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RESUME

La surqualification professionnelle est de plus en plus présente dans le marché du travail,
ce qui peut influencer la satisfaction a 1’égard de I’emploi. Au Canada, les immigrants
sont généralement choisis pour leur bagage académique, cette tendance provoque chez les
immigrants économiques le phénomene de la surqualification, cette inadéquation entre
les compétences et le poste de travail est plus accrue chez la population immigrante que
chez les natifs canadiens. Le but de ce travail dirigé est de comprendre la relation entre la
satisfaction a 1’égard de I’emploi et la surqualification tout en prenant en compte le statut
immigrant des travailleurs. Pour cela, dans un premier temps, nous avons réalisé¢ une
recension des écrits sur les déterminants de la surqualification et les déterminants de la
satisfaction en emploi. En deuxiéme temps, nous avons utilisé¢ les données de I’Enquéte
nationale aupres des diplomés (2013) de Statistique Canada afin de répondre a notre
problématique. Nos résultats de régressions ont pu montrer tout d’abord qu’il y a une
relation négative entre la surqualification professionnelle et la satisfaction au travail. Par
la suite, les résultats ont mis en évidence la non-relation entre le fait d’étre d’origine
immigrante en situation de surqualification et la satisfaction a I’égard de I’emploi. Ainsi,
les résultats confirment qu’il y a bien un lien entre la surqualification et la satisfaction au
travail, en revanche, le fait d’étre un immigrant en situation de surqualification n’a

aucune influence sur la satisfaction au travail.

Mots clés : Satisfaction a I’égard de I’emploi, surqualification dans 1’emploi, sous-

emploi, immigrants regus, statut immigrant, Québec, Canada, intégration.



INTRODUCTION

Selon le rapport démographique de Statistique Canada, au 1 juillet 2018, pres
d’une personne sur deux au Canada est issue de la génération des baby-boomers, on
compte notamment 17,2% de personnes de plus de 65 ans au Canada et 18,8% au Québec
(Leduc,2019). Afin de remédier a ce probleme de vieillissement de la population, Le
Canada et ses provinces n’ont d’autres choix que d’avoir recours a I’immigration
¢conomique et plus particuliérement a des travailleurs qualifiés (Eguakun, 2020;

Lefebvre, 2016).

La stratégie du gouvernement canadien consiste donc a accroitre les flux migratoires dans
I’optique de freiner le déclin démographique et d’augmenter la croissance économique
(Boudarbat et Cousineau,2010). D’ailleurs, I’immigration économique repose sur un
processus de sélection de personnes immigrantes en se basant entre autres sur leurs
diplomes et leurs titres professionnels (Chuba, 2016), les travailleurs qualifiés doivent
¢galement répondre aux besoins du marché québécois et canadien (MIFI, 2019). Quant
aux profils professionnels des travailleurs immigrants canadiens, essentiellement, on y
trouve des professions de gestion, des professions libérales, des professions techniques et

des métiers spécialisés (Eguakun, 2020).

Ainsi, les programmes de sélection des provinces et du gouvernement fédéral s’ inscrivent
clairement dans la théorie du capital humain malgré que plusieurs études expliquent
qu’au Canada, nombreux des employeurs sont a la recherche d’une main d’ceuvre qui
n’est pas tres qualifiée (Ng et Gagnon, 2020), cette contradiction entre les programmes
d’immigration et les besoins des entreprises canadiennes accentue la sous-utilisation des
compétences des immigrants, et pour cause, ces derniers se retrouvent souvent en
situation de surqualification. De facto, la performance sur le marché du travail des
immigrants québécois/canadiens est marquée par la surqualification, ¢’est-a-dire
I’inadéquation entre les qualifications /compétences et les caractéristiques ou les

exigences des emplois obtenus. D’ailleurs, les travailleurs qui sont en situation de



surqualification n’utilisent pas entiérement leurs compétences, ce qui provoque

I’insatisfaction de leurs besoins fondamentaux.

Selon les chiffres de Statistique Canada (2013, cité dans Chuba, 2016) ,60 % des
immigrants qui ont décroché un travail a temps plein révelent que leur emploi est de
moindre qualité par rapport a leur scolarisation et a leur expérience professionnelle. Par
ailleurs, quatre ans aprés leur immigration au Canada, plus de la moitié (51,6%) des
immigrants qui ont recu une éducation dans leur pays d’origine occupent des postes
inférieurs a leurs emplois de leur pays de naissance (Chen et al.,2010). En effet, la
surqualification persistante distingue davantage les immigrants que les non-immigrants
canadiens. A cet égard, Cornelissen et Turcotte (2020) expliquent dans leur étude que
10,1% des travailleurs immigrants ont été surqualifiés pendant au moins 10 ans sur une
période allant de 2006 a 2016, si on compare ces chiffres sur la méme période avec les
travailleurs natifs, on peut observer que le taux s’éléve uniquement a 3,6%, ainsi, les
immigrants ont trois plus de chance d’étre en situation de surqualification persistante que
les travailleurs non immigrants. Des facteurs structurels tels que 1’éducation massive des
individus, et le développement industriel contribuent dans la persistance de la

surqualification (Lamarre, 2010).

Au demeurant, plus les immigrants canadiens arrivent en age avancé, plus ils auront du
mal a se défaire de la surqualification persistante. En revanche, le fait qu’un immigrant
arrive plus jeune (moins de 30 ans) au Canada lui donne plus de chance de sortir de la
surqualification. Effectivement, le sous-emploi reste une situation transitoire pour les
immigrants jeunes (Cornelissen et Turcotte, 2020) ainsi que pour les nouveaux diplomés

immigrants ou natifs (Erdogan et Bauer, 2021).

D’autre part, Bauder (2013) démontre que les résultats sur le marché du travail en ce qui
a trait a la surqualification sont meilleurs pour les natifs canadiens par rapport aux
immigrants canadiens. Autrement dit, les Canadiens de souche ont un cheminement
professionnel similaire a leur niveau d’étude, tandis que les immigrants canadiens formés
a I’étranger sont plus enclins a étre en situation de surqualification durant leur carriere

professionnelle, surtout dans le cas ou ce sont de nouveaux arrivants au Canada. De



surcroit, I’expérience de la surqualification est souvent associée a 1’insécurité financicre,
a la dégringolade du statut social, a des conditions de travail précaires et a une
satisfaction au travail en berne (Frank et Hou ,2017), cette tendance a un impact au

niveau de I’intégration et de I’assimilation dans la société du pays d’accueil.

Les recherches sont unanimes pour dire que la surqualification joue un rdle crucial sur le
bien -&tre et la santé¢ mentale des travailleurs immigrants ou non immigrants. Donc, I’idée
de départ de ce travail est de déterminer s’il y a une relation entre la surqualification
professionnelle et la satisfaction a 1’égard de 1’emploi tout en prenant en considération le
statut d’immigrant et le role qu’il peut tenir dans cette relation. Ce qu’on peut dire, c’est
que la quasi-totalité des chercheurs dans le domaine de la satisfaction au travail est
d’accord pour dire que la surqualification est associée a des comportements individuels
négatifs comme le désengagement organisationnel, la démotivation et la baisse de
performance, ces comportements sont principalement dus a une baisse drastique de la
satisfaction au travail (Maynard et al.,2006). Par ailleurs, le bien-étre d’un individu sur
son lieu de travail participe de fagon importante dans sa satisfaction a I’égard de son
emploi et dans une maniere plus globale dans sa vie courante. Néanmoins, on se demande
si les immigrants qui sont dans une situation de surqualification ont les mémes taux de

satisfaction ou d’insatisfaction que les travailleurs natifs dans la méme situation.

En somme, dans le cadre de ce travail, le chapitre 1 nous permettra brievement
de poser le contexte, I’intérét et la méthodologie de recherche choisie pour ce travail de

recherche.

L’objectif du chapitre 2 sera de présenter I’état des lieux de la surqualification au Canada,

par le biais d’une recension des écrits.

Le chapitre 3 abordera le volet de la satisfaction a I’égard de I’emploi a travers une revue

de littérature.

Le chapitre 4 sera consacré a la méthodologie et a la présentation des données utilisées
dans I’optique de faire le lien entre la surqualification et la satisfaction au travail tout en

prenant en compte le statut d’immigrant.



Pour finir, le chapitre 5 aura pour objectif de mettre en lumicre les résultats obtenus et de

discuter des conclusions.



1 Chapitre 1 : Contexte, intérét et méthodologie de recherche

Ce premier chapitre est consacré a la présentation du contexte et de I’intérét de recherche
sur les thématiques de la professionnelle et de la satisfaction au travail. Enfin, on aura un

apercu de la méthodologie choisie pour réaliser ce travail.

1.1 Contexte et intérét

La mondialisation des années 80 a fait que I’immigration est devenue de plus en
plus populaire et de plus en plus nécessaire pour les pays industrialisés, ainsi, les
universitaires ont prété davantage attention au bien-étre et a la satisfaction des
immigrants en emploi (Wang et Jing, 2018). Par ailleurs, en termes d’immigration, le
Canada se classe comme le deuxiéme pays au monde apres 1’ Australie en pourcentage de

travailleurs d’origine étrangére (Chuba, 2016).

Au Québec, selon le recensement de la population de 2016, il y a 13,7% d’immigrants
(Statistique Canada, 2017). Par ailleurs, entre la période 2011 a 2016, le Québec a recu
215 170 de personnes immigrantes (ibid), de plus, la plupart de ces immigrants sont des
travailleurs qualifiés, c’est-a-dire, que ces derniers ont été sélectionnés dans le cadre de

I’immigration économique.

Pour ce qui est de I’ensemble du Canada, selon le recensement de la population de 2016,
21 % de la société canadienne est d’origine immigrante et 22,3 % de la population est
issue des minorités visibles. D’ailleurs, on recense 1 212 075 de personnes immigrantes
recues au Canada entre 2011 et 2016 (ibid). En outre, I’étude de Chen et al. (2010)
explique qu’entre la période 1991 et 1966, les travailleurs d’origine immigrée ont
représenté 70% de la croissance totale de la population canadienne. Par conséquent, le
Québec ainsi que le Canada dépendent massivement des travailleurs immigrants. En
effet, comme mentionné antérieurement, I’ensemble du Canada se caractérise par une
main d’ceuvre vieillissante et donc une population générale plus agée. C’est a partir de
1962 que la loi canadienne sur I’immigration a permis d’encourager I’immigration qui ne

repose pas sur la race, 1’origine ethnique ou I’origine nationale. Autrement dit,



I’immigration a ét¢ ouverte aux pays non occidentaux et non anglophones (Reéglement sur
I’immigration, Décret du Conseil CP 1962-86, 1962). Cette l1égislation a permis
d’augmenter de fagon importante les immigrants provenant notamment des pays en voie
de développement. Pour ces motifs, les caractéristiques de la main d’ceuvre d’aujourd’hui
différent de celles d’hier. A présent, on y constate davantage de femmes, de jeunes
travailleurs, mais surtout d’immigrants issus des minorités visibles ou ethniques (Johnson

et Johnson, 2000).

Avec I’incertitude de I’économie mondiale due aux crises financieres répétitives, les
possibilités d’emploi diminuent, de méme pour la qualité des emplois. L’ intégration
professionnelle des immigrants dans le marché du travail québécois/canadien passe
particulierement par 1’obtention d’un emploi de qualité. Cependant, compte tenu de
I’inflation académique significative que connaissent les pays développés, la
surqualification demeure une réalité qui dure dans le temps. Ce qu’on peut retenir, c’est
que le Canada est un pays qui repose sur I’immigration et que forcément s’il y a un flux
énorme d’immigration, il y aura des conséquences positives et négatives sur le plan
professionnel, économique et social pour les immigrants canadiens, d’ou notre intérét
d’opposer la surqualification et la satisfaction a I’égard de 1’emploi par rapport au statut

immigrant.

Puis, le sujet de la surqualification des immigrants reste d’actualité surtout dans le
contexte de la pandémie mondiale de la COVID-19, étant donné que les pertes d’emplois
touchent davantage les immigrants notamment les nouveaux arrivants qui travaillent
habituellement dans le secteur tertiaire. En effet, ce dernier reste le secteur le plus touché
par les coupures d’emplois comme on 1’on voit dans I’industrie du commerce et de la
restauration, d’autant plus que ces secteurs se caractérisent par une surqualification

accrue des immigrants (Cornelissen et Turcotte, 2020).

L’intérét des recherches sur la satisfaction au travail repose sur le fait qu’elle peut non
seulement avoir un effet sur la performance des individus, mais aussi sur les résultats
organisationnels. Selon Wang et Jing (2018), la relation entre la surqualification et la
satisfaction au travail chez les immigrants n'est présentement pas irréfutable. Ainsi, il est

important d’examiner le degré de satisfaction des populations immigrantes et natives



séparément, car chaque groupe d’individus peut vivre différemment les effets de
surqualification. Nonobstant, ce qu’on peut remarquer, c’est que la surqualification est
prépondérante et assez courante chez les travailleurs d’origine étrangére, ce qui peut
éventuellement rendre plus acceptable le fait d’étre surqualifié pour un immigré, cette
distinction entre les deux groupes est importante, car la surqualification est moins

présente chez les individus nés au Canada (Frank et Hou ,2017).

De cette manicre, I’objectif principal de cette étude est de relier la
surqualification des immigrants canadiens et leur satisfaction au travail. Plus précisément,
les questions de recherche du travail dirigé sont les suivantes : (1) y a-t-il une relation
entre la surqualification professionnelle et la satisfaction a 1’égard de I’emploi? (2) Le
statut d’immigrant agit-il ou modere-t-il cette relation? Autrement dit, le but est de
déterminer s’il y a une relation entre la surqualification et la satisfaction a I’égard de
I’emploi en prenant en compte le statut d’immigrant des travailleurs. Effectivement, on
sait a présent que les travailleurs d’origine étrangére, notamment issus des minorités
visibles et qui viennent des pays en voie de développement ou en sous-développement,
sont plus prédisposés a vivre une expérience de surqualification en arrivant sur le sol
canadien. Ce constat nous pousse a nous poser la question de la satisfaction des

immigrants en situation de surqualification dans leur emploi.

1.2 Méthodologie de recherche

Dans le cadre de ce travail, dans un premier temps, le choix de la méthodologie
a été de combiner une revue de littérature sur la surqualification et la satisfaction au
travail en s’appuyant notamment sur des études qui ont été faites auparavant sur le lien
qui puisse exister entre ces deux €léments du monde professionnel, que ce soit pour les
immigrants ou pour la population générale. En deuxieéme temps, nous avons procédé a
des analyses statistiques a partir des données de 1’Enquéte nationale aupres des diplomés
(END) -promotion de 2009 - 2010 de Statistique Canada (2013), avec pour objectif de

déterminer la satisfaction des dipldmés postsecondaires tout en considérant leur



surqualification, leur statut d’immigrant et plusieurs facteurs de contrdles. Ce travail se
veut donc étre une synthese de la relation entre la surqualification professionnelle et la

satisfaction a 1’égard de I’emploi.



2 Chapitre 2 : Etat des lieux sur la surqualification professionnelle
au Québec et au Canada

Les immigrants canadiens représentent une part importante de la population active
canadienne, d’ou la nécessité de comprendre leur surqualification dans 1’optique de
faciliter leur intégration professionnelle. Dans ce chapitre, nous commencerons par
présenter les origines et la définition de la surqualification professionnelle. Par la suite,
on abordera la mesure de la surqualification et on présentera les statistiques de ce
phénomene au niveau québécois et canadien. Finalement, nous présenterons les
déterminants de la surqualification (empiriques, théoriques et les déterminants propres
aux immigrants) et on terminera par les conséquences de la surqualification

professionnelle sur le plan personnel et organisationnel.

2.1  Genese de la surqualification

Deux auteurs sont considérés comme les précurseurs des études sur la
surqualification, il s’agit de Ivar Berg et Richard Freeman. A partir des années soixante-
dix, I’avénement du phénoméne de la surqualification s’est fait aux Etats-Unis dii a un
grand nombre de jeunes ultras dipldmés qui surpassait le nombre d’emplois qualifiés

accessibles dans le marché du travail américain (Malé, 2015).

En ce qui concerne le Canada, et plus particulierement le Québec, la surqualification a été
engendrée non seulement par un taux de chomage extrémement élevé dans les années
quatre-vingt (1982-1986) et dans les années quatre-vingt-dix (1991-1997), mais aussi par
une augmentation du taux de diplomés a partir des années 1970 (ibid). En résumé,
I’origine de la surqualification remonte aux années soixante-dix dans les pays
occidentaux, I’accés massif aux études supérieures et dans une moindre mesure le
développement technologique ont contribué dans I’apparition et le développement de la

surqualification.



2.2 Qu’est-ce que la surqualification?

11 existe plusieurs définitions de la surqualification dans la littérature
scientifique. En premier lieu, Chen et al. (2010) définissent la surqualification comme
une situation dans laquelle le statut professionnel du travailleur est en dessous de sa
scolarité (formations et diplomes) et de son expérience professionnelle. Dans la méme
lignée, Woo (2020) explique que la surqualification fait référence a un état dans lequel
les travailleurs ont des niveaux de compétences qui sont plus élevés (aptitudes,
connaissances, capacités et I’expérience) par rapport a ce qui est requis pour effectuer le

travail.

En deuxie¢me lieu, Khan et Morrow (1991, cité dans Maynard et al.,2006) présentent la
surqualification comme le surplus d’éducation ou le surplus de compétences et
d’expérience d’un individu par rapport a son travail. Par ailleurs, d’autres auteurs
mentionnent qu’il existe un autre type de surqualification qui est basé sur un surplus
d'expérience au travail (Lamarre,2010), c’est-a-dire, que les travailleurs aient acquis trop
d’années d’expérience ou de compétences par rapport au poste convoité, cette définition
peut particuliérement s’accorder avec le cas des immigrants canadiens, qui se retrouvent
régulierement en situation de surqualification, car leurs expériences professionnelles ne

sont pas prises en compte.

En dernier lieu, le modéele de Feldman (McKee-Ryan et Harvey, 2011) explique qu’ily a

cinq dimensions de la surqualification et du sous-emploi :

v" Avoir un niveau de scolarisation prééminent a celui requis pour I’emploi ;

v Occuper un emploi qui est en dehors du champ des compétences du travailleur;

v’ Posséder des compétences et habilités qui sont peu ou nullement utilisées dans
I’emploi;

v Occuper involontairement un travail & demi temps, temporaire ou occasionnel;

v' Etre rémunéré de 20% de moins que son emploi précédent.

