié qui continue & travailler pour son employeur sans parti-
ciper au régime, ne peut retirer les contributions qu'il a versées. Pour un
tel salarié, il faut qu'il y ait cessation de service avant de pouvoir déter-
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miner s'il a droit & une rente différée ou au remboursement de ses contri-
butions.

Transfert d’un crédit de rente

L'administrateur qui désire transférer un crédit de rente soit & un
autre régime, soit & un R.E.ER., ne peut le faire que si le régime contient
des dispositions & cet effet.

Coordination

Les régimes coordonnés sont des régimes qui prévoient une méthode
de réduction des contributions ou des prestations pour tenir compte des
contributions ou prestations versées en vertu d'un régime public.

Surveillance de la Régie

La Régie exerce un contrdle sur les régimes et fait certaines vérifica-
tions chaque année, d'autres tous les trois ans et chaque fois que I'on
modifie le régime.

Chague année, I'administrateur d'un régime doit soumetire une dé-
claration dans laquelle il atteste que toutes les contributions requises
au cours de I'année ont été versées. Dans le cas d'un régime non assuré,
il doit également produire des états financiers vérifiés par un comptable,
une liste détaillée de I'ensemble des placements et une liste séparée
des placements effectués au cours de I'année. Dans un tel cas, les place-
ments doivent &tre conformes aux normes de la section VI du Réglement.

Au moins tous les trois ans, I'administrateur doit soumettre le rap-
port d'une évaluation actuarielle qui est en quelque sorte une réévalua-
tion du colt du régime.

.

Enfin, toute modification & un régime doit &tre soumise & la Régie
pour approbation et n’entre en vigueur que lorsqu’elle a été approuvée.
De cette facon, la Régie s'assure que les dispositions du régime demeu-
rent conformes & la loi et que la modification n'a pas pour effet de ré-
duire les droits acquis avant la date de son entrée en vigueur.

Cessation d’'un régime

Il est possible, pour diverses raisons, qu'un employeur se voie dans
I'obligation de mettre fin & une partie ou & la totalité de son régime.
L'administrateur du régime doit alors soumettre & I'approbation de la
Régie un rapport de terminaison préparé par une personne autorisée.
Lorsque les modalités de la cessation du régime ont été approuvées par

lu Régie, la caisse doit étre liquidée conformément au rapport de termi.

naison.
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Les poursuites et les mises en tutelle

L'administrateur qui néglige ou refuse de se conformer aux disposi-
tions de la loi et du réglement peut faire I'objet de poursuites. S'il est
reconnu coupable, il est passible d'une amende de $200 pour la premiére
infraction, de $1,000 pour la deuxiéme et de $2,000 pour foute infrac-
tion subséquente. Comme mesure ultime, la Régie peut décréter la mise
en tutelle d'un régime et nommer un curateur.

Depuis 1974, 113 poursuites ont été intentées relativement & 44
régimes. De plus, 7 régimes ont été mis en tutelle et 4 de ceux-ci le sont
encore. Dans le cas des trois régimes ou la mainlevée a été accordée, les
actifs ont été répartis conformément & la loi.

Les relations interprovinciales

Les représentants du gouvernement fédéral et des provinces qui admi-
nistrent une loi équivalente ont conclu en 1974 une entente établissant
I'Association canadienne des organismes de contrdle des régimes de
retraite (ACOR). Cet organisme a pour but d'assurer la plus grande uni-
formité possible dans les textes de loi, leur interprétation et leur admi-
nistration.

Les ententes de réciprocité

La loi prévoit la signature d'ententes avec les représentants autorisés
de gouvernements ayant des lois équivalentes afin qu'une seule autorité
exerce foutes les fonctions et tous les pouvoirs relatifs & un méme régime.
Le Québec a signé de telles ententes avec les cing provinces qui possé-
dent une loi équivalente.

Les statistiques

En 1975, le nombre de Québécois qui cotisaient & un régime de
retraite s'élevait & 1,088,455, soit 47,5% des travailleurs salariés.
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ATELIER :
AVANTAGES SOCIAUX — ETUDES DE CAS

Animateur :

M. Paul Pleau, C.A. (directeur général)
Hopital du St-Sacrement, Québec

Le theme de votre colloque (Pour une meilleure qualité de vie... les
avantages sociaux ?) me laisse & la fois songeur et perplexe. Il nest point
besoin d'insister sur le fait que les relations de travail dans le milieu
que je représente, au cours des 10 derniéres années, ont été, particulié-
rement au cours des négociations, fort tendues. Les média d'information
nous informent régulidrement, depuis une dizaine d'années, des diffi-
cultés que rencontre le milieu hospitalier dans ses relations de travail.
Au cours des prochaines minutes, j'essaierai de vous décrire, le plus
brievement possible, les diverses composantes des programmes des avan-
tages sociaux dont jouissent les employés des hdpitaux. En conclusion,
i"établirai un court paralléle entre les avantages sociaux du secteur
public et ceux du secteur privé. Vous comprendrez alors pourquoi le
théme de votre colloque me laisse songeur.