A noter qu’il existe un autre terme qui peut partiellement faire référence a la

surqualification, qui est « over-education, » ou «la suréducation », ce terme désigne
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uniquement le nombre d’années d’études du travailleur, alors que la surqualification

englobe la scolarisation et I’expérience acquise du travailleur (Jensen et al., 2010).

De surcroit, il existe deux sortes de surqualification, tout d’abord, il y a la
surqualification réelle qui se définit par une inadéquation entre la scolarisation des
travailleurs et les exigences requises pour leur emploi. Ensuite, il y a la surqualification
percue ou subjective, cette notion de surqualification est liée au ressentiment personnel
des individus qui ont I’impression d’avoir une scolarisation et des compétences qui
outrepassent les exigences de leur travail (Lee, 2005; Johnson et Johnson, 2000). Enfin,
la surqualification pergue émane principalement du manque de possibilités de promotion

et de développement de carricre.

Somme toute, la surqualification est comme une forme de sous-emploi, ou le
travailleur par rapport a ses connaissances et compétences est positionné en dessous de la

norme de référence sur le marché de I’emploi.

2.3 Mesure de la surqualification

On recense plusieurs méthodes de mesure pour la surqualification en emploi :
(1) 1a méthode objective (2) la méthode subjective (3) la méthode des concordances
réalisées et (4) I’approche des revenus. Selon Boudarbat et Montmarquette (2018),
I’absence d’un cadre méthodologique prédéfini de la mesure de la surqualification
complique 1’étude de ce phénomene contemporain. Quant & Erdogan et Bauer (2021), ils
estiment que les auto-évaluations des employés sur leurs qualifications par rapport aux
exigences du poste représentent la norme dans plusieurs études afin d’évaluer la

surqualification.

En premier lieu, selon Boudarbat et Montmarquette (2018), ’approche objective de
I’analyse des professions repose sur la détermination des qualités ou compétences
nécessaires afin de remplir les taches et fonctions d’un poste. Donc, c’est un croisement

entre le niveau de scolarisation des travailleurs et le niveau de compétence exigé par
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I’emploi (Erdogan et Bauer, 2021; Malé¢, 2015). La classification des emplois est définie
par des structures qui reposent entre autres sur la description de taches des emplois, le
domaine d’apprentissage ainsi que le secteur d’activité (Boudarbat et Montmarquette
2018). Ces caractéristiques facilitent la détermination du niveau d’étude requis par
rapport aux postes. La méthode objective demeure la plus appropriée et la plus neutre
pour mesurer la surqualification, puisque le niveau compétence est préétabli sur les
prérequis des emplois. Comme toute approche, la méthode objective a ses limites, on peut
citer par exemple la non-prise en compte du développement rapide de certains postes

d’emploi (Battu et al., 2000, cité dans Malé¢, 2015).

En deuxie¢me lieu, la méthode subjective repose sur une auto-évaluation des employés
de leur niveau d’éducation par rapport aux exigences de leurs emplois (Boudarbat et
Montmarquette, 2018). Généralement, cette approche est réalisée par le biais d’une série
de questions sur la surqualification percue. Toutefois, I’inconvénient de cette méthode
repose clairement sur la subjectivité des réponses des travailleurs sondés. En effet, ces
derniers peuvent sous-estimer ou surestimer leurs compétences, ce qui aura pour effet une

sous-estimation ou une surestimation du taux de surqualification.

En troisiéme lieu, la méthode des concordances réalisées (I’approche statique) (ibid),
consiste a calculer le niveau moyen d’études des travailleurs par profession et de le
comparer au niveau de scolarité¢ de chaque travailleur (Malé, 2015). Par ailleurs, dans
cette perspective, les travailleurs qui sont surqualifiés sont les individus dont le niveau
d’études est supérieur au niveau d’éducation moyen a plus d’un écart type (ibid).
L’approche statique percoit ainsi la distribution réelle des employés dans les emplois
selon leur niveau de scolarisation (ibid). Quant aux limites de cette approche, le choix
arbitraire d’un écart type par rapport a la moyenne pose probleme (Kler, 2006, cité dans

Mal¢, 2015).

En dernier lieu, la méthode des revenus, c’est une approche qui est basée sur le salaire
des travailleurs ou la surqualification est mesurée en faisant un parallele entre la
rémunération actuelle du salarié¢ et sa rémunération potentielle, tout en prenant en compte

sa scolarisation et ses qualifications (Boudarbat et Montmarquette, 2018).
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En somme, il n’y existe pas d’approches parfaites pour mesurer la
surqualification. Chaque méthode peut étre pertinente et adéquate dans un contexte

donné.

2.4 Statistiques sur la surqualification au niveau québécois et canadien

En prélude, les statistiques qui vont suivre prennent seulement en considération les
immigrants permanents et les immigrants qui sont devenus citoyens canadiens par
naturalisation. Ainsi, ces statistiques ne prennent pas en compte les immigrants avec un
statut temporaire ou non admis comme les étudiants étrangers et les travailleurs avec une

résidence temporaire (permis de travail, etc.).

En 2019, au Québec le taux de surqualification des personnes immigrantes agées
de 25 et 54 ans est de 44,2% (MIFI, 2019). Toujours selon le rapport du ministere de
I’Immigration, de la Francisation et de I’Intégration (2019) sur les travailleurs immigrants
et le marché du travail québécois, le taux de surqualification pour I’ensemble de la
population québécoise est de 30,1 %, soit 776 700 personnes agées de 25 a 54 ans. On
peut constater que les immigrants sont plus susceptibles d’étre en situation de
surqualification par rapport a leurs homologues d’origine québécoise. Autre chiffre
intéressant, on estime que plus de la moiti€ (52,7%) des immigrants regus lors des 5
derniéres années ou moins au Québec occupe un travail en dessous de leurs compétences
(ibid). Cependant, en comparant les taux de surqualification de la population immigrante
de I’année 2019 (44,2%) et de ’année 2018 (48,2 %), on remarque qu’en 2019, il y a eu

un net recul de la surqualification (-4 points) (ibid).

Si on classe le taux de surqualification des immigrants par genre, on peut remarquer
qu’en 2019 les femmes immigrantes étaient plus susceptibles d’étre en situation de
surqualification (45,2%) par rapport aux immigrants de sexe masculin (43,4%) (ibid).
Méme constat pour Uppal et LaRochelle-Co6té (2014), qui mentionnent qu’en 2011, 43 %
des femmes immigrantes ayant obtenu un dipldme universitaire en dehors du Canada,

travaillaient dans des postes exigeant uniquement un niveau secondaire ou moins. Pour
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I’ensemble de la population québécoise, le constat est le méme, le taux de
surqualification des femmes (31,3%) est légérement au-dessus de celui des hommes

(28,9%) (MIFL,2019).

Du coété de la population générale canadienne, Uppal et La Rochelle-Coté (2014, cité
dans Boudarbat et Montmarquette, 2018) avancent que 31% des dipldmés universitaires
agés de 25 et 64 ans sont cantonnés dans des emplois surqualifiés. Une autre étude
canadienne de Frank et Hou (2017) oppose la population immigrante et la population
native du Canada par rapport & la surqualification. A cet effet, les résultats révélent que
les immigrants sont deux fois plus prédisposés a étre en situation de surqualification que
les natifs canadiens. Au demeurant, seulement 45% des immigrants avec un grade
universitaire occupaient des emplois exigeant un dipldme universitaire, alors que pour les

non- immigrants canadiens, ce chiffre grimpe a 64,2%.

Ensuite, selon le rapport de I’institut de la statistique du Québec (Kilolo Malambwe,
2014), la surqualification a pris de I’ampleur en 20 ans, passant de 18 % en 1990 a 30 %
en 2011. Ainsi, dans le temps, le taux de surqualification des personnes immigrantes au
Québec a subi des variations constantes. Pae exemple, en 20006, le taux de
surqualification des travailleurs immigrants québécois se situait autour de 39,1%
(MIF1,2019), en 2012, le taux a augmenté a 43 % (MICC, 2013), en 2019, le taux a
augment¢ davantage a 44,2% (MIFI, 2019). Notons que les travailleurs immigrants qui
ont fait leurs études dans les continents africain, asiatique et sud-américain connaissent
des taux de surqualification les plus élevés au Québec (plus de 60%) par rapport aux
immigrants occidentaux (ibid). En ce qui a trait aux statistiques de la surqualification par
profession, les secteurs de fabrication et services d’utilité publique; métiers, transport,
machinerie ainsi que vente et services se caractérisent par des taux de surqualification qui
dépassent les 50% (ibid). Par ailleurs, si on compare entre les secteurs susnommeés, le

secteur de vente et services a le plus haut taux de surqualification (63,4%).

Une des caractéristiques des immigrants regus par rapport a la population native
canadienne est leur fort niveau de scolarité. En effet, en 2006 selon Galarneau et

Morissette (2014), le pourcentage des immigrants détenteurs de diplomes universitaires
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¢tait deux fois plus élevé que celui des Canadiens natifs. Par exemple, en 2012 au
Québec, selon le rapport du ministére de I’Immigration et des Communautés culturelles
du Québec (2013), les trois quarts des immigrants dans la tranche d’age (5 a 54 ans)
possédent un diplome postsecondaire, tandis que seulement 23,1% de la population
native agée entre 25 a 54 ans possede un diplome universitaire. Néanmoins, avec le temps
la proportion des diplomés canadiens de naissance a augmenté si bien que la compétition
pour les postes de haut niveau est bien plus présente qu’auparavant (Galarneau et
Morissette, 2014). Ainsi, les chances des immigrants récents d’étre sous employés ou en
situation de surqualification augmentent de facon importante. Cet écart joue un rdle
primordial dans la représentation en grand nombre des immigrants dans des emplois

surqualifiés.

Enfin, Boudarbat et Montmarquette (2014) ont fait une comparaison entre les trois
grandes métropoles du Canada (Montréal, Toronto et Vancouver) concernant 1’évolution
de leur taux de surqualification sur une période allant de 1991 a 2011. Les résultats
indiquent que c’est la région de Toronto qui a connu la plus haute augmentation de la
surqualification passant de 27% a 31,3 %, ensuite vient la métropole de Montréal qui se
classe en deuxiéme position avec une augmentation de plus de 3% (29,3% a 32,4%),
finalement, la ville de Vancouver ferme la marche avec une augmentation de 1,5%
(29,3% a 30,7%). En définitive, on peut constater que les trois métropoles se valent en

termes de pourcentage de surqualification et qu’il n’y a pas une grande différence.

Ces statistiques prouvent I’ampleur de la surqualification qui gangréne le marché
du travail canadien. Par contre, la surqualification concerne plus particulierement les

immigrants et les nouveaux arrivants au Canada.
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2.5 Déterminants de la surqualification

2.5.1 Déterminants empiriques

Plusieurs déterminants sont inhérents a la surqualification ainsi que dans sa persistance

dans le marché du travail canadien.

Le domaine des études ou le type d’emploi occupé tient un réle important
dans le fait d’étre surqualifi¢ (Boudarbat et Montmarquette, 2018; MICC, 2013; McKee-
Ryan et Harvey, 2011; Galarneau et Morissette, 2008; Galarneau et Morissette, 2004).
Plusieurs études comme celles de Cornelissen et Turcotte (2020) montrent que les métiers
professionnels ou spécialisés au Canada tels que les domaines de la santé et de
I’éducation se caractérisent par un taux de correspondance ¢élevé entre la scolarisation et
I’emploi. Les domaines notamment de I’informatique et des sciences de 1’information,
des mathématiques, de I’architecture et de la santé présentent des probabilités moindres
de surqualification a long terme (ibid). Par ailleurs, dans les études de Boudarbat et
Montmarquette (2018) et de Galarneau et Morissette (2008), les taux les plus faibles de
surqualification touchent entre autres les domaines des sciences, de la médecine et de

I’éducation.

Dans la méme lignée, Uppal et LaRochelle-Coté (2014) démontrent que les taux les plus
bas de surqualification sont dans les domaines de 1’éducation, de 1’architecture, du génie,
de la santé et des domaines connexes. C’est tout le contraire des domaines des arts et des
sciences humaines qui se caractérisent par des taux de surqualification les plus élevés.
Par ailleurs, Lamarre (2010) explique que les travailleurs dans le secteur tertiaire comme
les emplois de bureau, de ventes et services sont les plus surqualifiés. Méme constat pour
Cornelissen &Turcotte (2020) et Uppal & LaRochelle-Coté (2014), qui expliquent que
les taux de surqualification les plus hauts ont été observés dans les domaines des sciences
humaines tels que I’histoire et la philosophie, par exemple, le taux de surqualification des
immigrants issus de ces programmes d’études s’¢levait a 41 % chez les immigrants de

sexe masculin et de 44 % chez les immigrantes.
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D’une manicre générale, trois domaines d’études regroupent plus de 60 % de travailleurs
surqualifiés : 1) commerce, gestion et administration publiques, 2) sciences sociales et
droit et 3) sciences humaines (ibid). Quoi qu’il en soit, les personnes immigrantes
affichent systématiquement des taux de surqualification les plus élevés dans n’importe

quel domaine d’étude.

Selon le rapport du ministére de I’Immigration et des Communautés culturelles du
Québec (MICC, 2013), le niveau d’études est une des caractéristiques qui déterminent la
probabilité d’étre surqualifi¢ en emploi. En effet, selon Cornelissen & Turcotte (2020) et
Liu et al., (2012, cité dans Boudarbat et Montmarquette, 2018), les bacheliers canadiens
sont plus enclins a ne pas trouver un emploi correspondant a leur domaine. Plus
précisément, dans I’étude de Boudarbat et Montmarquette (2018) sur I’inadéquation entre
I’éducation et ’emploi chez les travailleurs canadiens, les résultats suggéraient que le
taux de surqualification chez les bacheliers en 2011 était le plus élevé (environ 40%). Par
ailleurs, en 2016, Cornelissen et Turcotte (2020) font état d’une surqualification des
bacheliers canadiens a 15,5%, ce taux grimpe a 24% pour les bacheliers immigrants. En
revanche, les grades de maitrise et de doctorat affichaient des taux minimes de
surqualification (Galarneau, 2021; Uppal et La Rochelle-Coté, 2014). Enfin, Cornelissen
& Turcotte (2020) et Galarneau & Morissette (2008) expliquent que plus le niveau de
scolarité augmente, plus les travailleurs immigrants ont moins de chance de se retrouver
dans une surqualification persistante. Toutefois, le taux de surqualification persistance
chez les immigrants ayant un diplome de cycles universitaires supérieurs hors du Canada
comme le grade de maitrise reste relativement haut (9,5%) comparativement avec les

immigrants ayant obtenus leurs maitrises au Canada (1,1%).

Le genre demeure un déterminant important de la surqualification (Eguakun, 2020;
Boudarbat et Montmarquette, 2018). Ainsi, les femmes immigrantes et les jeunes sont
plus susceptibles d’étre en situation de surqualification (Galarneau ,2021). Effectivement,
les femmes sont cantonnées a des contrats de travail a demi temps dii a une certaine
discrimination culturelle ou systémique. En 2006, selon Cornelissen et Turcotte (2020),
33,8% des femmes immigrantes s’étaient retrouvées dans un emploi surqualifié au moins

une fois durant leur carriere professionnelle, comparativement a 25,3% d’immigrants de
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sexe masculin. Dans une étude plus récente du MICC (2013), les femmes immigrantes
ont un taux de surqualification de 45,6 % alors que les hommes immigrants sont
représentés a 40,5%. Ces statistiques vont dans le sens du concept d’intersectionnalité qui
fait référence a la double discrimination que peuvent subir les femmes sur le marché des
emplois, dans notre cas, cette double discrimination repose sur le fait d’étre une femme et
d’étre issue des minorités visibles ou ethniques. Le terme d’intersectionnalité est reconnu
dans la littérature scientifique comme étant 1’un des principaux obstacles qui empéchent
les femmes de s’émanciper professionnellement. Paradoxalement, dans I’étude de
Galarneau (2021), il y a un renversement de 1’écart du taux de surqualification entre les
hommes et les femmes en incluant les travailleurs natifs. En effet, les résultats de 1’étude
concluent que les femmes titulaires d’un baccalauréat sont moins prédisposées a étre en
situation de surqualification (15,2% pour les femmes contre 17,7% pour les hommes).
L’autrice suggere que cet écart peut s’expliquer par un certain regroupement des femmes
dans des emplois qui sont exempts du phénoméne de la surqualification comme les

domaines de la santé et de 1’éducation.

L’inadéquation quantitative et qualitative entre 1’offre et la demande demeure un
déterminant important (Boudarbat et Montmarquette, 2018). En d’autres mots, les
universités forment de futurs diplomés plus que le marché du travail canadien peut en
absorber, donc on y constate une suréducation qui peut expliquer en partie la
surqualification (Erdogan et Bauer, 2021). Plus encore, ¢a peut toucher les compétences
des diplomés, c’est -a-dire que les nouveaux diplomés peuvent avoir un savoir- faire qui
n’est pas en adéquation avec la demande du marché du travail. Ainsi, la non-prise en
compte de 1’état du marché professionnel par les diplomés lors des choix des formations
reste cruciale (Boudarbat, Montmarquette, 2014). On peut s’appuyer sur I’exemple du
domaine de la technologie de I’information au Canada, ou I'on constate un manque criant
de main d’ceuvre alors qu’il n’y a jamais eu autant de diplomés disponibles dans le

marché de I’emploi.

Enfin, dans un tout autre registre, les traits de personnalité des employés
peuvent €tre 1’explication de la surqualification de certains travailleurs percus comme

surqualifiés. Effectivement, il se trouve qu’il y a des relations significatives entre des
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traits de personnalité (narcissisme, effectivité négative) et le sentiment de surqualification
(Harari et al., 2017, cité¢ dans Erdogan et Bauer, 2021). En somme, les études sur cet
aspect expliquent que ces traits de personnalités peuvent étre susceptibles d’accroitre

I’insatisfaction au travail et par conséquent d’agir sur la perception de la surqualification.

2.5.2 Déterminants théoriques

Plusieurs théories interprétatives sont recensées dans la littérature afin de mieux saisir le
phénomene de la surqualification des immigrants ou de la population générale. Entre
autres, il y a la théorie du capital humain, la théorie de I’appariement, la théorie du

signalement des diplomes et la théorie de la concurrence pour I’emploi.