Jouvre ici une parenthése pour vous dire que j'ai pris la définition
la plus large des avantages sociaux. Il sera donc question de sécurité
d’emploi, d'heures de travail, de congés de toutes sorfes, du systéme
d'indexation, des diverses primes, des taux de salaires, des programmes
d'assurance-vie, de garanties de salaires & court et & long terme, de
régimes de retraite.

La sécurité d’emploi

Dans le milieu hospitalier, les salariés ayant deux ans et plus
d'ancienneté bénéficient d'une sécurité de revenus tant et aussi long-
temps que l'employeur, par le biais du service provincial de place-
ment, ne leur a pas trouvé un emploi, de préférence comparable &
I'emploi qu'ils occupaient. Cette garantie de revenus comprend & la fois
le salaire ef le maintien de la plupart des avantages sociaux que je
viens de mentionner, tels le régime de retraite, I'assurance-vie, maladie,
salaires de vacances. A noter gue cefte garantie de revenus est un
régime supplémentaire & celui de I'assurance-chdmage. J'ajoute que les
salariés qui ont entre un et deux ans d'ancienneté bénéficient d'une
priorité d'emploi, c'est-a-dire que le service provincial de placement
tente de leur trouver un emploi. Cependant, ces salariés ne racoivent

aucun salaire durant leur mise & pied. Il y aura enfin obligation pour les
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hépitaux d'embaucher les salariés ayant la Priori'té ou la sécurité

d'emploi lorsque ces derniers répondent aux exigences normales de la
tache avant d’embaucher des candidats de I'extérieur.

Heures et semaines de travail

La situation dans les hdpitaux présente trois régimes d'heures de
travail : 35 heures/semaine pour les employés de bureau, les techniciens
et les professionnels; 36!} heures/semaine pour les infirmitres, les
employés des soins infirmiers et le personnel para-médical ; 383/ heures/
semaine pour les ouvriers, le personnel de soutien, de I'alimentation,
I'entretien ménager, la buanderie, la lingerie et autres services auxiliaires.

Deux périodes de repos intercalaires de 15 minutes sont accordées
journaliérement & tous les employés.

Enfin, dans un hépital qui se doit de fonctionner 24 heures par jour,
7 jours par semaine, I'employeur doit accorder une fin de semaine sur
trois, particuliérement aux employés qui sont dans un systéme de rotation.
Outre cette obligation, I'employeur verse une prime de $1.50/heure
pour la deuxiéme fin de semaine ou partie de fin de semaine travaillée.

Temps supplémentaire

Le taux et demi est payé aprés le nombre d'heures régulier par jour
ou aprés 5 jours de travail. Le taux double doit &tre payé si le travail est
effectué durant un congé férié en plus du paiement du congé. Une garan-
tie de paiement d'un minimum de 4 heures lorsqu'il y a rappel au
travail, c'est-a-dire 1 heure pour indemnité de transport et 2 heures &
taux et demi. Enfin, une prime de $6.27 par 8 heures est payée pour la
disponibilité, non pas sur les lieux de travail, mais & la maison.

Congés fériés payés

Il y a dans le milieu hospitalier 13 congés fériés par année. Le
salarié ne perd pas son congé méme si ce congé tombe sur un congé
hebdomadaire pendant ses vacances ou une absence-maladie qui n'ex-
céde pas 12 mois.

Congés annuels

Ny a, dans le réseau des affaires sociales, deux régimes. Selon le
premier, 4 semaines de vacances sont accordées aprés 1 an de service
pour les salariés détenteurs d'un dipldme du niveau CEGEP ou univer-
sitaire. Pour les autres employés, le systéme se modifie tout au cours de
la durée de la présente convention collective. Au 30 avril 1978, 4 semai-
nes de vacances seront accordées aprés 1 an de service & tous les
employés du réseau des affaires sociales.