2.5.2.1 Théorie du capital humain (Becker)

Les fondements de cette théorie désignent les compétences et les habilités qui
rendent les individus productifs. En d’autres termes, les personnes les plus productives
sont celles qui ont le plus de capital humain. D’ailleurs, I’amélioration du capital humain
est considérée comme un investissement. Lorsque la surqualification est présente, cette
théorie explique que les organisations ajustent leur fonction de production dans I’optique
de tirer profit au maximum des aptitudes additionnelles des travailleurs diplomés (Malé,

2015).

Toutefois, si la surqualification devenait persistante sur le long terme, les individus
doivent en conséquence investir moins dans I’éducation. En outre, la théorie de capital
humain affirme que la surqualification est un phénoméne temporaire pour les jeunes
travailleurs diplomés et qu’avec de I’expérience, ces derniers trouveront un emploi en
complete adéquation avec leurs études antérieures. Effectivement, un travailleur peut
décrocher un poste qui est en dessous de ses compétences, en contrepartie, ce choix

accroit son expérience de travail, ce qui aura pour effet une amélioration de sa
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productivité, probablement de son salaire et du poste qu’il occupera dans le futur

(Lamarre, 2010).

En ce qui concerne les immigrants, la théorie du capital humain pointe la question de la
transférabilité des compétences de ces derniers dans leur nouveau pays d’accueil. En
effet, la reconnaissance des compétences acquises a 1’étranger est difficilement
atteignable au Canada, les employeurs n’ont pas assez de ressources et d’informations
afin de bien évaluer le capital humain des immigrants (Malé, 2015). Par conséquent, ce

constat amene les immigrants a se retrouver en situation de surqualification.

2.5.2.2 Théorie de « Search and Match » ou de I'appariement (Chswick et Miller)

Cette approche explique en ce qui concerne les travailleurs qu’il existe un
probléme d’information dans le marché de I’emploi (Malé, 2015), ce dysfonctionnement
de I’'information engendre une différence entre I’éducation du travailleur et la scolarité
requise pour un emploi (Boudarbat et Cousineau, 2010). Ce paradigme est
particulierement intéressant dans les cas des immigrants, étant donné qu’en régle
générale, les immigrants ont du mal a accéder aux réseaux de recrutement formels ou
informels dans leur nouveau pays d’accueil, ¢’est pourquoi ils peuvent se retrouver en

situation de surqualification.

2.5.2.3 Théorie du signalement (Spence)

Ce postulat affirme que le niveau de scolarisation ne peut suffire dans
I’explication de la performance et productivité des employés. Assurément, I’employeur
ne connait pas la productivité des postulants, il a en effet acces qu’aux caractéristiques
immuables (indices) telles que le sexe, I’ethnie et aux caractéristiques controlables
comme I’expérience et les qualifications (signaux) (Vultur, 2006). En conséquence, pour
les employeurs le niveau de scolarisation est le premier repere sur les aptitudes des

travailleurs méme s’il existe une certaine méfiance (Malé¢, 2015).
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Pour ce qui est des immigrants, similairement a la théorie du capital humain, la théorie du
signalement prend tout son sens, puisque les signaux comme les qualifications et
I’expérience professionnelle acquises a I’étranger restent moins fiables pour les
employeurs. Ainsi, avec une mauvaise analyse des compétences des immigrants, ces

derniers peuvent se retrouver dans des emplois surqualifiés.

2.5.2.4 Théorie de la concurrence pour I'emploi (Thurow)

Deux hypothéses caractérisent la théorie de la concurrence. Premi¢rement,
I’équilibre entre I’offre et la demande de travail se réalise par les quantités d’emplois
(Vultur,2006). Deuxiémement, la productivité professionnelle est plutdt une
caractéristique de 1’emploi et non de I’employé. Pour ces motifs, les employeurs se
focalisent davantage sur les travailleurs qui pourront fournir une meilleure productivité
avec les colts de formations les plus bas (Mal¢, 2015; Vultur, 2006). En outre, les
diplomes sont considérés comme un signal de qualification, c’est d’ailleurs ce signal qui
détermine le recrutement des employés. C’est-a-dire, plus les individus sont scolarisés,
plus ils seront en téte de liste pour étre recruté, ¢’est le principal critére d’embauche.
C’est pourquoi une progression constante du nombre de diplomés peut engendrer la
surqualification puisque les entreprises seront tentées d’augmenter le niveau minimum
des aptitudes exigées pour les postes d’emplois (Malé, 2015). En d’autres mots,
I’investissement fait par les travailleurs dans leur éducation peut ne pas étre fructueux, vu
que le risque de surqualification affleure a mesure que I’offre des travailleurs qualifiés

qui postulent pour un poste accroit (Lamarre, 2010).

Quant aux travailleurs immigrants, comme mentionné précédemment, plus les personnes
sont éduquées, plus ils auront la chance d’avoir un travail, cette concurrence accrue met
en retrait les profils des immigrants, car leurs diplomes étrangers peuvent empécher les
recruteurs de se pencher sur leurs dossiers principalement a cause du manque
d’informations sur leurs compétences (Mal¢, 2015). Ainsi, cette problématique peut
pousser les immigrants a se diriger vers d’autres postes ou domaines qui les mettent dans

des conditions de surqualification.
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2.5.25 Théorie de I'adéquation-personne-emploi

Cette théorie explique parfaitement le phénomeéne de la surqualification. Selon
ce paradigme, la surqualification est une inadéquation entre la personne et son emploi
dans laquelle les savoirs et habilités du travailleur ne s’accordent pas aux exigences du
poste (W00,2020). Ce manque d’alignement qui caractérise la scolarisation et les
exigences du poste explique les comportements professionnels et le mal étre

psychologique des travailleurs en situation de surqualification (Erdogan et Bauer, 2021).

2.5.2.6 Théorie du changement technologique (Chiswick et Miller)

Les deux auteurs théorisent sur la surqualification des immigrants en prenant un
angle original qui peut expliquer leur situation. Selon cette perspective, I’avancement
technologique est de plus en plus conséquent surtout dans les pays occidentaux. Ainsi, les
immigrants qui sont issus des pays moins développés ou des pays du tiers monde ayant
du retard sur le plan technologique peuvent avoir des lacunes sur ce domaine, étant donné
que leur scolarisation ne prend pas en compte la composante de la technologie
(Boudarbat et Chernoft, 2010; Chiswick et Miller, 2007). En conséquence, les
immigrants des pays en voie de développement peuvent étre suréduqués sans pour autant
avoir les compétences nécessaires dans leur nouveau pays d’accueil. Finalement, la
surqualification percue peut apparaitre chez ces immigrants estimant que leur

scolarisation est en inadéquation avec les exigences du leur poste d’emploi.

2.5.3 Déterminants propres aux travailleurs immigrants

Premierement, la cause qui revient le plus dans la littérature est la non-
reconnaissance des diplomes étrangers et de I’expérience acquise a I’étranger ou la
dévaluation des compétences et diplomes acquis a I’étranger (Eguakun, 2020; Ng et
Gagnon, 2020; Wassermann et al., 2017; Chuba, 2016; Galarneau et Morissete ,2014). A
savoir, les politiques provinciales et fédérales ont leurs propres normes d’évaluation des

diplomes obtenus a I’extérieur du Canada. Plus encore, dans la plupart des cas, les écoles
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étrangeres sont considérées comme €étant moins fiables que les établissements canadiens.
Par exemple, au Québec, les immigrants peuvent évaluer leur scolarité par le biais du
programme de L Evaluation comparative des études effectuées hors du Québec, cet avis
est remis par le ministére de I'Immigration, de la Francisation et de I’ Intégration, par
ailleurs, 1’avis est délivré juste a titre d’information et n’a aucune validité d’équivalence
officielle. Ainsi, le lieu d’étude demeure un déterminant dans la surqualification des
immigrants (Galarneau et Morissette, 2004). L’étude de Hango et al. (2015) montre que
75% des immigrants diplomés universitaires au Canada ont obtenu leur grade
universitaire hors du Canada, plus précisément 64 % dans leur pays natal et 11% dans un
pays tiers, ce chiffre augmente considérablement (84%) pour les immigrants qui sont
arrivés au Canada apres I’an 2000. D’ailleurs, selon le rapport du MICC (2013), les
immigrants diplomés européens ont le taux le plus bas de risques de surqualification alors
que les diplomés du continent africain et de I’ Amérique du Sud ont plus de probabilité

d’étre en situation de surqualification.

De méme, les professions réglementées qui appartiennent aux ordres (médecin,
pharmacien, avocat, ergothérapeute, comptable, etc.) représentent un véritable parcours
du combattant pour les immigrants afin de faire reconnaitre leurs compétences dans leur
nouveau pays d’accueil. Prenons exemple sur la pandémie de la COVID-19, selon
Cornelissen et Turcotte (2020), alors que le Canada et plus particulierement le Québec
trouve des difficultés a recruter des travailleurs qualifiés dans certains domaines
essentiels de la santé, les immigrants restent surreprésentés parmi les travailleurs qui ont
une scolarisation dans le domaine de la santé, mais qui paradoxalement ne travaillent pas
dans le secteur de la santé. D’ailleurs, Eguakun (2020), explique qu’en 2006, 62% des
937 050 travailleurs natifs canadiens travaillaient dans un domaine réglementé pour
laquelle ils avaient été formés, alors que ce taux baisse a 24% pour 284 080 travailleurs
immigrants formés hors du Canada. De plus, cette différence persiste sur la durée, c’est

qui engendre la surqualification a long terme dans les professions réglementées.

D’une maniere générale, il est extrémement difficile pour les immigrants canadiens de
faire valoir leurs diplomes qui font partie des professions réglementées sans passer par la

formation et donc plusieurs années supplémentaires d’étude (Ng et Gagnon, 2020). En
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effet, les candidats doivent souvent passer des examens en sus de prouver qu’ils aient de
I’expérience de travail sur le sol canadien, dans le but d’étre accrédités (Galarneau et
Morissette, 2014). De cette fagon, beaucoup d’immigrants se retrouvent dans des postes
surqualifiés, car le processus d’accréditation au sein des professions réglementées
représente un obstacle de taille. De plus, les employeurs évaluent incorrectement les
formations étrangéres (Ng et Gagnon, 2020), ce qui accentue davantage la
surqualification des immigrants. Enfin, compte tenu des difficultés a faire reconnaitre un
diplome étranger, d’autres immigrants canadiens préférent carrément opter pour un
changement de carriere, ce qui peut représenter une perte de capital humain pour le

Canada.

Deuxiémement, la durée de résidence est importante dans 1’intégration professionnelle
des personnes immigrantes. Selon Malé (2015), plusieurs études ont pu montrer que les
personnes ayant immigré a un age précoce (en dessous de 18 ans) avec une durée de
résidence de plus de 10 ans sont moins exposées a la surqualification. D’ailleurs, en 2012
selon le rapport du MICC (2013), 53,9% des personnes immigrantes dont la durée de
résidence au Canada ne dépassait pas les 5 ans étaient dans une situation de
surqualification, alors que durant la méme année il y avait un taux de 44,5% de
surqualification chez les personnes immigrantes arrivées il y a 5 a 10 ans, ce taux
diminuait a 38,3 % si les personnes immigrantes avaient plus de 10 ans de présence sur le
sol canadien. D’un autre coté, I’é¢tude de Boudarbat et Montmarquette (2018) estime que
les immigrants récents sont plus enclins a étre en situation de sous- emploi en raison de
leur nouveauté dans le marché du travail. En vue de ces chiffres, on peut déduire que la
durée de résidence a un impact sur les taux de surqualification des immigrants canadiens
et que I’effet du temps diminue drastiquement le taux de surqualification de ses derniers

(MICC, 2013).

Troisiémement, I’argument repose sur le manque d’expérience professionnelle
canadienne (Courrier international, 2021; Eguakun, 2020; Chuba, 2016), c’est ainsi que
plusieurs nouveaux ou récents arrivants se retrouvent a travailler dans des postes
surnommeés « emplois de survie » qui sont peu rémunérés (ibid), afin d’engranger de

I’expérience sur le marché du travail québécois ou canadien. Evidemment, ces emplois
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mal rémunérés font partie dans la majorité des cas du secteur tertiaire et par conséquent,

ils accentuent le phénomeéne de la surqualification des personnes immigrantes.

Quatriemement, I’origine sociodémographique et le statut d’immigrant issu des
minorités visibles. En effet, comme stipuler précédemment, le nouveau visage de
I’immigration canadienne a évolué lors des 30 ans dernicres années. Plus précisément, il
se trouve qu’il y a davantage de ressortissants asiatiques et africains issus des minorités
visibles et/ou ethniques qui immigrent au Canada (Galarneau et Morissette, 2014).
D’ailleurs, Chen & al. (2010) ainsi que Renaud & Cayn (2006) expliquent que les
immigrants qui viennent principalement de I’ Asie de I’Est, de 1’Asie de I’Ouest, de
I’Océanie (excluant 1’ Australie et la Nouvelle-Z¢lande) et du Grand Maghreb ont plus de
difficultés a s’assimiler dans le marché du travail québécois et canadien. Boudarbat et
Cousineau (2010) suivent le méme raisonnement en expliquant que les immigrants d’un
certain age issus des pays ou continents sous-développés et qui ont de I’expérience
professionnelle trouvent de la difficulté a s’intégrer dans le marché de I’emploi canadien.
De plus, Ledent et al. (2014) démontrent que les minorités visibles notamment les
personnes issues de I’ Amérique hispanique, les Noirs, les Asiatiques du sud et les Arabes
qui vivent dans la métropole de Montréal (Québec) sont plus susceptibles d’étre
surqualifiées par rapport a la population qui n’est pas issue des groupes de minorités
visibles. Ng et Gagnon (2020) confirment ce constat en stipulant que les minorités
racialisées et les immigrants connaissent une surqualification excessivement haute dans le
recensement canadien de 2016. Dans la méme veine, Galarneau et Morissette (2008)
expliquent que les taux de surqualification les plus €levés touchent les immigrants issus
de I’Asie du Sud et du Sud-Est. Enfin, les études de Uppal & LaRochelle-Coté (2014) et
de Galarneau & Morissette (2008) confirment que le statut d’immigrant avec un dipldéme
obtenu hors du Canada est corrélé avec un taux élevé de surqualification. D’ailleurs,
Chswick et Miller (2004, cité¢ dans Boudarbat et Cousineau, 2010) expliquent le probléme
persistant de la transférabilité du capital humain entre les différentes régions du globe. Ce
manque de transférabilité du capital humain peut étre causé entre autres par des systémes
d’éducation qui diffeérent d’un pays a 1’autre ou par des compétences qui deviennent

caduques dans un nouveau pays. Ainsi, I’origine demeure un obstacle pour I’insertion des
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immigrants dans le marché du travail canadien (Cornelissen et Turcotte, 2020). Cette
réalité peut s’expliquer par le fait que ces régions sont en grande majorité des pays sous-
développés, donc, les compétences de leurs travailleurs sont de toute évidence moins

reconnues et considérées sur le sol canadien.

Cinquiemement, plusieurs auteurs ont déterminé que le réseautage et I’intégration
jouent des roles cruciaux dans la surqualification des immigrants (Eguakun, 2020). En
effet, Hoye et al. (2009) expliquent que le réseautage en situation de recherche d’emploi
demeure un appui considérable lorsque les immigrants débarquent dans un nouveau pays.
Etant donné que ces deniers sont des néo-immigrants, ils ont un capital social qui reste
insignifiant voire nul, d’autant plus qui I’est prouvé que les modes de dotation interne et
relationnelle peuvent désavantager les immigrants ayant de la difficulté a accéder aux
réseaux professionnels (Malé, 2015). Quant a I’intégration culturelle et 1’assimilation, il
peut passer plusieurs années avant que des immigrants s’assimilent réellement et

intégrent une nouvelle culture avec un sentiment d’appartenance.

Sixiémement, les compétences linguistiques des personnes immigrantes (Ng et Gagnon,
2020; Wassermann et al., 2017; Malé, 2015; Galarnecau et Morissette, 2014) sont
présentées comme pouvant étre une des causes de leur surqualification. Assurément, le
Canada a deux langues officielles (le frangais et I’anglais). Ce bilinguisme peut étre un
frein a I’intégration professionnelle des immigrants qui n’ont pas comme langue
maternelle ni le frangais ni 1’anglais (Chuba, 2016; Chen et al., 2010). A titre
d’illustration, au Québec les immigrants économiques sont choisis en priorité par rapport
a la langue frangaise. Or, dans la réalité, la plupart des emplois situés dans la grande
métropole montréalaise exigent un bilinguisme au travail. Par ailleurs, Cornelissen et
Turcotte (2020) ajoutent que le niveau de familiarité des immigrants avec les deux

langues officielles du Canada influence sur le degré de la surqualification persistante.

En résumé, plusieurs facteurs sont liés a la surqualification des immigrants.

Cornelissen et Turcotte (2020) expliquent que parmi ces facteurs on y trouve :

e Le caractére récent de ’immigration;
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e Le lieu ou les diplomes ont été obtenus;

e Le bilinguisme, autrement dit, la maitrise des deux langues officielles du Canada ;
e [’appartenance au groupe des minorités visibles ;

e [’expérience de travail hors Canada;

e Les programmes de sélection des immigrants.

2.6 Conséguences de la surqualification

2.6.1 Surle plan personnel

La surqualification a des répercussions sur la santé¢ mentale des immigrants
canadiens (Eguakun, 2020; Frank et Hou, 2017; Chen et al, 2010; Boudarbat et
Cousineau, 2010; Maynard et al.,2006; Lee, 2005). En effet, la recherche montre que la
surqualification peut devenir une source de frustration, de stress et de malaise chez les
travailleurs concernés principalement due a une perte du statut social (Erdogan et Bauer,
2021; Woo, 2020; Frank et Hou , 2017). Cette frustration se traduit généralement par de
la colere, la tristesse, le désengagement, la dépression, I’insécurité, la démotivation et des
troubles mentaux. Donc, la surqualification est liée négativement au bien -étre

psychologique (McKee-Ryan et Harvey, 2011; Chen et al., 2010).