Congés de matemité

Un supplément de 2 semaines de salaire est octroyé & la salariée qui
rend & terme sa grossesse et qui a un an de service au moment de
I'accouchement. Cependant, la salariée enceinte doit quitter son travail
au début du 8° mois de sa grossesse. Elle peut prendre un congé sans
solde d'une durée minimum de 105 jours et d'un maximum de 210 jours
& sa discrétion. Elle a droit, pour cause de maladie, au régime d'assu-
rance-salaire si elle ne peut reprendre son travail aprés 45 jours de son
accouchement.

Congés sociaux

Trois jours de calendrier de congé sont accordés lors du décés du
pére, de la mére, des fréres et sceurs, époux et épouse, enfant, beau-pére,
belle-meére, bru et gendre.

Un jour de calendrier de congé est accordé lors du décés du beau-
freére, de la belle-sceur et des grands-parents.

Un jour de calendrier de congé lors de la naissance ou du baptéme
de I'enfant du salarié ou lors de I'adoption d'un enfant.

Un jour additionnel est accordé, lors du décés, si le lieu des funé-
railles se situe & 150 milles et plus du domicile du salarié.

Est également accordé un congé payé pour les salariés appelés &
agir comme jurés ou témoins dans une cause oV ils ne sont pas une
des parties intéressées.

Indexation

En milieu hospitalier, il y a une garantie a I'effet que si I'augmenta-
tion de I'indice des prix & la consommation dépasse ce qui a été prévu
& cet effet dans les rythmes de croisiére, cet excédent est alors intégré
dans les échelles de salaires pour la période subséquente. Le pourcentage
d'inflation dans les rythmes de croisiére sont du 1°" juillet 1975 au 30
juin 1976 : 8% ; du 1 juillet 1976 au 30 juin 1977 : 6% ; du 1¢ juillet
1977 au 30 juin 1978: 4% ; et du 1 juillet 1978 au 30 juin 1979:
35%.

L'application de cette clause au 30 juin 1977 a valu 2% additionnel
pour chacun des employés du réseau des affaires sociales puisque
I'indice des prix & la consommation a été d'approximativement 8%.

Prime d’inconvénients

La situation dans les hépitaux est la suivante : le salarié qui fait
tout son service entre 14 h et 8 h a droit & une prime de $2,29, Le selari¢
qui fait une partie de son service entre 19 h et 7 h regoit une prime
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horaire de 0.31¢. Le salarié qui doit inferrompre son fravgil povr vng
durée excédant une heure a droit & une prime de $1.70 par jour. Le
salarié affecté de facon continue au tri du linge souillé a droit & une
prime hebdomadaire de $1 1.60, celui qui le fait de facon non continue
a droit & une prime horaire de 0.22¢. Enfin, le salarié qui opére les
incinérateurs a droit & une prime hebdomadaire de $7.03.

Congés sans solde

Dans le réseau des affaires sociales, le salarié qui a deux ans et
plus de service a droit, une fois par année, & un congé sans solde d'une
durée n'excédant pas un mois. Lors de son mariage, le salarié a égale-
ment droit & un congé sans solde de 2 semaines. Tout candidat & I'exer-
cice d'une fonction publique a droit & un congé sans solde de 30 jours
précédant la date des élections. Si le salarié est élu, il a droit & un
congé sans solde pour la durée de son mandat. Pour fins d'études profes-
sionnelles ou de récupération scolaire, le salarié qui a un an et plus de
service peut obtenir un congé sans solde d'une durée maximale de 2 ans.
Un congé sans solde d'un an pour le salarié qui désire faire de I'ensei-
gnement dans un CEGEP, une commission scolaire ou une université,
Si son enseignement est orienté vers le secteur des affaires sociales.
Enfin, un congé sans solde d'un an est accordé & un salarié qui désire
ouvrir un foyer de réadaptation.

Taux de salaires

D'une fagon générale, on peut résumer ainsi les conditions salariales
des employés du réseau. Le personnel ouvrier des centres hospitaliers
n'est pas surpayé par rapport & I'entreprise privée. Cependant, les taux
de salaire moyens payés dans les hdpitaux pour le personnel de bureau
sont définitivement supérieurs & ceux versés dans I'entreprise privée.

Pour ce qui est finalement des taux de salaires payés aux infirmiéres,
aux techniciens de laboratoire, de radiologie et autres professionnels de
la santé, ces taux de salaires supportent facilement la comparaison avec
les taux de salaires payés pour les mémes emplois dans les autres
provinces.