Egalement, la surqualification touche la dimension de la rémunération, dans la mesure ou
un travailleur est moins payé que ses semblables ayant le méme niveau de scolarité dans
le méme secteur d’activité. Ainsi, le salaire inférieur est I’'une des conséquences les plus
courantes de la surqualification notamment si les travailleurs surqualifiés ont le statut
d’immigrant non occidental. Une étude suédoise de Gupta et Wadensjo (2014, cité dans
Lefebvre, 2016) a conclu que pour chaque année de surqualification, la rémunération
augmentait de 1,7% pour les immigrants non occidentaux alors que dans la méme
situation le salaire augmentait de 6% pour les natifs suédois. Une autre étude danoise

(Nielsen, 2009, cité dans Lefebvre, 2016) confirme les conclusions de la littérature
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scientifique en expliquant que les immigrants ayant complété leur éducation a I’étranger
gagnent 0,8% par année de surqualification, tandis que pour les natifs danois, ils
gagnaient 5,9% par année de surqualification pour le méme type d’emploi et pour les
mémes compétences. Le méme constat existe au Canada ou les immigrants surqualifiés
sont plus désavantagés au niveau du salaire par rapport aux natifs en situation de
surqualification (ibid). Finalement, Boulet (2012) tempere les conséquences de la
surqualification au niveau salarial, en suggérant qu’il est envisageable qu’une moins
bonne maitrise des langues officielles du Canada conduise a une baisse de salaire pour les

immigrants surqualifiés.

Autres conséquences de la surqualification, on peut trouver entre autres 1’utilisation
restreinte des connaissances acquises pendent la scolarisation et la sous-utilisation des
compétences (; Frank et Hou, 2017; Boudarbat et Montmarquette, 2014; Peiro et al.,
2010; Maynard et al., 2006), également, le fait d’avoir une carriére avec une trajectoire
incertaine (chomage, etc.) (McKee-Ryan et Harvey, 2011). Par ailleurs, la littérature
suggere que le faible prestige social est souvent associ¢ a la surqualification (Eguakun,
2020), étant donné que les travailleurs ont tendance a croire qu’ils occupent un sous-
emploi par rapport a leurs compétences réelles. Plus encore, les travailleurs surqualifiés
peuvent étre démunis lors d’une situation de surqualification, puisqu’ils sont susceptibles
de travailler avec des collegues qui ne sont pas surqualifiés et qui effectuent des taches
similaires (Peir6 et al., 2010), d’ou la perception de la perte du statut social (Frank et
Hou, 2017). En raison de la perte de prestige social, I’adaptation socioculturelle des
immigrants est mise a rude épreuve. De fait, I’assimilation et I’intégration passent
indéniablement par un emploi de qualité, ¢’est pourquoi la surqualification peut pousser
les immigrants a moins s’intégrer dans la société canadienne (Eguakun, 2020; Wilson-

Fosberg, 2015).

Enfin, il existe plusieurs études qui font le lien entre la surqualification et la
conséquence de I’insatisfaction professionnelle (Boudarbat et Chernoff, 2010 ; Peir6 et
al., 2010; Maynard et al., 2006). En effet, la surqualification a tendance a diminuer de
facon importante la satisfaction a I’égard de I’emploi et de surcroit a un effet négatif sur

les attitudes professionnelles comme le désengagement ou 1’aliénation professionnelle.
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Dr’ailleurs, c’est ce qui pousse les travailleurs surqualifiés a démissionner (Boudarbat et
Montmarquette, 2018 ; McKee-Ryan et Harvey, 2011; Lee, 2005) ou a avoir un
engagement affectif réduit (Johnson et al., 2002, cité dans Maynard et al., 2006).

2.6.2 Sur le plan organisationnel et économique

En ce qui a trait & I’environnement organisationnel des entreprises, la
surqualification augmente de fagcon indéniable le taux de roulement du personnel
(McKee-Ryan et Harvey, 2011; Wald, 2005, cité¢ dans Boudarbat et Montmarquette,
2018). Précisément, un taux de rétention minime augmente considérablement les cofits de
dotation et de formation. D’un autre c6té, avoir une main d’ceuvre surqualifiée et donc
d’une grande expertise peut étre bénéfique sur le court terme pour des employeurs au
niveau financier, puisque les cotits de formations démuniront automatiquement
(Boudarbat et Montmarquette, 2014). En effet, plusieurs auteurs suggerent que les
employés surqualifiés peuvent représenter un atout non négligeable pour les entreprises
lorsque celles-ci utilisent des pratiques et approches de ressources humaines efficaces
(Erdogan et Bauer, 2021; Verhaest et Verhofstadt, 2016; McKee-Ryan et Harvey, 2011).
En fin de compte, la surqualification a une influence négative sur la performance au

travail, ce qui peut handicaper et baisser la productivité de I’employeur (W00,2020).

Quant aux conséquences sur le plan économique, le capital humain des
immigrants est incontestablement sous-utilisé, ce qui veut dire que les ressources
¢économiques sont sous-utilisées tout en bloquant par ailleurs 1’utilisation et

développement des compétences des personnes immigrantes.
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3 Chapitre 3 : Les déterminants de la satisfaction a I'égard de
I’'emploi

Afin de comprendre 1’assimilation et I’intégration des immigrants sur le marché du
travail, la mesure de la surqualification et surtout de la satisfaction au travail représente
un bon moyen de détermination du degré d’intégration professionnelle des travailleurs
immigrants (Kifle et al., 2014). En effet, il a ét¢ montrer que le fait qu’un immigrant
occupe un travail satisfaisant contribue a faciliter son intégration au sein de la société de
son nouveau pays (Sakamoto, 2004, cité dans Shields et al., 2010). De plus, étudier la
satisfaction professionnelle des immigrants peut étre pertinent, car ¢a permet d’améliorer

notre compréhension sur les attitudes adoptées au travail dans leur nouveau pays (ibid).

C’est pourquoi ce chapitre a pour objectif de faire un tour d’horizon de la satisfaction a
I’égard de ’emploi tout en gardant un lien avec la surqualification. Dans cette partie du
travail, nous définirons d’abord la satisfaction au travail et nous détaillerons son cadre
théorique avec le développement de plusieurs approches. Par la suite, nous présenterons
les statistiques de la satisfaction au travail au niveau québécois et canadien, en faisant une
distinction entre la population active générale et la population active immigrante. Puis,
nous présenterons les déterminants et les conséquences de la satisfaction en emploi.
Finalement, nous conclurons ce chapitre avec une recension de plusieurs études qui font
état de la relation entre la surqualification professionnelle et la satisfaction au travail, que

ce soit pour les travailleurs immigrants ou pour I’ensemble des travailleurs.

3.1 Définition de la satisfaction en emploi

Selon Castel (2016), la définition la plus fréquente de la satisfaction au travail
est celle de Locke (1976, p.1300) qui stipule que la satisfaction en emploi est « /’état
emotionnel agréable ou positif qui résulte de I’évaluation faite par une personne de son
travail ou de ses expériences au travail ». Pour sa part, Spector (1997, cité dans Comeau,

2005) définit la satisfaction au travail comme « simplement la fagon dont les individus se
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sentent par rapport a leur emploi et aux différents aspects de leur travail, il s’agit de la
mesure dans la laquelle les individus apprécient (satisfaction) ou pas (insatisfaction) leur
travail » (Traduction libre). Dans la méme lignée, Ivancevich et Donnelly (1968, cité
dans Larouche et Delorme, 1972) présentent la satisfaction en emploi comme « une
perception favorable du travailleur vis-a-vis du réle de travail qu’il détient au moment

présent ».

Quant a Roussel (1996, cité dans Le Flanchec et al., 2015), il explique que la satisfaction
au travail est le niveau de convergence entre les désirs de 1’individu et ce qu’il retire des
différents aspects de son emploi. Finalement, Larouche et Delorme (1972) indiquent que
la satisfaction a 1’égard de I’emploi est la résultante affective de I’individu a 1’égard des
responsabilités et roles qu’il détient. Pour les deux auteurs, la satisfaction au travail
s’¢labore autour de deux podles: les besoins humains (ex. : les attentes) et les incitations

de I’emploi (ex. : la rémunération).

Dans un autre registre, on y trouve deux dimensions de la satisfaction au travail,
plus précisément la satisfaction extrinséque et la satisfaction intrinséque (Le Flanchec et
al., 2015). En ce qui concerne la satisfaction extrinseéque, elle fait référence aux aspects
extérieurs du travail comme la sécurité de I’emploi et les conditions de travail. De son
coté, la satisfaction intrinseéque est relative aux caractéristiques du travail, a savoir le
contenu de ce dernier, mais aussi les relations sociales en entreprise. Par ailleurs, on ne
peut pas parler de la satisfaction au travail sans faire référence a la motivation au travail,
car les deux notions sont interreliées (Comeau, 2005). Effectivement, la motivation au
travail dépend entiérement de la satisfaction puisqu’il s’agit d’une appréciation subjective
(Gaziel et Wasserstein-Warnet, 2005). Ainsi, plus un salarié est motivé a remplir ses

taches professionnelles, plus il est satisfait et épanoui de son travail.

3.2 Mesure de la satisfaction

Afin de mesurer la satisfaction au travail, il existe un certain nombre de facettes

ou d’¢éléments qui entrent en considération, on y trouve notamment la rémunération, la
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promotion ou le développement de carriere, le style de management, les récompenses
tangibles comme les avantages sociaux et intangibles comme la reconnaissance, les
conditions de travail, la nature du travail, le climat social et la communication (Spector,
1997, cité¢ dans Chowhan et al., 2012). D’ailleurs, dans le cadre de la mesure de la
satisfaction en emploi en situation de surqualification, plusieurs éléments ont été inclus
tels que 1’age, la race, 1’éducation et I’ancienneté (Johnson et Johnson, 2000). De surcroit,
il n’est pas facile de mesurer la satisfaction au travail dans la mesure ou il faut prendre en

compte tous les facteurs qui peuvent influencer la satisfaction des salariés.

3.3 Statistiques sur la satisfaction en emploi

Les chiffres qui suivent présentent les taux de satisfaction des travailleurs immigrants et
non immigrants au niveau québécois et canadien. D’ailleurs, ces statistiques proviennent

de différentes enquétes réalisées dans des périodes temporelles €éloignées.

En premier lieu, en 2016 au Québec, selon le tableau de Statistique Canada
(2017) « La satisfaction au travail, selon le groupe d'age et le sexe, Canada, provinces et
régions » basé sur un échantillon de 3360 personnes dgées de 15 ans et plus, 88,7 % des
travailleurs québécois sont tres satisfaits ou satisfaits de leur travail, 37% sont trés
satisfaits, 51,7 % sont satisfaits, et 7,1 % sont neutres c¢’est-a-dire ils se considérent
comme ni satisfaits ou insatisfaits. Enfin, seulement, 3,7 % des salariés s’estiment
insatisfaits ou tres insatisfaits. Bref, on peut constater que le taux de la satisfaction au
Québec est tres éleve et que globalement la majorité des travailleurs se sentent épanouis
et satisfaits dans leur emploi excepté une minorité (3,7 %) qui se considere comme

insatisfaite professionnellement.

En deuxieéme lieu, au niveau canadien, toujours selon le tableau de Statistique Canada
(2017) bas¢ sur un échantillon de 15 167 individus, 83,9 % des employés sont trés
satisfaits ou satisfaits de leur travail, 34,2 % sont trés satisfaits, 49,8 % sont satisfaits et
5,8 % sont insatisfaits ou trés insatisfaits. En résumé, dans 1’ensemble les travailleurs

canadiens sont contents et plutot satisfaits de leur emploi.
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En troisieme lieu, en ce qui a trait a la population immigrante québécoise, le ministere de
I’Immigration et des Communautés culturelles et le ministére de I’Emploi et de la
Solidarité sociale ont conjointement publié une enquéte intitulée « Enquéte aupres des
immigrants de la catégorie des travailleurs qualifiés ». L’étude qui date de 2013, porte
sur 2 239 immigrants admis au Québec au cours des années 2002 a 2009 (Deslauriers et
al., 2013). Précisons que ces travailleurs qualifiés étaient en emploi au moment de
I’enquéte et que 28 % des répondants, occupés au moment de 1’enquéte le méme travail
qu’a leur arrivée au Québec (ibid). Tout d’abord, par rapport a leur perception de
qualification, 64,8 % des travailleurs qualifiés se considéraient comme correctement
qualifiés pour leur emploi occupé. N’empéche que, 31,5 % de 1’échantillon se voyaient
comme surqualifiés. Notons que, la proportion des travailleurs qualifiés qui s’estimaient
que leur scolarisation correspondait avec les exigences du poste occupé, augmente avec
I’accroissement de la durée de résidence au Québec, alors que le taux des personnes
s’estimant surqualifiées diminue au fil du temps (ibid). Ensuite, concernant la perception
entre le lien du domaine d’étude et I’emploi occupé, plus de la moitié des travailleurs
qualifiés (53,7 %) jugeaient qu’il y avait un lien important entre leur éducation et leur
travail. En revanche, 20,5 % des immigrants considéraient que ce lien était moyen. Plus
encore, 18,5 % estimaient qu’il n’avait aucun lien entre leur formation et leur emploi.
Enfin, au niveau de la satisfaction au travail, 44,4 % de I’échantillon sont satisfaits et
35,4% sont tres satisfaits de leur travail. Quant aux travailleurs qualifiés insatisfaits,

12,9 % d’entre eux sont peu satisfaits, alors que 7,7 % sont compleétement insatisfaits de
leur emploi. De plus, les chercheurs ont constaté que les travailleurs qualifiés ayant résidé
au Québec 5 ans et plus sont plus satisfaits de leur emploi comparativement a ceux ayant
résidé entre let 3 ans (ibid). En d’autres termes, la durée de résidence est significative en
ce qui concerne la satisfaction au travail, plus les immigrants sont anciens au Québec,
plus leur taux de satisfaction augmente. Par ailleurs, il y a un fait saillant qui concerne
’origine des travailleurs qualifiés. Effectivement, les individus nés en Afrique du Nord
ou en Afrique subsaharienne sont moins souvent tres satisfaits que ceux qui sont nés en
Europe, en Asie, en Océanie et en Amérique. De facto, les immigrants africains sont en
proportion plus nombreux a étre peu satisfaits de leur emploi comparativement aux autres

immigrants issus des autres continents. De plus, les immigrants européens sont
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significativement moins nombreux a ne pas €tre satisfaits de leur travail par rapport aux

individus originaires des autres continents.

En dernier lieu, le principal motif d’insatisfaction des travailleurs immigrants qualifiés
reposait sur le fait que leur emploi n’est pas en adéquation avec leurs qualifications et
compétences. Plus précisément, plus de 63,4 % des insatisfaits évoquaient le motif de
I’inadéquation entre les études et I’emploi occupé. Précisons enfin que le méme constat
est établi pour la durée de résidence, plus les travailleurs qualifiés avancent en durée
d’immigration, plus leur proportion diminue dans la case des travailleurs qualifiés
insatisfaits (67,4 % chez les individus ayant une résidence entre 1 et 3 ans et 57,9 % chez

les personnes ayant une résidence de plus de 5 ans) (ibid).

Finalement, concernant les travailleurs immigrants au niveau de I’ensemble du
Canada. Selon les chiffres de Statistique Canada (2005), par le biais de /’Enquéte
longitudinale aupres des immigrants du Canada (Enquéte réalisée en 2001-2002; suivis
en 2003 et 2005), basée sur un échantillon de 34 319 travailleurs qualifiés immigrants
agés de 15 ou plus et qui ont immigré durant la période 2000-2001, 24 % de ces
travailleurs immigrants sont trés satisfaits de leur emploi et 50 % sont satisfaits.
Néanmoins, 21 % de I’échantillon sont insatisfaits et 5 % sont trés insatisfaits de leur
travail. On peut constater que les trois quarts des immigrants sont soit satisfaits ou tres
satisfaits de leur emploi quand bien méme que plusieurs d’entre eux occuperaient au
moment de I’enquéte des emplois qui requéraient des connaissances et compétences qui
étaient en dessous de leurs qualifications. Toutefois, comparativement a la population

générale, on peut remarquer que leur taux de satisfaction est inférieur.
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3.4  Déterminants de la satisfaction a I’égard de I'emploi

3.4.1 Déterminants empiriques

La satisfaction en emploi peut étre influencée par plusieurs différents facteurs liés au
travail et a la personne en elle-méme. Selon Wang et Jing (2018), deux groupes de
facteurs déterminent la satisfaction au travail des immigrants, soit les facteurs liés au
travail et les facteurs non spécifiques au travail. Les facteurs inhérents au

travail regroupent 1’environnement du travail, les caractéristiques de 1’emploi (salaire,
latitude professionnelle, I’apprentissage et formation, les relations sociales et la sécurité
de I’emploi) (Ko et al., 2015) et les facteurs personnels spécifiques au travail. Tandis que
les facteurs non spécifiques au travail comprennent les facteurs démographiques, la

personnalité, les valeurs, la culture et I’influence sociale.

3.4.1.1 Facteurs liés au travail

3.4.1.1.1 L’environnement de travail

Un environnement sain est toujours primordial dans un lieu de travail. Dans la
littérature, la discrimination et le traitement inéquitable au travail sont cités comme étant
des sources qui ont des effets trés négatifs sur la satisfaction au travail des immigrants ou
non immigrants (Wang et Jing, 2018). Quand on parle de discrimination, on fait référence
a une la discrimination qui peut étre basée sur la race, 1’ethnie, 1’age, les capacités
physiques et le genre. D’ailleurs, une discrimination provoque systématiquement une
diminution du bien-étre des travailleurs et par conséquent décroit la satisfaction en

emploi (Shields et al., 2010).
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3.4.1.1.2 Caractéristiques du travail

Les caractéristiques du travail sont considérées comme les facteurs les plus
indispensables et les plus déterminants de la satisfaction en emploi (Ko et al., 2015;
Ghazzawi, 2008). On y trouve principalement le salaire, I’autonomie professionnelle, les
possibilités de développement de compétences, les relations interpersonnelles ou sociales

et la sécurité de I’emploi.

341121 Salaire

La rémunération demeure un point culminant dans la satisfaction au travail (Ko
et al, 2015), car c’est I’'un des facteurs qui influence le plus la satisfaction des employés.
En effet, le salaire tient un role prédictif important, puisqu’il détermine le niveau de
satisfaction des individus. De maniére générale, plus le salaire est ¢levé, plus il est
associé a une satisfaction en emploi importante (Wang et Jing, 2018; Peir¢ et al., 2010).
En outre, le salaire est considéré comme un levier important de la motivation au travail,
¢tant donné qu’il demeure une incitation extrinséque puissante pour un travailleur (ibid).
Par ailleurs, les immigrants nouvellement arrivés ou les nouveaux diplomés subissent
particuliérement des pénalités salariales dues a leur situation de surqualification
(McGuinness et Byrne, 2014), ce qui peut engendrer une baisse de satisfaction a I’égard

de ’emploi.

3.4.1.1.2.2 Autonomie professionnelle

Cette notion renvoie a la liberté qu’a un travailleur sur lieu de son travail et sur
la fagcon dont il remplit ses taches. Cet aspect du travail définit un bon emploi et fournit
par ailleurs une reconnaissance intrinseque aux employés (Ko et al., 2015).
Paradoxalement, dans une situation de surqualification, les travailleurs peuvent étre
satisfaits dans leur travail si la condition de 1’autonomie ou de la flexibilité accordée aux
employés est courante. Par ailleurs, 1’étude de Erdogan et Bauer (2009) met en évidence

le réle que peut tenir ’autonomie professionnelle dans une situation de surqualification.
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Selon les deux auteurs, le sentiment de privation et d’insatisfaction peut étre atténué par
un contexte de travail ou la liberté professionnelle est présente. De plus, I’autonomisation
des travailleurs en situation de surqualification pourrait étre un facteur de rétention et

conséquemment un facteur d’amélioration de la satisfaction en emploi des surqualifiés.

3.4.1.1.2.3  Apprentissages et formations

Le développement des compétences reste un critére crucial pour un travailleur
qui cherche des possibilités d’avancement de carriére. Par conséquent, un employeur qui
propose des formations a ses salariés ne peut qu’accroitre leur satisfaction au travail. En
outre, I’é¢tude de Le Flanchec et al. (2015) explique que plus les travailleurs estiment

avoir des opportunités d’avancement de carricre, plus ils seront satisfaits de leur emploi.

3.4.1.1.2.4 Les relations de travail

Les relations sociales restent le déterminant le plus souvent étudié dans la
satisfaction en emploi que ce soit pour I’ensemble de la population active ou aupres des
travailleurs immigrants (Ko et al., 2015). Les relations de travail comprennent notamment
le soutien social des supérieurs hiérarchiques ou des collaborateurs. Cet aspect est
positivement corrélé a la satisfaction au travail. Par conséquent, le sentiment des salariés

d’étre acceptés et soutenus augmente leur niveau de satisfaction au travail.

3.4.1.1.2.5  Contrat de travail (sécurité d’emploi)

La sécurité en emploi reste une préoccupation pour chaque travailleur, du fait
qu’elle touche les besoins psychologiques des individus. Des études ont pu montrer que
les travailleurs avec un contrat de travail temporaire étaient moins satisfaits que les
travailleurs avec un contrat de longue durée ou permanents (Bardasi et Francesconie,

2004, cité dans Peiro et al., 2010). Plusieurs raisons sont évoquées pour expliquer cette
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insatisfaction telles que 1’absence de possibilité¢ d’avancement de carricre et les
conditions de travail qui sont généralement en dessous de la moyenne par rapport aux
emplois permanents. Ainsi, les employés ayant un contrat de longue durée sont moins

démunis et ¢a se ressent sur leur satisfaction au travail (Peir¢ et al., 2010).

Finalement, quelques études confirment I’importance des caractéristiques du
travail dans la satisfaction des employés. Par exemple, 1’étude américaine de Ko et al.
(2015) qui repose sur un échantillon de travailleurs immigrants et un autre sur des
travailleurs nés aux Etats-Unis montre que tous les déterminants cités précédemment sont
liés positivement a la satisfaction a 1’égard de I’emploi. Une autre étude intéressante est
celle de Ross (2019), qui de par ses résultats, confirme que les caractéristiques de travail

sont les facteurs les plus significatifs dans la détermination de la satisfaction en emploi.

3.4.1.2 Facteurs personnels spécifiques au travail

On y trouve notamment les facteurs liés a I’expérience, I’age et I’ancienneté, les facteurs

liés a la compétence et les états physiologiques liés au travail.

3.4.1.2.1 L’expérience professionnelle, I'age et I'ancienneté

La satisfaction en emploi dépend notamment de 1’expérience que 1’on a dans le
marché du travail. Plusieurs recherches ont pu expliquer que la satisfaction augmente
avec I’expérience professionnelle, c’est- a-dire que les salariés qui ont un long parcours
professionnel sont davantage plus satisfaits professionnellement que leurs homologues
qui ont une expérience professionnelle plus modeste (nouveaux diplomés, nouveaux
immigrants, etc.) (Peir6 et al., 2010). D’ailleurs, 1’age de 1’individu est interrelié¢ a
I’expérience professionnelle. A cet effet, les travailleurs plus 4gés sont plus enclins a étre
satisfaits dans leur travail que les jeunes. En effet, les travailleurs qui sont dans la
trentaine sont plus disposés a étre satisfaits des lors que leur carriere professionnelle est
mieux définie et circonscrite. Par la suite, plus les individus avancent en age, plus ils

seront satisfaits dans leur emploi, puisqu’avec de 1’age il semblerait que les attentes
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professionnelles sont plus modestes (Ghazzawi, 2008). Quant a I’ancienneté, elle est
généralement associée a un engagement affectif envers I’employeur. Dans une logique de

raisonnement, I’ancienneté dans une organisation est synonyme de satisfaction au travail.

3.4.1.2.2 Facteurs liés a la compétence

Ce facteur fait allusion a la surqualification ou a la suréducation des travailleurs.
Comme mentionné précédemment, plusieurs études expliquent que le sous-emploi

détermine le niveau de satisfaction des travailleurs immigrants ou non immigrants.

3.4.1.2.3 Etats physiologiques liés au travail

Comme pour la surqualification, la santé mentale et le bien-&tre ont un fort lien
avec la satisfaction en emploi, étant donné que le stress professionnel a des répercussions

négatives sur les employés au niveau de leur contentement au travail.

3.4.1.3 Facteurs non spécifiques au travail

3.4.1.3.1 Facteurs démographiques

Ces facteurs font référence a I’origine, la race et la durée de I’immigration dans
le pays d’accueil. Ces éléments peuvent agir sur la satisfaction au travail. Par exemple,
plusieurs études ont constaté que les niveaux de satisfaction en emploi fluctuaient selon
le contexte culturel du pays d’origine des immigrants. Chaque travailleur immigrant a sa
conception de la satisfaction. Ainsi, on peut trouver des immigrants de divers pays qui
occupent le méme emploi avec la méme scolarité, mais qui peuvent avoir des niveaux de
satisfaction a 1’égard de I’emploi completement dissemblables. Pour ce qui est de la durée
de résidence, les recherches expliquent que plus les immigrants sont anciens en termes de

durée d’immigration plus ils sont satisfaits dans leur travail (Chuba, 2016). Par ailleurs,
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I'exemple cité par Townsend et al. (2014) est ¢loquent. En effet, cette étude australienne
sur I’expérience des migrants d’Asie du Sud-Est dans la ville de Victoria en Australie,
révele le désarroi des immigrants asiatiques hautement qualifiés en matiére de sous-
emploi, ou les auteurs ont constaté que leur satisfaction au travail est quasi inexistante,
car ils étaient pergus par les employeurs australiens comme des individus qui ne peuvent
pas s’assimiler ou s’intégrer dans les emplois australiens. En outre, leur rémunération
n’était pas a la hauteur de leur éducation et leur espérance. Par contre, les immigrants
asiatiques qui sont moins qualifiés et qui travaillaient dans des emplois manuels se

considéraient comme satisfaits de leur travail.

3.4.1.3.2 La personnalité

Les traits de caractére d’un travailleur influencent sur la fagon dont il va
percevoir son emploi. Par exemple, un individu qui a de ’aisance a aller naturellement
vers les personnes et les nouvelles choses et qui de surcroit dégage des émotions positives
aura tendance a avoir un niveau de satisfaction plus élevé comparativement a un individu

qui a un faible niveau d’extraversion (Ghazzawi, 2008).

3.4.1.3.3 Les valeurs, la culture et I'influence sociale

La satisfaction en emploi est conditionnée par les valeurs des individus. Les
valeurs sont présentées comme des convictions ou une idéologie qui devrait étre en
accord avec le travail qu’on occupe. Ainsi, la satisfaction survient lorsqu’un travail aide
ou contribue a atteindre nos valeurs et nos attentes (Ghazzawi, 2008). En ce qui a trait a
la culture, par exemple des immigrants qui ne maitrisent pas assez la langue du pays
d’accueil et qui ont un faible taux d’acculturation peuvent connaitre un faible de taux de
satisfaction au travail (Wassermann et al.,2017). Finalement, 1’influence sociale désigne
I’influence que des personnes ou groupes peuvent exercer sur le comportement et les

attitudes d’un individu (George & Jones, 2008, cité dans Ghazzawi, 2008). Par exemple,
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les collégues d’un travailleur et la culture dans laquelle il a grandi peuvent influencer la

satisfaction au travail de ce dernier.

3.4.2 Déterminants théoriques

Plusieurs chercheurs et psychologues ont réalisé des études sur la satisfaction au travail.
Par ailleurs, il existe plusieurs écoles théoriques qui ont abordé le sujet de la satisfaction
des travailleurs en emploi. Dans cette section, on va recenser les théories et approches les
plus connues et les plus pertinentes, en I’occurrence la théorie de la privation relative,

I’école des relations humaines, la théorie de la divergence et la théorie des attentes.

3.4.2.1 Théorie de la privation relative

Cette approche qui repose sur le ressentiment demeure le cadre théorique le plus
cité dans I’explication de la surqualification et la satisfaction des travailleurs (Boulet,
2021; Crosby, 1984, cité dans Erdogan et Bauer, 2021). Elle explique que les travailleurs
en situation de surqualification peuvent ressentir une certaine privation relative, car leurs
désirs et attentes envers leurs emplois ne sont pas comblés (Woo, 2020; Peiro et al.,
2010). De ce fait, les travailleurs ont le sentiment d’étre privés d’un emploi qu’ils jugent
étre en capacité de I’avoir (Erdogan et Bauer, 2021) et qu’objectivement leur situation est
désavantageuse et injuste (Schreurs et al., 2020). Ce sentiment de privation est puissant
chez les salariés surqualifiés, car non seulement ces derniers sont privés de 1’utilisation
optimale de leurs connaissances et compétences, mais aussi ils sont impactés dans leur
rémunération et leur statut social. D’ailleurs, Johnson et Johnson (2000), soulignent que
le manque de satisfaction des désirs professionnels combinés avec une perception
surqualification représente une source de privation qui engendre de fagon directe un
sentiment d’injustice et d’insatisfaction au travail. Somme toute, selon le modele de
Crosby (Schreurs et al., 2020; Alain, 1989; Crosby 1976 et 1982, cité dans Johnson et
Johnson, 2000), il existe cinq conditions préalables pour que les travailleurs éprouvent un

sentiment de privation relative :
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v’ Les travailleurs désirent ou veulent un certain objet;

<

Les travailleurs estiment qu’ils méritent cet objet;

v En se comparent au groupe d’appartenance, les travailleurs se pergoivent que
d’autres individus possédent I’objet en question, mais que ce n’est pas mérité.;

v’ Les travailleurs sont convaincus que 1’objet est atteignable di a leurs
competences;

v' Les travailleurs ne sentent pas responsables de leur échec actuel a posséder

I’objet.

Plusieurs études empiriques ont montré que la privation relative est corrélée
négativement a la satisfaction au travail (Schreurs et al., 2020; Feldman et al., 2002, cité
dans Peir6 et al., 2010). Ainsi, le sentiment d’insatisfaction des individus envers leur
emploi passe par les différentes conditions du modéle de Crosby (Alain, 1989). C’est
pourquoi la surqualification représente une source de privation et peut potentiellement
influencer négativement la satisfaction en emploi, car le sentiment de privation émerge
généralement du fait que 1’individu qui se considére comme surqualifié compare sa

situation professionnelle actuelle a celle d’antan.

A tout prendre, le sentiment de surqualification des travailleurs est probablement
conditionné par le sentiment de privation relative, ce qui a pour effet une baisse de niveau

de satisfaction a I’égard de 1’emploi.

3.4.2.2 L’école des relations humaines

Au début, Elton Mayo étant le plus connu de cette école, il postule que la
satisfaction au travail est primordiale pour qu’un individu soit productif
professionnellement, de plus, les relations humaines ou sociales dans une organisation

agissent de fagon décisive sur la satisfaction en emploi (Comeau, 1992).

Ensuite, Frederick Herzberg succede avec la célébre théorie des deux facteurs, qui repose
essentiellement sur les facteurs de motivation (les facteurs de satisfaction) et les facteurs

d’hygiene qui sont les facteurs d’insatisfaction. Les facteurs de satisfaction inclus :
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v La réalisation de soi ; I’avancement et les promotions de carricre; les
responsabilités; I’autonomie; la reconnaissance du travail accompli et I’intérét du

travail (Jung Lee, 2018).

Ces facteurs motivateurs ou de satisfaction ont un rapport direct avec le bien-étre de
I’individu dans son travail, étant donné qu’ils sont associés a des niveaux €levés de
satisfaction au travail. Ainsi sur le long terme, ces facteurs valorisants entrainent des
changements d’attitude durable (Comeau, 1992), ils demeurent une source de motivation

et préviennent la démobilisation et la démotivation au travail.
Quant aux facteurs d’hygiene, ils reposent sur :

4 Les relations de travail; les conditions de travail comme la sécurité de

I’emploi ; la rémunération; la supervision et le statut (Ghazzawi, 2008)

Par conséquent, dans une situation de surqualification, la motivation est en baisse puisque
la satisfaction vient des besoins d’estime et d’accomplissement. Par ailleurs, les
individus qui ont une bonne estime d’eux-mémes de maniére générale ils ont un niveau

¢levé de satisfaction en emploi (An et al., 2016).

En définitive, I’école des relations humaines met au premier plan le bien- étre

des travailleurs et leur satisfaction de leurs besoins.

3.4.2.3 Théorie de la divergence (modéles de causalité)

Dans cette théorie, le chercheur Locke explique qu’il y a sept €éléments qui

permettent et facilitent la satisfaction a 1’égard de I’emploi (Comeau, 1992) :

4 Un travail stimulant ;

v Un intérét du salarié pour son travail;

v Un travail avec peu de contraintes physiques ;

v Des conditions de travail en adéquation avec les besoins et les objectifs des
salariés ;
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v L’appréciation des collégues ou collaborateurs ;
v La présence d’intermédiaires qui soutiennent et accompagnent les employés

dans leurs objectifs.

3.4.2.4 Théorie des besoins (Maslow)

Approche de la psychologie organisationnelle, la pyramide de Maslow est divisée
en 5 niveaux (Comeau, 2005): 1) besoins psychologiques, 2) besoins de sécurité,3) besoins

sociaux et d’appartenance, 4) besoins d’estime et 5) besoins de réalisation de soi.

Les besoins psychologiques sont relatifs aux besoins de survie qui restent indispensables
pour un individu. En d’autres termes, ¢’est les besoins primaires de I’Homme comme avoir
un salaire correct pour pouvoir vivre décemment. Les besoins de sécurité correspondent a
la quéte de protection tels que la sécurité de ’emploi (mise a pied, retraite, etc.) et la
sécurité dans le travail (politiques contre les discriminations et le harcélement). Les besoins
d’appartenance sociale font référence a la survie sociale, a savoir le fait de se sentir aimé
et considéré dans son travail (besoins secondaires) ou bien d’avoir des activités de
socialisation avec les collégues. Quant aux besoins d’estime de soi, ils se divisent en deux
¢léments, i1l y a d’abord les besoins inférieurs comme le fait d’€tre respecté et d’avoir un
statut social valorisant, ensuite, il y a les besoins élevés qui impliquent le respect de soi et
la confiance en soi et en autrui. Autrement dit, c’est d’étre reconnu a sa propre ou juste

valeur (désirs d’autonomie professionnelle et d’autogestion) (Larouche et Delorme, 1972).

Enfin, il y a les besoins d’accomplissement ou d’autoréalisation qui sont relatifs
au besoin de se réaliser, et de mettre en valeur son potentiel dans tous les aspects de la vie
comme le travail. Par exemple, une organisation qui encourage la formation et le
développement des compétences ou les promotions peut combler ce dernier besoin.
Evidemment, dans une situation de surqualification, plusieurs paliers de la pyramide de
Maslow sont manquants, particulierement les besoins d’estime et les besoins de réalisation

de soi.
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3.5 Conséqguences de la satisfaction ou de l'insatisfaction au travail

I1 est intéressant de recenser succinctement les répercussions de la satisfaction ou de
I’insatisfaction au travail sur les organisations et les individus, étant donné que ¢a touche
non seulement I’aspect financier des entreprises, mais également I’aspect personnel des
travailleurs. Selon Khalil et al. (2021), la satisfaction a 1’égard de I’emploi est considérée
comme une cause essentielle de la satisfaction de vie, de plus, elle affecte la motivation et
les comportements au travail. D’ailleurs, la satisfaction en emploi est également
importante pour les entreprises dans la mesure ou des travailleurs insatisfaits sont moins
productifs, moins performants et surtout sont plus enclins a quitter leur emploi, ce qui

entrainera des colits non négligeables pour les employeurs (ibid).

Trois principales conséquences reviennent dans la littérature, il s’agit de I’engagement

organisationnel, la citoyenneté organisationnelle et le bien- étre des employés.

3.5.1 L’engagement organisationnel et |a rotation du personnel

Un employ¢ qui est satisfait de son travail aura tendance a étre plus engagé
affectivement envers son employeur. Roux et Dussault (2007) définissent I’engagement
organisationnel comme « /’identification d 'un employé a son organisation et son
implication dans celle-ci » (p.155). Par ailleurs, I’engagement organisationnel se
caractérise notamment par un partage de valeurs de I’organisation, par un désir de rester a
son service le plus longtemps possible et par une disposition a fournir des efforts en toute
circonstance et au nom de celle-ci (ibid). Fait intéressant, 1’é¢tude de Vondrasek (1997)
considere I’engagement organisationnel comme un prédicateur de la satisfaction au
travail. En effet, les résultats indiquaient que la satisfaction a I’égard des politiques de
I’entreprise, de la rémunération et des conditions de travail permettait de prédire de fagon
significative I’engagement organisationnel. A contrario, I’insatisfaction au travail est un
terreau de comportements négatifs tels que 1’absentéisme et les démissions (Ghazzawi,
2008). Finalement, I’engagement organisationnel est li¢ a la performance des travailleurs

qui a son tour a des répercussions sur la performance organisationnelle.
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3.5.2 Comportement de citoyenneté organisationnelle

Essentiellement, le comportement de citoyenneté en entreprise fait allusion aux
comportements d’entraide que peuvent adopter les salariés dans un environnement de
travail. Ainsi, c’est des comportements individuels et volontaires qu’adoptent des
salariés satisfaits sans attendre de récompense en retour par I’organisation (Roux et
Dussault, 2007). Autrement dit, les salariés adoptent des comportements de citoyenneté
qui vont au-dela de ce qui est requis par le contrat de travail (ibid). Les attitudes de
citoyenneté organisationnelle peuvent se traduire notamment par 1’altruisme, la courtoisie
ou la bienséance, 1’esprit sportif, la conscience professionnelle et la vertu civique

(Ghazzawi, 2008).