Assurance-vie

Le régime d’'assurance-vie habituellement accordé dans le réseau des
affaires sociales prévoit un bénéfice de $5,000. pour les salariés plein
temps. Ce bénéfice semble, d'une facon générale, sensiblement inférieur
a ceux rencontrés dans I'entreprise privée. Il faut cependant noter que
ce bénéfice s'adresse & du personnel féminin dans une trés large pro-
portion, environ 709 .
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Garantie de salaire & court terme

La garantie de salaire & court terme offerte au salarié du réseau
comporte deux volets : celui des congés de maladie et celui du systéme
d'assurance-salaire.

Congés de maladie

Il existe deux systtmes de banque de maladie qui s'adressent I'un
aux professionnels de la santé, I'autre aux autres employés du réseau.
Les professionnels de la santé ont un systéme de 8 jours de congés de
maladie annuellement, qui peuvent &tre monnayés en fin d'année
si non utilisés.

L'autre systétme de banque de congés de maladie permet d'accu-
muler d'année en année, au rythme de 12 jours par année, et ils sont
payables au départ du salarié s'ils n'ont pas été utilisés selon une
formule établie qui accorde jusqu’'d un maximum de 90 jours.

Le systéme d'assurance-salaire qui prévaut dans le milieu hospita-
lier est le suivant: aprés les délais de carence de 4 jours, I'employé
recevra au cours des 52 semaines suivantes environ 70% de son salaire
et & la seconde année d'invalidité 75% du bénéfice précédent.

Dans le cas des professionnels de la santé, ce bénéfice est administré
par une compagnie d'assurances, dans le cas des autres employés, I'éta-
blissement est son propre assureur.

Invalidité & long terme

le bénéfice d'invalidité & long terme n'est pas offert & l'employé
dans le réseau des affaires sociales, & I'exception des employés cadres
qui n'ont pas de banque de congés de maladie.

Régime de retraite

Les salariés régis par les diverses conventions collectives ainsi que
tous les autres employés du réseau des affaires sociales participent au
régime de retraite connu dans le secteur hospitalier sous le nom de
RREGOP. Ce régime est obligatoire pour tous les salariés & temps complet
ou & temps partiel dgés de 18 & 65 ans et ce, sans période d'attente. La
contribution du participant est de 7.5% de son traitement, ajustée pour
tenir compte de sa contribution au Régime de rentes du Québec. A toute fin
pratique, cefte contribution se situe & environ 5.6% du traitement. La
pension est établie selon un systéme de 2% par année de service contri-
buée jusqu'd 35 années et elle est basée sur les fraitements admissibles
moyens du salarié pour les 5 années de service contribuées les mieux
rémunérées, L rente ainsi obtenue est cePendon’r diminuée d'un facteur,
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pour tenir compte des prestations du Régime de rentes du Québec acquises
au cours de ces mémes anndes de participation au RREGOP.

Conclusion

Voici donc en bref les divers programmes dont peuvent se prévaloir
les employés du réseau des affaires sociales.

Pour mieux apprécier ces divers programmes, I'Association des hépi-
taux de lo province de Québec, sous la direction de M. Jacques Martin,
a fait une étude comparative de ces divers bénéfices. L'étude comparative
provenait de conventions collectives analysées par le centre des relations
industrielles de I'Université McGill, en vigueur au 1¢ janvier 1976.

Cet échantillonnage comprenait 103 conventions collectives et cou-
vraient 77,135 salariés, tous des salariés couverts par des conventions
collectives négociées, soit par la CSN, la FTQ et la CSD. Trés briévement,
dans une analyse de plus et de moins, on peut facilement dire que dans
le cas de la sécurité d'emploi, des congés fériés, des congés annuels, des
congés de maternité, du systéme d'indexation, de la garantie de salaire
& court terme ainsi que du régime de retraite, le salarié du réseau des
affaires sociales a un trés net avantage sur celui qui ceuvre dans le
secteur privé. Quant aux autres programmes, aux dutres conditions de
travail telles que le taux de salaire, le temps supplémentaire, les congés
sociaux, les primes d'inconvénients, le secteur public se compare, & quel-
ques exceptions prés, au secteur privé.