3.5.3 Le bien-étre mental des travailleurs

Plusieurs études soutiennent que la satisfaction en emploi influence le bien- étre
général d’un individu. Plus précisément, le bonheur, la santé et la réussite professionnelle
d’un employé peuvent étre des effets de la satisfaction au travail (George et Jones, 2008,
cité dans Ghazzawi, 2008). Comme susmentionné dans les conséquences de la
surqualification, le bien-étre demeure une des conséquences les plus néfastes, puisque le
travailleur insatisfait est dans un état d’esprit négatif qui peut le mener a d’autres troubles

pathologiques (stress, anxiété, dépression).

Somme toute, des employés satisfaits engendrent davantage de rentabilité pour
les employeurs. Plus encore, des salariés satisfaits opteront pour de comportements plus
positifs qui influeront de manicre certaine sur le climat social de 1’entreprise (Roy-

Dumesnil, 2018).
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3.6 Recension des études sur le lien entre la surqualification et la

satisfaction a I'égard de I'emploi

Etant donné que les statistiques de la surqualification chez les travailleurs
immigrants sont révélatrices d’un phénomeéne contemporain, il est surprenant que peu
d’¢études canadiennes aient examiné le bien-étre et le degré de satisfaction au travail des
immigrants surtout en situation de surqualification (Lferde, 2019; Neto et al., 2018;
LaRochelle -Coté et Hango, 2016). D’ailleurs, il est prouvé que ’utilisation des
connaissances et compétences des travailleurs est positivement associée a la satisfaction
en emploi. En d’autres termes, les employés qui se retrouvent en situation de
surqualification sont naturellement moins satisfaits de leur emploi compte tenu de
I’inutilisation de leurs capacités et aptitudes. Si on prend exemple sur le Canada, vu que
I’augmentation du nombre de diplomés universitaires y compris les diplomés étrangers
provoque I’inadéquation entre les compétences et les emplois disponibles, les salariés
immigrants ou non immigrants peuvent se retrouver en situation surqualification, ce qui
peut affecter négativement leur satisfaction a 1’égard de I’emploi (LaRochelle -Coté et

Hango, 2016).

D’un autre coté, pour moult raisons le statut d’immigrant peut influencer davantage la
satisfaction au travail. Au premier abord, I’origine culturelle est fréquemment li¢e a des
valeurs différentes, ainsi, on peut s’attendre a différents degrés de satisfaction au travail
selon I’origine culturelle des employés (Ko et al, 2015). Puis, pour les travailleurs
immigrants, I’expérience de I’immigration est déja en soi un facteur stressant di a
I’acclimatement dans un nouveau pays, ces derniers sont donc confrontés a la fois au
nouvel environnement de travail et a leur nouvelle vie (De Castro, Gee et Takeuchi,
2008, cité dans Ko et al., 2015). Par ailleurs, la recherche d’An et al. (2016) sur les
infirmieres immigrantes en Corée du Sud, affirme que la satisfaction dans la vie, I’estime
de soi et le stress demeurent des indicateurs révélateurs de la satisfaction en emploi des
immigrants. Finalement, 1’étude de Shields et al. (2010) affirme que les travailleurs
immigrants ont besoin en moyenne d’une période de 10 ans ou plus afin d’atteindre un

niveau de satisfaction au travail semblable a la population native canadienne. Plus encore,
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les nouveaux arrivants ont des taux de chomage plus élevés que les personnes nées au
Canada, ce qui aggrave davantage leur surqualification et de surcroit leur insatisfaction

au travail.

Pour corroborer tout ce qui vient de précéder, on a fait une recension de plusieurs études
qui ont fait le lien entre la surqualification professionnelle et la satisfaction a I’égard de
I’emploi. Ces études pour la plupart réalisées hors du Canada traitent tantot la
surqualification de la population générale, tantot de la population immigrante. On a
préféré aborder les deux catégories pour avoir une vue globale sur la problématique de la

relation entre la surqualification professionnelle et la satisfaction en emploi.

Commencons par 1’étude de Chuba (2016) qui est basée sur des travailleurs
qualifiés d’origines africaines installés dans la province de 1’ Alberta (Canada). Cette
enquéte a montré que les travailleurs immigrants africains ont eu du mal a trouver un
premier emploi concordant avec leurs connaissances et habitudes acquises a I’extérieur
du Canada, surtout les travailleurs qui ceuvraient dans les professions réglementées. De
plus, les immigrants qui ont décroché des emplois de substitution ou de survie vivent cela
comme étant une expérience dévalorisante et humiliante. A cet effet, tous les travailleurs
ont di suivre ou prévoyaient de suivre une formation dans le but d’actualiser et de faire
valoir leurs compétences afin de décrocher un emploi dans leur domaine de prédilection.
Quant a la satisfaction au travail, tous les participants a cette enquéte ont déclaré¢ que leur
satisfaction diminuait rigoureusement lorsqu’ils s’ennuyaient dans les taches de leur
emploi et quand ils avaient I’impression que leurs efforts n’étaient pas adéquatement
récompensés. Cette dévalorisation dans le marché de I’emploi a diminué drastiquement
leur satisfaction professionnelle. Ils ont méme fait état de leur insatisfaction envers le
programme d’immigration albertain qui le considérait comme trompeur sur leurs chances
de trouver un travail en concordance avec leurs diplomes et formations. Pourtant, a
'encontre de ce qui vient d'étre dit, la plupart de ces travailleurs immigrants ont déclaré
que méme si leurs situations professionnelles n’étaient pas satisfaisantes, ils considéraient
qu’ils avaient une meilleure vie au Canada au niveau de la scolarisation de leurs enfants,
du systéme de santé et de la sécurité sociale. En d’autres termes, en dépit de leur

insatisfaction en emploi, ils ressentaient une satisfaction globale et une meilleure qualité
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de vie au Canada. Pour sa part, I’é¢tude de Lamarre (2010) explique que les diplomés
canadiens en situation de surqualification sont insatisfaits de leur emploi. D une part,
15,2% des diplomés canadiens sont satisfaits de leurs emplois, d’autre part, presque 84%
des diplomés sondés se disent insatisfaits de leur travail. Néanmoins, I’étude tempere la
corrélation en estimant que I’insatisfaction en emploi est plutdt une manifestation du
sentiment de surqualification que I’inverse, car la satisfaction de I’emploi touche
plusieurs aspects tels que la rémunération, les avantages sociaux et les heures de travail,
alors que la surqualification fait référence aux aptitudes que le travailleur s’attribue par
rapport a celles qu’ils pratiquent réellement dans son emploi (ibid). Une autre étude
intéressante est celle de Frank et Hou (2017), qui oppose la population immigrante
canadienne a la population native du Canada par rapport a la surqualification et la
satisfaction en général. Les résultats démontrent que les immigrants qui ont une scolarité
dépassant les exigences de leur poste sont globalement insatisfaits des caractéristiques de
leur emploi, de leur rémunération et d’une maniere générale de leur vie. De surcroit, 84%
des immigrants surqualifiés sont issus des pays en voie de développement notamment des
pays africains, asiatiques et sud-américains. D’ailleurs, la rémunération inférieure est le
principal facteur expliquant la relation entre de surqualification et la satisfaction a 1’égard
de la vie pour les immigrants. Les deux auteurs soulignent que la satisfaction a I’égard de
la vie s’améliore au fur a mesure que la durée de la résidence augmente. En ce qui
concerne les travailleurs surqualifiés d’origine non immigrée, les résultats ressemblent
fortement a ceux des immigrants. Cependant, on peut remarquer que les minorités
visibles sont surreprésentées dans 1’insatisfaction par rapport a la vie. Quoi qu’il en soit,
en moyenne, I’effet négatif de la surqualification sur la satisfaction a 1’égard de la vie est
plus faible chez les travailleurs d’origine immigrée que chez les travailleurs natifs.
Autrement dit, ’association entre la surqualification et la satisfaction en emploi est plus
faible chez les travailleurs immigrants. Les chercheurs expliquent cet écart par le fait que
la surqualification chez les immigrés est plus courante et donc plus acceptable
socialement que chez les non-immigrés, car les deux populations utilisent des groupes de
référence différents pour les comparaisons professionnelles. Les résultats de 1’étude de
Yap et al. (2013) nous expliquent que les travailleurs immigrants canadiens sont 3,18

points de pourcentage moins satisfaits dans leur carriére professionnelle que les
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travailleurs nés au Canada. Qui plus est, les travailleurs canadiens qui sont membres des
minorités visibles sont 6 points de pourcentage moins satisfaits que leurs homologues
caucasiens ou blancs. En revanche, 1’étude allemande de Khalil et al. (2021), indique que
dans une situation de surqualification, les tendances en maticre de satisfaction
professionnelle sont assez semblables entre les travailleurs immigrants et les travailleurs
natifs et qu’il n’y a pas de différence significative entre les deux groupes cibles. L’étude
de LaRochelle -Coté et Hango (2016) qui étudie spécifiquement les effets de la
surqualification des travailleurs canadiens sur la satisfaction en emploi, montre que 13%
des diplomés universitaires canadiens qui occupaient un travail exigeant un diplome
secondaire ou moins sont insatisfaits de leur travail, par rapport a seulement 3% de ceux
qui occupaient un poste exigeant des études universitaires. Cette étude met en évidence la
conclusion que les diplomés universitaires en situation de sous -emploi, sont plus
susceptibles d’étre insatisfaits de leur travail comparativement aux diplomés

universitaires dont leur éducation est en adéquation avec leur poste.

Une autre étude intéressante est celle de Wilson-Forsberg (2015), basée sur les
témoignages d’immigrants d’ Amérique latine sur leurs expériences professionnelles en
Ontario (Canada), cette recherche dévoile que la majorité des participants a I’enquéte (15
personnes) sont des travailleurs qualifiés qui n’ont pas pu trouver un emploi a leurs justes
compétences pour diverses raisons. Ces derniers ont eu du mal a s’adapter a la culture
canadienne, car leurs emplois ne correspondaient pas a leurs attentes initiales. Plus
encore, pour ces immigrants, le travail est considéré comme une « identité » qui est liée a
I’estime de soi et au statut social. Etant surqualifiés, ils ne se rendaient pas au travail avec
enthousiasme et engouement, puisqu’ils considéraient que leur position sociale du
moment étant bien inférieure a ce qu’ils avaient vécu dans leur pays d’origine respectif.
Autrement dit, un travail convenable et en adéquation avec les connaissances des
travailleurs immigrés est étroitement li¢ au bien-étre psychologique de ces derniers,
également, le fait d’étre surqualifié semble intensifier le stress de 1’acculturation.
Néanmoins, malgré leur insatisfaction professionnelle et I’insatisfaction a 1I’égard de la
vie de fagon globale, les participants ont tous décidé de rester au Canada principalement

pour leurs progénitures, car ils estiment que leur nouvelle terre d’accueil demeure un
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pays sur sur le plan sécuritaire et financier pour leurs enfants. La recherche de Lferde
(2019) est tout aussi intéressante dans la mesure ou elle traite du lien de la
surqualification percue avec la théorie de la privation relative chez la population
immigrante du Québec. Les résultats de cette enquéte révelent que la surqualification des
immigrants québécois est liée positivement au sentiment de privation relative. Fait
saillant, la surqualification pergue augmente si I’individu est issu du groupe des minorités
visibles. D’un autre c6té, le sentiment de privation relative joue le role de médiateur dans
la relation entre la surqualification percue des immigrants québécois et leur satisfaction
en emploi. En d’autres termes, la privation relative qui découle de la surqualification
percue peut agir négativement sur la satisfaction a 1’égard de I’emploi. Toutefois, en
I’absence de ce médiateur qui est la privation relative, il se peut que les immigrants
québécois qui se pergoivent comme surqualifiés ne ressentent pas systématiquement de
I’insatisfaction au travail. Autrement dit, leur satisfaction en emploi peut ne pas étre
altérée par la surqualification pergue (ibid). Par ailleurs, 1’étude de Boulet (2022), qui
traite de la différence entre la surqualification objective et la surqualification subjective
par rapport a la satisfaction au travail, révéle que la surqualification objective entraine
une baisse de 6,1% de la probabilité que les travailleurs nouvellement diplomés soient
satisfaits de leur travail. De méme pour la surqualification percue, qui réduit encore plus

la satisfaction en emploi que la surqualification objective.

Ensuite, I’étude américaine de McKee-Ryan et Harvey (2011) a mis également en
évidence la relation négative qui existe entre la surqualification et la satisfaction au
travail. En effet, les travailleurs expatri€s étaient moins satisfaits dans leur emploi
lorsqu’ils étaient en situation de surqualification. De plus, leur performance au travail
affichait des niveaux faibles. Par ailleurs, les résultats de I’étude de Johnson et Johnson
(2000) vont dans le méme sens que les études précédentes, a savoir qu’il y a une
corrélation négative entre la surqualification percue et les dimensions de la satisfaction en
emploi. Ainsi, plus un individu a I’impression d’étre surqualifié, plus sa satisfaction de
travail est en baisse. De plus, cette relation négative indique que plus I’absence de
développement de carriére per¢ue augmente, plus la satisfaction a 1’égard du travail
diminue. Méme résultat pour la rémunération, plus la surqualification per¢ue augmente

chez les travailleurs, plus ils sont moins satisfaits de leur rétribution. Les deux auteurs
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conviennent que la surqualification pergue peut accentuer le sentiment d’avoir droit a des
récompenses tangibles ou intangibles. L’étude australienne de Kifle et al. (2014) qui
traite la satisfaction des travailleurs immigrants australiens explique par ses résultats que
les immigrants sont significativement moins satisfaits de leur travail que les travailleurs
d’origine australienne. Ainsi, le statut d’immigrant joue un réle important. Plus
précisément, a leur arrivée, les immigrants ont un degré de satisfaction inférieur a la
norme australienne, surtout par rapport a la sécurité de ’emploi et a la rémunération.
Toutefois, avec le temps, les immigrants ont des taux de satisfaction en emploi
comparables a ceux des travailleurs natifs australiens. L’étude américaine de Maynard et
al. (2006) confirme que la perception de surqualification est li¢e négativement a la
satisfaction, notamment la satisfaction a 1’égard de la nature du travail. Plus encore, les
résultats indiquent que méme les travailleurs qui occupaient involontairement un emploi
qui ne correspondait pas avec le contenu de leur formation étaient insatisfaits de leur
travail. Sur un autre plan, 1’étude européenne de McGuinness et Byrne (2014) basée sur
les diplomés issus de plusieurs pays du vieux contient, explique que les immigrants sont
3 % plus susceptibles d’étre surqualifiés que les diplomés autochtones et que le fait d’étre
surqualifié diminue la probabilité de satisfaction au travail de pres de 30%. D’ailleurs, les
immigrants sont 7% moins susceptibles d’étre satisfaits de leur emploi par rapport a
I’échantillon général. De son c6té, 1’étude australienne de Fleming et Kler (2008) soutient
que les niveaux de la satisfaction en emploi sont plus élevés chez les individus qui
occupent des postes dont les exigences de recrutement sont plus élevées que pour celles
dont les conditions de recrutement sont plus abordables ou moins élevées. Seulement, les
auteurs ajoutent que dans les deux situations, la surqualification influence la satisfaction
au travail. En résumé, les travailleurs surqualifiés ou suréduqués sont 5,1% moins
susceptibles d’étre satisfaits de leur travail, d’autant plus qu’ils sont 9,4% moins
susceptibles d’étre satisfaits de leur salaire. D’ailleurs, dans une étude plus récente de
Voces et Cainzos (2020), les résultats indiquent que la surqualification et la suréducation
des travailleurs réduisent formellement la satisfaction en emploi, surtout lorsque le niveau
d’étude est largement plus élevé que ce qui est requis pour le poste. D'autres résultats
intéressants ont été obtenus dans 1’étude de Neto et al. (2018) qui étudie les travailleurs

immigrants établis en Suisse. Les auteurs manifestent que la satisfaction au travail des
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migrants est prédite non seulement par 1’orientation de la culture d’origine, mais aussi par
’orientation de la culture du pays d’accueil et la discrimination pergue. Par conséquent,
ces facteurs sont a prendre en considération dans I’accoutumance professionnelle des

travailleurs immigrants.

Cependant, la relation entre la surqualification et la satisfaction en emploi peut étre
atténuée et modérée par plusieurs facteurs. L’étude de Verhaest et Verhofstadt (2016) va
dans cette perspective et constate que I’insatisfaction au travail en situation de
surqualification et de suréducation est modérée positivement par 1’autonomie
professionnelle, les auteurs affirment que d’une part la latitude professionnelle peut
atténuer le sentiment de privation des employés surqualifiés, et que d’autre part elle leur
permet d’utiliser leurs compétences qui ne sont théoriquement pas applicables dans leur
emploi. Pareil pour 1’étude de Bauer et Erdogan (2009) qui utilisent I’autonomisation des
travailleurs surqualifiés comme un modérateur sur la satisfaction en emploi. En effet,
I’enquéte indique que la surqualification percue atteint des niveaux tres hauts en
I’absence de 1’autonomie professionnelle, ce qui provoque une baisse de la satisfaction au
travail. Ainsi, la surqualification pergue est négativement corrélée a la satisfaction a
I’égard de I’emploi. Par contre, un niveau élevé de latitude professionnelle permet a la
surqualification percue de ne pas ¢été li¢e significativement a la satisfaction au travail. En
substance, une corrélation négative entre la perception de la surqualification et la
satisfaction existe uniquement dans le cas ou les travailleurs signalaient de faibles
niveaux d’autonomie professionnelle. L’étude de Lee (2005) constate également que la
surqualification ou le sous-emploi pour les travailleurs expatriés influence négativement
la satisfaction en emploi. L auteur précise que lorsque les travailleurs ont la perception
d’étre surqualifiés et sous-utilisés, ils ont tendance a étre moins satisfaits. Pourtant, ce
dernier souligne que les salariés qui ont une plus grande autonomie professionnelle, se
sentent plus responsables dans leur travail, si bien que, ¢a les conduits a une avoir une
perception plus minime de la surqualification, car ils développent des comportements
positifs a 1’égard de leur travail. Les résultats de la méta- analyse de Harari et al. (2017)
portant sur les attitudes professionnelles en situation de surqualification pergue sont

¢galement ¢loquents. Pour rappel, une méta analyse est une méthode statistique qui a
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pour but de synthétiser quantitativement, par le calcul d’un effet combing, les résultats de
plusieurs études (Buteau, 2016) portant en 1I’occurrence sur le lien entre la
surqualification pergue et les attitudes professionnelles. Ainsi, les résultats de cette étude
qui se base sur plus de 53 études et 61 échantillons indépendants indiquent que la
surqualification percue est négativement liée a la satisfaction au travail que ce soit dans
les cultures a faible ou a forte distance de pouvoir (ibid). Précisons que les auteurs ont
utilisé la distance de pouvoir au travail comme un élément modérateur. Toutefois, il est
intéressant de noter que les travailleurs dans les cultures a forte distance de pouvoir
supportent et acceptent davantage leur surqualification comparativement aux travailleurs
qui collaborent dans un contexte de faible distance de pouvoir. De leur c6té, Wassermann
et al. (2017) utilise le degré d’identité nationale d’accueil comme modérateur de la
relation entre la surqualification subjective des immigrants et la satisfaction en emploi.
Cette étude allemande explique que la surqualification percue des immigrants est
négativement liée a la satisfaction a I’égard de 1’emploi. Néanmoins, une faible
surqualification pergue est corrélée positivement a la satisfaction au travail. D’ailleurs,
les auteurs soutiennent que les immigrants qui sont dans des emplois en adéquation avec
leur scolarisation sont satisfaits au niveau des besoins d’appartenance, ce qui veut dire
que les immigrants se sentent accepter et ont I’impression d'étre membres a part entiere
du pays d’accueil, alors que la surqualification a des effets pervers sur le bien -€tre au
travail surtout si les immigrants ont une forte identification nationale par rapport a leur
pays d’accueil. Finalement, cette étude nous apprend que plus les immigrants sont dans
une logique d’assimilation, d’intégration et d’acculturation élevée, plus ils se retrouveront
dans des emplois qui sont en totale adéquation avec leurs compétences et plus ils seront
satisfaits de leur travail. De son c6té, 1’étude de Eguakun (2020) sur les immigrants
canadiens révele que la perception du sous-emploi chez les immigrants est un prédicateur
significatif de la satisfaction au travail. Cependant, il existe des éléments qui peuvent
atténuer la perception de I’absence de croissance comme 1’orientation d’accueil
professionnel et social. Le chercheur conclut par le fait que les immigrants doivent
pouvoir utiliser leurs connaissances et compétences au travail afin d’étre satisfaits dans
leurs emplois et par conséquent s’adapter sur le plan économique, socioculturel et

psychologique dans leur nouveau pays. Des suggestions ont été formulées dans ce sens
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comme le mentorat, la formation linguistique professionnelle et le soutien des femmes
immigrantes. Ces solutions peuvent donc diminuer la perception de la sous-utilisation des

compétences et par la méme occasion améliorer la satisfaction en emploi.

Finalement, bien que les études qui vont suivre ne soient pas spécifiques a la
surqualification, de notre point de vue elles restent tout méme pertinentes pour notre
travail. A titre d’exemple, I’enquéte de Shields et al. (2010) qui vise notre population
cible est intéressante. Selon les résultats, les immigrants et les individus nés au Canada
sont pour la grande majorité satisfaits de leur emploi. Toutefois, si on fait un comparatif
entre les deux catégories de population, on constate que les personnes natives
canadiennes ont des taux de satisfaction plus élevés par rapport aux immigrants. Fait
saillant, la cohorte d’immigrants la plus ancienne (avant 1991) a des taux de satisfaction
comparables aux personnes nées au Canada, ¢’est-a-dire, que plus les immigrants résident
longtemps au Canada, plus ils sont satisfaits de leur travail, c’est dii principalement a leur
expérience professionnelle acquise aux fils du temps. Ce fait confirme les déterminants
de la satisfaction susnommés dans ce travail. Sur un autre plan, 1’étude de Chowhan et al.
(2012) indique de par ses résultats que les travailleurs immigrants sont moins satisfaits de
leur salaire et de leurs avantages sociaux comparativement aux travailleurs nés au
Canada. Cela dit, les chercheurs ont constaté que les cohortes d’immigrants les plus
anciennes ont un taux de satisfaction plus considérable que les cohortes d’immigrants
plus récentes. Quant aux facteurs déterminants, le statut d’immigrant est associé¢ a une
probabilité moindre de satisfaction au travail quand il s’agit de rémunération, surtout

pour les nouveaux immigrants.

Somme toute, pourquoi s’intéresser a la relation entre la surqualification et la
satisfaction a I’égard de I’emploi ? Tout simplement parce que la satisfaction
professionnelle a un impact positif sur la rétention du personnel, sur I’engagement
professionnel, et de fagon plus globale elle a un impact sur le succes de I’entreprise (Yap
et al., 2013). Le fait d’étre surqualifié sur le marché du travail peut engendrer une baisse
de productivité, mais surtout une baisse de la satisfaction en emploi. Corollairement, il est
admis que la satisfaction au travail est positivement liée au niveau d’engagement

organisationnel, en plus de réduire le taux de roulement et d’augmenter la productivité
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(Ko et al., 2015; Ghazzawi, 2008). Ainsi, pour les employeurs, comprendre les facteurs
qui peuvent influencer la satisfaction au travail des immigrants ou non immigrants peut
non seulement les permettre d’économiser des colits de gestion des ressources humaines,
mais encore d’accroitre leur productivité. Du c6té des salariés, la satisfaction en emploi
est assurément une source d’estime de soi et de bien-Etre. De plus, il est a souligner que

le bien-Etre au travail est i€ a la satisfaction générale dans la vie (Neto et al., 2018).
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4 Chapitre 4 : Méthodologie

Ce chapitre est divisé en trois parties : la premicre aura pour objective de présenter les
données choisies pour effectuer les analyses statistiques, la deuxiéme présentera les
variables déterminées et leur mesure. Finalement, la troisiéme partie portera sur les

démarches statistiques.

4.1 Provenance de nos données

Les données choisies sont des données secondaires issues de L’Enquéte
nationale aupres des diplomés (promotion 2009-2010) de 2013 réalisée par Statistique
Canada. Cette enquéte a pour objectif de déterminer dans quelle mesure les nouveaux
diplomés postsecondaires ont pu trouver un emploi. En d’autres termes, I’enquéte collige
des informations sur les expériences sur le marché du travail des diplomés (Bayard et
Greenlee, 2009). Plus précisément ’END (2013) s’intéresse au lien entre la formation du
diplomé et son premier travail post-formation, au taux de surqualification et de chdmage,
a la satisfaction a I’égard de I’emploi et de la carriere professionnelle, au type d’emploi
obtenu notamment par rapport aux qualifications exigées et aux financements des études
postsecondaires incluant les emprunts pour étudiants et leur remboursement (Statistique
Canada, 2013). En bref, plusieurs sujets ou thémes sont couverts, notamment 1’¢ducation
et les domaines d’étude, I’emploi et le chomage, la rémunération, les langues parlées et la
diversité ethnique et immigration (ibid). D’ailleurs, elle cible particulierement les
diplomés qui ont satisfait aux exigences en vue de 1’obtention d’un grade, d’un diplome
ou d’un certificat postsecondaire délivré par un établissement public canadien, qui ont
terminé leur programme en 2010 et qui demeuraient au Canada au moment de I’étude.
D’un autre c6té, I’END est réalisée chaque 5 ans et chaque promotion est interrogée deux
fois, soit trois ans aprées la diplomation et cinq ans apres 1’obtention du diplome.
Finalement, la collecte des données de I’END a été faite en cinq mois, plus précisément
entre avril et septembre 2013. Cette enquéte a été exécutée par le biais d’un questionnaire

ou les interviews se faisaient uniquement par des entrevues téléphoniques assistées.
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4.2 Les mesures utilisées

11y a trois variables principales a I’étude, deux variables indépendantes qui seront
caractérisées par «la surqualification dans I’emploi » et « le statut immigrant ». Quant a la
variable a expliquer (variable dépendante) elle repose sur « la satisfaction a 1’égard de
I’emploi ». Plusieurs variables de contrdles seront introduites de nos analyses, car nous

pensons qu’elles peuvent influencer nos résultats.

4.2.1 Variable dépendante «la satisfaction a I'égard de I'emploi »

La variable « satisfaction a I’égard de I’emploi » a été évaluée a partir de la
question LF_Q56A qui se formule ainsi « Compte tenu de l'ensemble des aspects de
l'emploi (principal) que vous occupiez la semaine derniere, quel était votre degré de
satisfaction a l'égard de cet emploi? Diriez-vous que vous étiez ... ». C’est une variable
qualitative ordinale, I’indice de satisfaction est mesuré dans I’enquéte a partir d’un choix
de cinq réponses : 1= Tres satisfait, 2= Satisfait, 3= Insatisfait, 4= Tres insatisfait, 5= Ni
satisfait ou insatisfait. Pour les besoins du travail, on a préféré recoder la variable pour
avoir uniquement un choix deux réponses et donc avoir une variable binaire. Aprés
recodage de la variable : 0= Insatisfait(e) ou Tres insatisfait(e) ou Ni satisfait et insatisfait
de ’emploi, 1= Satisfait(e) ou Tres satisfait(e) de I’emploi. Ainsi la valeur 0 comprend
les anciennes modalités de réponses 3 ,4 et 5, et la valeur 1 comprend les anciennes

modalités de réponses 1 et 2.

4.2.2 Variable indépendante « surqualification dans I'emploi »

La variable de la surqualification a été mesurée a partir de la question
LF Q54A qui s’énonce ainsi « Compte tenu de votre expérience, de votre niveau

d'éducation et de la formation que vous avez regue, pensez-vous étre surqualifié(e) pour
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l'emploi (principal) que vous occupiez la semaine derniéere? ». Ainsi, la surqualification
est une variable qualitative binaire avec deux modalités de réponses : 1= Oui, 2= Non. On
a préféré la recoder et changer I’intitulé des réponses en renommant les réponses comme
suit : 0=Ne pense pas €tre surqualifié(e) en emploi ,1= Pense étre surqualifié(e) en

emploi.

4.2.3 Variable indépendante ou modératrice « statut immigrant »

La variable « statut immigrant » a été recensée a partir la variable s’intitulant «
Statut du répondant au Canada au moment de I’interview ». C’est une variable
qualitative nominale avec comme modalités de réponses : 1= Citoyen(ne) canadien(ne)
de naissance, 2= Citoyen(ne) canadien(ne) par naturalisation, 3= Immigrant(e) regu(e) au
Canada = 9 = Non déclaré (la catégorie de réponse 9 inclut "Etudiant(e) étranger(ére) ou
titulaire d’un visa" et "Autre".). Encore une fois, pour les besoins de ce travail de
recherche, on a choisi de recoder la variable dans le but de fusionner le groupe des
citoyens canadiens naturalisés avec le groupe des immigrants recus (réponses 2 et 3) étant
donné que les citoyens canadiens naturalisés sont par définition des immigrants regus.
Pour rappel, selon Statistique Canada (2006), les immigrants regus sont les personnes a
qui les autorités de I'immigration ont accord¢ le droit de résider au Canada en
permanence. Ainsi, apres recodage, la variable compte deux modalités de réponses : 0=

Canadiens de naissance, 1= Immigrants recus.

4.2 .4 variables de controles

Nous pensons que plusieurs variables de contrdle peuvent influencer le lien entre
la surqualification et la satisfaction a I’égard de I’emploi. En nous basant sur la littérature,
nous avons choisi les variables « Sexe du répondant », « Membres des minorités visibles
», « L’age a I’obtention du diplome », « Emploi permanent ou non permanent », «

Caractérisation temps plein ou partiel », « Secteur pour I’emploi », « Langues utilisées le
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plus souvent en emploi », « Plus haut niveau connu de scolarit¢ complété (2013) » et « La
région d’établissement ». Comme constaté, la plupart de ces variables se regroupent dans
la catégorie socio démographie, le reste des variables touchent les caractéristiques du

travail et le capital humain.

Voici une breéve présentation des variables de contrdles utilisées dans nos analyses

statistiques.

) Membres des minorités visibles

La variable membres des minorités visibles indique si le répondant se considere
comme membre d’un groupe ethnique /racial issu des minorités visibles. C’est une
variable qualitative binaire qu’on a recodée avec deux modalités de réponses : 0= Non
membre d’un groupe ethnique ou racial de minorité visible, 1 = Membre d’un groupe

ethnique ou racial de minorité visible.

o Sexe du répondant

La variable « sexe du répondant » a été évaluée a partir de la question «
SEX QO1 ». C’est une variable catégorielle avec comme réponses : 1= Homme, 2=

Femme.

o L’age a ’obtention du diplome

La variable « age du répondant a I’obtention du diplome » est une variable
quantitative continue et I’intervalle de valeur est de : 1= Moins de 25 ans, 2= 25 a 29 ans,

3=30a 39 ans, 4 = 40 ans ou plus.
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. Emploi permanent ou non permanent

La sécurité¢ d’emploi demeure un déterminant important dans la satisfaction au
travail. Cette variable a été mesurée a partir de la question « Cet emploi était-il
permanent ou était-il d’'une maniere ou d’une autre non permanent (p. ex., emploi
saisonnier, temporaire, d 'une durée déterminée, occasionnel, etc.)? ». C’est une variable

qualitative binaire avec deux modalités de réponses : 1= Permanent, 2= Non permanent.

o Caractérisation temps plein/ partiel

C’est une variable qualitative dichotomique avec deux modalités de réponses :

1= Temps plein (30 heures ou plus), 2 = Temps partiel (29 heures ou moins).

. Le secteur pour I’emploi

Le domaine d’emploi reste un déterminant important de la surqualification. Le
secteur pour I’emploi est une variable qualitative nominale avec plusieurs modalités de
réponses : 1= Secteur de la production des biens, 2= Commerce, transport et entreposage,
3= Finance, assurances, services immobiliers, admin. publique, 4= Services
professionnels, scientifiques et techniques, 5= Services d’enseignement, 6= Soins de

santé et assistance sociale, 7=Autres services.

. Langues utilisées les plus souvent en emploi

Comme mentionné précédemment, les langues officielles maitrisées sont
considérées comme des facteurs importants dans la surqualification et la satisfaction au
travail. Nous avons choisi la variable relative aux « langues utilisées le plus souvent dans
I’emploi occupé dans la semaine de référence de I’enquéte de 2013 ». C’est une variable

qualitative nominale avec plusieurs modalités de réponses : 1=Anglais seulement, 2=
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Francais seulement, 3= Anglais et francais seulement, 4= M¢lange d'anglais, francgais et

autre.

. Plus haut niveau connu de scolarité complété (2013)

C’est une variable qualitative nominale qui s’intitule « Plus haut niveau connu
de scolarité¢ complété a I’interview (2013) ». Les modalités de réponse sont : 1=
Diplome/certificat collégial, 2= Bacc., 1er grade prof., dipl./cert. univ. Inférieur au bacc,

3= Maitrise, doctorat, dipl./cert. univ. Supérieur au bacc.

o Région d’établissement

Nous pensons que le degré de la satisfaction au travail peut varier selon la
province de résidence d’ou notre choix d’inclure la province de résidence dans les
variables de controles. C’est une variable qualitative nominale avec comme modalités de
réponses : 1= Provinces de I’ Atlantique, 2= Québec, 3= Ontario, 4= Provinces de 1’Ouest,

Territoires.

4.3 Démarches statistiques

Tout d’abord, toutes les démarches statistiques seront réalisées sur le logiciel
IBM SPSS Statistics et STATA. Plus précisément, les analyses descriptives seront
effectuées sur SPSS et les régressions logistiques sur STATA. Egalement, les données de
I’END (2013) ont été pondérées avant la réalisation des analyses statistiques. En effet, au
préalable Statistique Canada recommande de pondérer les données de ses enquétes a
I’aide de la variable de pondération incluse dans le fichier de données. En effet, les
résultats avec des données non pondérées ne sont pas représentatifs de la population

totale, mais uniquement de 1’échantillon. Ainsi, la variable de pondération ou de poids a
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pour but de délimiter les données de I’échantillon et de les aligner sur la population totale

canadienne.

Dans un premier temps nous voulons nous intéresser a la manicre dont les diplomés
postsecondaires sont impactés par la surqualification sur 1’aspect de la satisfaction en
emploi. C’est-a-dire, on veut savoir s’il y a une relation entre le fait d’étre surqualifi¢ et
la satisfaction a I’égard de I’emploi. Dans un deuxiéme temps, le but est d’utiliser le
statut d’immigrant dans 1’optique de voir s’il influence, diminue ou accentue la relation
entre la surqualification professionnelle et la satisfaction a 1’égard de I’emploi. Donc,
nous commencerons par faire des analyses descriptives de ’END (2013). Ces analyses
descriptives consisteront a réaliser des tableaux croisés entre les variables surqualification
dans I’emploi, la satisfaction a I’égard de I’emploi et les autres variables de controles. Le
but est de ressortir les pourcentages les plus pertinents concernant la surqualification et la
satisfaction a 1’égard de I’emploi. Plus précisément, nous allons croiser la variable
indépendante « surqualification dans I’emploi » et la variable dépendante « satisfaction a
I’égard du travail » avec les variables (sexe du répondant, statut immigrant, membre
minorités visibles, age a I’obtention du diplome, emploi permanent ou non permanent,
caractérisation temps plein ou partiel, le secteur pour I’emploi, les langues utilisées le
plus souvent en emploi, le plus haut niveau connu de scolarité complété et la région
d’établissement. Pour finir, nous croiserons la variable indépendante « surqualification
dans I’emploi » avec la variable dépendante « satisfaction a I’égard de I’emploi » dans
I’optique d’opposer le taux satisfaction et d’insatisfaction des répondants surqualifiés par

rapport a ceux des répondants non surqualifiés.

Par la suite, nous allons réaliser des régressions logistiques binaires. Pour rappel, une
régression logistique, aussi appelée « modele logit » est une méthode statistique qui
consiste a expliquer une variable dépendante binaire ou multinomiale par une ou
plusieurs autres variables prédictives nominales, d’intervalles ou de rapport (Delacroix et
al., 2021). Plus encore, une régression logistique repose sur la probabilité qu’un
événement ait lieu ou pas. Dans notre cas, on voudrait ainsi prévoir la satisfaction a

I’égard de I’emploi selon plusieurs parameétres. Les résultats d’une régression logistique
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s’interprétent de la fagon qui suit : dans le cas d’une variable dépendante binaire codée 0
ou 1, les coefficients positifs des variables explicatives significatives indiquent que les
chances que I’événement ait lieu augmentent, alors que les coefficients négatifs des
variables explicatives significatives réduisent les chances que 1’événement se produise

(ibid).