Ce que je viens de vous décrire comme programme des avantages
sociaux dont jouissent les salariés du réseau des affaires sociales explique
un peu ma perplexité face au théme de votre colloque: « meilleure
qualité de vie... les avantages sociaux ? ».
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ATELIER :
LES AVANTAGES SOCIAUX : OBSTACLE A LA MOBILITE

Animateur :

M. Jean Champagne

Alcan Aluminium Limitée
(directeur, planification et recherche en ressources humaines)

La grande variété qui existe parmi les avantages sociaux des orga-
nisations de travail, leur différente conception, sont certes une source
importante d'obstacles & la mobilité des employés d'une entreprise el
I'autre. Ce n'est toutefois pas la seule. Il faut donc la replacer dans un
contexte plus large de fonctionnement du marché du travail pour I'appré-
cier & sa juste valeur. De plus, dans certains cas, il s'agit d'un obstacle
fort difficile & franchir, ou encore & amoindrir. Il est donc important de
réaliser que ce n'est pas le seul et que méme si nous réussissions & I'éli-
miner complétement, il en resterait d'autres, aussi sérieux. Qu'il me suf-
fise de mentionner I'ancienneté chez les employés syndiqués. Une juste
perspective permettra de mieux apprécier les aspects des avantages
sociaux qui offrent le plus de possibilités quant & une contribution & une
plus grande mobilité des employés.

Il s'agit de rentabiliser au maximum les efforts & faire et d'éviter
des déceptions. Il faut travailler au niveau des avantages sociaux & o
nous avons le plus de chance de ne pas voir d'autres obstacles annihiler
le résultat de nos efforts.

C'est pourquoi, dans ce court texte, je voudrais vous proposer une
méthode pour analyser ce probléme et fournir ainsi un cadre a la discus-
sion de cet atelier. Pour I'alimenter, je proposerai également quelques
approches de solution.

La premiére question & laquelle nous pourrions tenter de répondre
est: ol est 'obstacle ? Je vois ici trois éléments: l'dge, la nature du
travail, la nature des avantages sociaux en cause.

Il est presque évident que les avantages sociaux constituent un
obstacle plus ou moins important selon I'ége plus ou moins avancé de
I'employé. Le probléme est certes plus aigu & 50 ans qu'a 30 ans,
&ge auquel un employé peut encore compter sur 35 ans d'accumulation
dans son fonds de pension. A mon avis le probléme commence & se poser
& partir d'environ 35 ans.

Par nature du travail, {'entends ici que le probleme est peut.dtre

plus sérieux pour un employé de production, syndiqué, que pour un
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cadre moyen ou supérieur, En effet, les niveaux de salaire sont moins
élevés et I'employé peut moins compter sur son épargne personnelle
pour suppléer cux avantages sociaux de son organisation. Quant & la
syndicalisation, l'ancienneté est certes un obstacle au moins aussi im-
portant,

Quant aux avantages eux-mémes, les plans de pension offrent plus
de difficulté & cause du nombre d'années dont on se sert pour accumuler
des fonds. Les programmes d'assurance-vie présentent également des
obstacles & cause du colt plus élevé des risques en fonction de l'age.
Ainsi un groupe qui accueillerait un nombre élevé d'employés plus dgés
verrait ses colts de primes augmenter & cause d'une espérance moins
favorable. Les autres avantages reliés & I'dge, telle la durée de va-
cances, présentent moins de problémes & cause du plus petit impact
financier qu'ils comportent. L'entreprise dispose ici de plus de flexibilité,
du moins en ce qui a trait aux cadres supérieurs, par exemple. Il pourrait
étre intéressant ici d'examiner la liste compléte des avantages sociaux
pour déceler ceux qui présentent d'autres obstacles.

Nous pourrions peut-&tre étudier les deux domaines qui méritent
notre attention la plus soutenue pour I'instant, soit la pension et I'assu-
rance-vie. Quant a la pension, nous avons déja souligné le facteur des
années au cours desquelles s'accumulent certaines sommes d'argent. Un
autre facteur tient aux différences de conception entre les différents plans
de pension. Les bénéfices ne sont pas tous calculés de la méme fagon,
par exemple la relation entre le niveau de pension et les gains d'emploi
varie d'une entreprise & l'autre et, partant, les contributions au fonds.
Souvent également, l'employé paie une contribution fixe, alors que
celle de I'employeur varie en fonction de I'expérience du plan pour
permettre des bénéfices garantis & I'employé. Un autre facteur est la non-
récupération totale ou partielle des contributions de I'employeur au
départ. Jusqu'ob peut-elle &tre étendue est une question intéressante.

L'assurance-vie présente des problémes différents. J'en vois deux
principaux : I'état de santé en tant que critére d'admissibilité & la cou-
verture et I'exclusion de I'assurance-terme du privilége de conversion,
au départ. Le premier est évident : I'employé handicapé par une maladie,
industrielle ou non, peut se voir refuser I'admission & un nouveau plan
d'assurance-vie groupe. Le seul recours qu'il a est la conversion en
assurance-vie personnelle, beaucoup plus dispendieuse, d'autant plus
quon ne permet pas la conversion & de I'assurance-terme, qui permet
une prestation plus élevée pour une méme contribution. Je dirais toute-
fois que cet obstacle est plus sérieux pour les gens d'dge moyen, surtout
ceux qui ont encore des enfants comme dépendants.

Ceci n'est pas une étude exhaustive, mais mon but ici est d'offrir
des amorces de discussion en montrant des pistes d'exploration.
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Aprés avoir mieux cerné la nature de l'obstacle & la mobilité que
présentent les avantages sociaux, il serait bon de souligner certaines des
mesures prises & date pour obvier & ce probléme.

La plus importante a été certes l'instauration de régimes gouverne-
mentaux, universels, dans les domaines des pensions et de la maladie.
La pension de vieillesse assure un minimum de revenus aux gens de
65 ans et plus. Le Régime des rentes du Québec {et du Canada)} assure
une pension reliée & un minimum de gains de travail. Ce régime est con-
tributoire et évolue avec la hausse moyenne des revenus. De plus, ce
régime protége les droits acquis pour tout employé de 45 ans et plus
et possédant au moins dix ans de service. On peut, encore dans le
domaine des pensions, parler des régimes enregistrés d’épargne-retraite,
qui permettent & un individu de se constituer, & un colt réduit par le
biais d'une réduction d'impdt, un fonds d’annuités personnel, non relié
au travail,

Quant & la maladie, on connait bien les régimes gouvernementaux
d'assurance-maladie et d’assurance-santé qui assurent un accés universel
aux soins et services de santé,

Soulignons enfin des efforts prometteurs et intéressants de transfert
de bénéfices de fonds de pension entre les gouvernements d'Ottawa et
Québec, y incluant leurs organismes para-publics, en certaines entreprises
privées. Il ne s'agit ici que des mesures les plus importantes et il serait
utile, au cours de la discussion, d'en souligner d'autres qui pourraient
exister.

Dans un dernier point, je voudrais proposer certaines approches de
solutions nouvelles. Si une harmonisation plus poussée des régimes
privés s'avére trés difficile, ou méme trop lente, on pourra penser en
direction d'une extension des régimes gouvernementaux surtout dans le
domaine des pensions. En effet, le domaine de la santé est largement
couvert maintenant par les programmes gouvernementaux. Jusqu'ou
pouvons-nous pousser cette extension ? Elle I'est beaucoup dans d'au-
tres pays.

Quant aux régimes privés, il y a lieu évidemment de pousser plus
loin les efforts de transfert inter-entreprises. le probléme demande &
étre étudié plus & fond, au plan technique, par les actuaires. On pour-
rait également, au début, le limiter & certaines catégories d'employés
pour en simplifier la réalisation. Pourquoi, également, un cerfain nombre
d’entreprises ne se réuniraient-elles pas pour offrir & 'ensemble de leurs
employés un plan de pension que j'appellerais, faute de mieux, « plan
sectoriel ». La mobilité pourrait au moins é&tre facilitée au sein de ce
groupe. Harmoniser quelques plans de pension est certes plus facile, dans
un premier temps, que de tenter une harmonisation universelle,
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On pourrait aussi améliorer I'accés au régime enregistré d'épargne

retraite en ayant un rabais uniforme d'impdt de 50% du montant sous-
crit. A défaut de cedi, le rabais d'impdt pourrait étre fonction de I'dge ou
encore prévoir des rabais additionnels pour I'employé qui change
d'emploi.

Je suis assuré que beaucoup d'autres moyens peuvent étre envisagés
pourvu que des efforts imaginatifs soient alloués & I'étude de ce pro-
bléme de mobilité.

Soulignons en terminant que ces efforts porteront des fruits dans la
mesure oU ils rencontreront deux objectifs principaux. Le premier a trait
& la nécessité d'assurer une meilleure utilisation des ressources humaines
au niveau d'une société. Le deuxiéme a trait & cette méme utilisation au
niveau de I'entreprise. Jusqu'ol cette derniére veut-elle se servir alors
de la mobilité inter-organisation devient une question clé.
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