Ainsi, dans le cadre dans notre travail, la premicre étape consiste a expliquer la variable
dépendante « satisfaction a 1’égard de I’emploi » par les autres variables explicatives.
Comme mentionné précédemment, le but est de d’abord déterminé s’il y a une relation
significative entre la surqualification dans emploi et la satisfaction a I’égard de 1’emploi
et par la suite vérifier d’éventuelles associations entre la variable dépendante et les autres
variables explicatives restantes. Etant donné que toutes nos variables prédictives sont
catégorielles, elles ont été ajoutées comme des covariables nominales avec comme
catégorie de référence la premiere modalité de réponse. Ainsi, la surqualification dans
I’emploi a comme catégorie de référence [réf.=Ne pense pas étre surqualifi¢] , le statut
immigrant [réf. Canadiens de naissance], membres des minorités visibles [réf.=Non
membre d'un groupe ethnique ou racial de minorité visible] , sexe du répondant
[réf.=Homme], 4ge du répondant a I’obtention du diplome [réf.= Moins de 25], emploi
permanent/non permanent [réf.=Permanent], caractérisation temps plein-partiel [réf.=
Temps plein (30 heures ou plus)], secteur de I’emploi [réf.= Secteur de la production de
biens], les langues utilisées le plus souvent en emploi [réf.= Anglais seulement] , le plus
haut niveau connu de scolarité complété a I’interview ( 2013 ) [réf.=Diplome/certificat

collégial], et la région de I’établissement [réf.= Provinces de 1’ Atlantique]

La deuxiéme étape consistera a refaire la méme régression logistique avec les mémes
variables, mais en créant en outre un terme d’interaction entre la variable surqualification
dans I’emploi [modalité de réponse : Pense étre surqualifi¢ (e) dans son emploi] et le
statut immigrant [modalité de réponse : Immigrants regus]. Pour rappel, un terme
d’interaction ou une variable modératrice consiste a déterminer si I’intensité ou la
direction de la relation entre la variable dépendante et la variable indépendante sont
modifiées ((Delacroix et al., 2021). Ainsi, le but est de préciser si I’éventuelle relation

entre la surqualification dans I’emploi et la satisfaction a I’égard de I’emploi change en
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fonction du statut d’immigrant regu. En d’autres termes, on veut déterminer si la relation
entre la surqualification et la satisfaction au travail varie en termes d’intensité et de

direction quand le statut immigrant est pris en compte.

A la lumiére de tout ce qui précéde, deux hypothéses ont été formulées :

Hypothese (1a): la surqualification dans I’emploi est significativement et négativement

liée a la satisfaction a I’égard du travail.

Hypothése (1b) : le statut d’immigrant joue un role de modérateur dans la relation entre la

surqualification dans I’emploi et la satisfaction a 1’égard de I’emploi.
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5 Chapitre 5 : Résultats, discussion et conclusion

5.1 Résultats

5.1.1 Analyses descriptives

51.1.1 Taux de surqualification et de satisfaction a I’égard de I'emploi chez les

diplémés postsecondaires canadiens

Le tableau (1) montre que le taux de surqualification chez les diplomés
postsecondaires canadiens est de 31%. Tandis que le taux de satisfaction a I’égard de

I’emploi dépasse les 91 % (91,1 %).

Tableau 1- Taux de surqualification et de satisfaction a I'égard de I'emploi chez les dipl6més postsecondaires

canadiens
Modalités Pourcentages
Pense étre surqualifié(e) en emploi 31 %
Satisfait(e) ou tres satisfait e) de I’emploi 91,1 %
Source : estimations a partir des données de ’END 2013.
51.1.2 Taux de surqualification et de satisfaction a I’égard de I'emploi chez les

diplémés postsecondaires selon les variables de contréles

° Selon le sexe

Les résultats du tableau (2) révélent que le taux de la surqualification est

proportionnellement plus haut chez les répondants de sexe masculin. En effet, les

hommes se pensent surqualifiés a 31,7 % alors que les femmes s’estiment surqualifiées a
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30,6 %. Ainsi, les hommes se percevaient plus surqualifiés que les femmes avec une

différence minime de 1.1 %.

Le taux de satisfaction au travail est plus en faveur des femmes que les hommes. Plus
précisément, les femmes sont satisfaites de leur emploi a 91,6 % pendant que les hommes
sont satisfaits a 90,4 %. Donc, les hommes sont 1égérement moins satisfaits de leur travail

compar¢ au sexe oppose.

Tableau 2- Taux de surqualification et satisfaction a I'égard de I'emploi chez les diplémés postsecondaires canadiens
selon le sexe

Modalités Selon sexe du répondant
Homme Femme
Pense étre surqualifié(e) en emploi 31,7 % 30,6 %
Satisfait(e) 01,1 trés sgtlsfalt (e) de 90.4 % o1 6%
I’emploi

Source : estimations a partir des données de ’END 2013

¢ Selon le statut immigrant

Le tableau (3) montre que les diplomés canadiens de naissance sont
proportionnellement moins surqualifiés que les diplomés issus de I’immigration. On
observe que les citoyens canadiens de naissance sont surqualifiés a 28,8 % alors que les
immigrants se situent a 40,3 %. Ces chiffres confirment les études antérieures qui
affirmaient que les immigrants sont plus susceptibles d’€tre en situation de

surqualification dans leur emploi.

Du coté de la satisfaction au travail, les Canadiens de naissance sont proportionnellement
plus satisfaits de leur emploi que les immigrants regus bien que la différence entre les
deux groupes ne soit pas tres significative. Effectivement, les Canadiens de naissance ont

un taux de satisfaction de 91,3 % contre 89,5 % pour les immigrants recus.
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Tableau 3- Taux de surqualification et satisfaction a I'égard de I'emploi chez les dipl6més postsecondaires canadiens
selon le statut immigrant

Selon statut immigrant

Modalités Canadiens de .
. Immigrants regus
naissance
Pense étre surqualifié(e) en emploi 28,8 % 40,3 %

Satisfait(e) ou trés satisfait (e) de

v : 91,3 % 89,5 %
emploi

Source : estimations a partir des données de I’END 2013

° Selon les membres des minorités visibles

Le tableau (4) explique que les diplomés postsecondaires qui se considérent
comme membres d’un groupe ethnique ou racial de minorité visible et qui se pergoivent
comme surqualifiés sont proportionnellement plus nombreux que les diplomés qui ne
considerent pas étre membres des minorités visibles. Précisément, les diplomés-
travailleurs membres des minorités visibles ont un taux de surqualification plus haut et
qui atteint les 40,4 % comparativement au taux de surqualification des travailleurs non

membres des minorités qui se situe a 27,9 %.

En ce qui a trait a la satisfaction a 1I’égard de I’emploi les diplomés -travailleurs qui se
considerent comme membres d’un groupe ethnique ou racial de minorité visible sont
proportionnellement moins nombreux a étre satisfaits de leur travail par rapport aux
diplomés non issus des minorités visibles (89,2 % contre 91,6 %). Donc, globalement, les
minorités visibles sont plus insatisfaites de leur emploi que leurs homologues qui ne sont

pas issus des minorités visibles.
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Tableau 4- Taux de surqualification et satisfaction a I'égard de I'emploi chez les dipl6més postsecondaires canadiens

selon membres des minorités visibles

Modalités

Selon membres des minorités visibles

Non membre d'un
groupe ethnique ou
racial de minorité

Membre d'un groupe
ethnique ou racial de
minorité visible

I’emploi

visible
Pense étre surqualifié(e) en emploi 27,9 % 40,4 %
Satisfait(e) ou trés satisfait (e) de 91,6 % 89.2 %

Source : estimations a partir des données de I’END 2013

. Selon I’4ge du répondant a I’obtention du diplome

Le constat qui se dégage de ce croisement entre la surqualification et ’age a

I’obtention du dipldme est que les groupes des moins de 25 ans et des 40 ans et plus

s’estiment plus surqualifiés que les deux autres groupes (25 a 29 ans et 30 a 39 ans) avec

respectivement 32,6 % de taux de surqualification pour les diplomés agés de moins de 25

ans et 32,3 % pour les diplomés de 40 ans et plus (voir tableau 5).

Concernant la satisfaction en emploi, les diplomés postsecondaires dans la tranche d’age

de 30 a 39 ans sont les plus satisfaits de leur emploi avec un taux de satisfaction de 92,7

%. D’ailleurs, le groupe le moins satisfait est celui des diplomés agés de moins de 25 ans.

Ce résultat confirme les recherches antérieures qui expliquent que plus les travailleurs

avancent en age plus ils seront satisfaits de leur emploi.
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Tableau 5- Taux de surqualification et satisfaction a I'égard de I'emploi chez les dipl6més postsecondaires canadiens
selon I’dge du répondant a I'obtention du dipléme

Modalités Selon dge du répondant a ’obtention du diplome
Moins de 25 25a29 30239 40 ou plus
Pense étre
surqualifié(e) en 32,6 % 27,4 % 30,3 % 32,3 %
emploi
Satisfait(e) ou trés
satisfait (e) de 90,4 % 91,7 % 92,7 % 91,4 %
I’emploi

Source : estimations a partir des données de ’END 2013

. Selon le statut de I’emploi (permanent ou non permanent)

Les diplomés qui ont un travail non permanent sont plus nombreux a s’estimer
étre en situation de surqualification (35,3 %) par rapport aux diplomés qui décrochent un
contrat de travail a long terme (30 %) (voir fableau 6). D’ailleurs, les diplomés qui ont un
travail permanent sont les plus satisfaits professionnellement avec un taux de satisfaction

de 91,5 % comparativement aux diplomés avec un travail temporaire ou non permanent

(89,6 %).

Tableau 6- Taux de surqualification et satisfaction a I'égard de I'emploi chez les diplémés postsecondaires canadiens
selon emploi permanent/non permanent

Modalités Selon emploi permanent / non permanent
Permanent Non Permanent
Pense étre surqualifié(e) en emploi 30 % 353 %
Satisfait(e) 0}1 trés sgtlsfalt(e) de 91,5 % 89.6 %
I’emploi

Source : estimations a partir des données de I’END 2013
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. Selon le statut temps plein- temps partiel

Selon le tableau (7), les diplomés- travailleurs qui effectuent moins de 29 heures
par semaine et qui sont donc a temps partiel sont largement plus nombreux a se voir
comme surqualifiés avec un taux qui avoisine les 50 % (49,4 %) comparativement au

groupe des diplomés- travailleurs qui sont a temps plein (28,3 %)

D’un autre c6té, on constate que sur I’aspect de la satisfaction en emploi, les diplomés-
travailleurs a temps plein (30 heures et plus) sont les plus satisfaits de leur emploi avec
un taux de satisfaction de 91,2 %, contrairement aux dipldmés- salariés a demi temps (29
heures ou moins) qui sont satisfaits a uniquement 83,9 %. En d’autres termes, les
diplomés avec un travail a temps plein sont moins insatisfaits de leur travail

comparativement aux dipldmés avec un emploi a temps partiel.

Tableau 7- Taux de surqualification et satisfaction a I'égard de I'emploi chez les diplémés postsecondaires canadiens
selon statut plein-partiel

Selon caractérisation temps plein-partiel

Modalités Temps plein (30 heures Temps partiel (29
ou plus) heures ou moins)
Pense étre surqualifié(e) en emploi 28,3 % 49,4 %

Satisfait(e) ou tres satisfait(e) de

, . 92,2 % 83,9 %
I’emploi

Source : estimations a partir des données de ’END 2013

. Selon le secteur pour I’emploi

Deux secteurs d’emplois se distinguent par leur grand taux de surqualification.
Premierement, il y a le secteur du commerce, transport et entreposage ou le taux de
surqualification avoisine les 55 % (54,8 %). Deuxiémement, on a le secteur des soins de
sant¢ et assistance sociale avec un taux de surqualification de 47,4 %. Paralléelement, on

constate qu’il y a deux secteurs avec le plus faible taux de surqualification, en

71




I’occurrence le secteur des services professionnels, scientifiques et techniques (18,5 %) et

le secteur des services d’enseignement (21,6 %) (voir tableau §8).

En ce qui a trait a la satisfaction a 1’égard de I’emploi, trois secteurs se démarquent par

leur haut taux de satisfaction en emploi. Plus précisément, les diplomés qui travaillent

dans le secteur des services d’enseignement sont les plus satisfaits de leur emploi avec un

taux de satisfaction de 96 %. Ensuite, le secteur des services professionnels, scientifiques

et techniques et le secteur « autres services » les talonnent a position égale avec un taux

de satisfaction de 93,4 %. Finalement, les diplomés du secteur du commerce, transport et

entreposage et le secteur des soins de santé sont les moins satisfaits de leurs emplois avec

respectivement 83 % pour le premier secteur et 83,2 % pour le deuxiéme secteur.

Tableau 8- Taux de surqualification et satisfaction a I'égard de I'emploi chez les diplémés postsecondaires canadiens

selon le secteur pour I'emploi

Selon secteur pour I’emploi
Finance, .
. Soins
Commer | assuranc | Services
Secteur ce es rofession de Autre
Modalité¢ | dela ’ N p Services santé
transpor | services nels, . . S
s product . e S d'enseigne et .
. tet immobili | scientifiqu . servi
ion de ment assista
. entrepos ers, es et ces
biens . . nce
age admin. | techniques .
. sociale
publique
Pense
étre 275
surqualifi | 27,7% | 54,8% | 35,7 % 18,5 % 21,6 % 47,4 % 0/’
é(e) en °
emploi
Satisfait(
€) ou tres 93.4
satisfait | 91,8 % 83 % 93 % 93,4 % 96 % 83,2 % 0/’
(e) de °
I’emploi

Source : estimations a partir des données de I’END 2013
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. Selon les langues utilisées le plus souvent en emploi

Les diplomés utilisant dans leur lieu de travail un mélange d’anglais, de francais
et autre s’estiment les plus surqualifiés avec taux de 40,1 % de surqualification pergue.
En deuxiéme position, les diplomés postsecondaires s’exprimant seulement en anglais
dans leur lieu de travail ont un taux de surqualification de presque 31 % (31,4 %). Ainsi,
on peut conclure que les diplomés trilingues et les diplomés qui utilisent uniquement
I’anglais dans un contexte professionnel s’estiment étre plus surqualifiés que les diplomés
qui utilisent uniquement 1’anglais et le frangais ou seulement le francais dans leur lieu de

travail (voir tableau 9).

Pour ce qui est de la satisfaction en emploi, les diplomés postsecondaires francophones
qui pratiquent uniquement le francais dans leur environnement de travail sont les plus
satisfaits de leur emploi avec un taux de satisfaction de presque 95 % (94,5 %), ils sont
suivis de pres par les diplomés qui utilisent un mélange d’anglais, frangais et autre avec
un taux de 94 %. D’un autre co6té, les diplomés qui pratiquent uniquement la langue
anglaise dans leur travail sont les moins satisfaits (90,1 %). Ainsi, pour résumer, les
diplomés francophones sont les plus satisfaits et les diplomés anglophones sont les moins

satisfaits de leur emploi.

Tableau 9- Taux de surqualification et satisfaction a I'égard de I'emploi chez les diplémés postsecondaires canadiens
selon les langues utilisées le plus souvent en emploi

Selon langues utilisées le plus souvent en emploi (2013)
Anglais et Meélange
Modalités Anglais Francais glais d'anglais,
frangais .
seulement seulement francais et
seulement
autre
Pense étre
surqualifié(e) en 31,4 % 28,2 % 29,7 % 40,1 %
emploi
Satisfait(e) ou trés
satisfait(e) de 90,1 % 94,5 % 92,1 % 94 %
I’emploi

Source : estimations a partir des données de I’END 2013




. Selon le plus haut niveau de scolarité complété au moment de

Pinterview (2013)

Le principal constat qui se dégage au niveau de la surqualification est que les
diplomés ayant un grade de baccalauréat ou d’un diplome/certificat universitaire inférieur
a un baccalauréat se consideérent comme les plus surqualifiés avec un taux de 31,6 %,
alors que les diplomés du deuxiéme ou troisiéme cycle sont les moins touchés par la

perception de surqualification avec un taux de 30,3 % (voir tableau 10).

Sans surprise et comme la littérature scientifique le stipule, les diplomés avec un niveau
de 2e ou 3e cycle (Maitrise, doctorat ou diplome certificat supérieur a un baccalauréat)
sont le plus satisfaits de leur emploi avec taux de satisfaction de 92,3 %. De fagon
globale, les diplomés avec une éducation supérieure au premier cycle sont les plus
satisfaits tandis que les diplomés avec un niveau diplome/certificat collégial (90,5 %) et
les diplomés de premier cycle ou moins (91 %) sont les moins satisfaits

professionnellement.

Tableau 10- Taux de surqualification et satisfaction a I'égard de I'emploi chez les dipl6més postsecondaires canadiens
selon le plus haut niveau de scolarité complété a l'interview (2013)

Selon plus haut niveau connu de scolarité complété a
P’interview (2013)
Modalités Dipléme/certificat Bacc:, ler grade' Mqltrlse, doctgrat,
L prof., dipl./cert. univ. dipl./cert. univ.
collégial s . .
inférieur au bacc. supérieur au _bacc.
Pense étre
surqualifié(e) en 30,5 % 31,6 % 30,3 %
emploi
Satisfait(e) ou tres
satisfait(e) de 90,5 % 91 % 92,3 %
I’emploi

Source : estimations a partir des données de I’END 2013
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. Selon la région de I’établissement

Les diplomés postsecondaires résidants dans les provinces de I’Ontario et du
Québec sont les plus concernés par la perception de surqualification avec un taux de 34,9
% pour les travailleurs ontariens et 29,3 % pour les travailleurs québécois (voir tableau

11).

Pour ce qui est de la satisfaction au travail, les diplomés résidants au Québec sont les plus
satisfaits de leur emploi avec un taux de satisfaction de 94,1 %. D’un autre c6té, les
diplomés résidents de 1’Ontario sont les moins satisfaits de leur emploi avec un taux de
88,7 %. Dans I’ensemble, les travailleurs québécois sont les plus satisfaits alors que les

salariés ontariens sont les moins satisfaits de leur travail.

Tableau 11- Taux de surqualification et satisfaction a I'égard de I'emploi chez les diplémés postsecondaires canadiens
selon la région de I'établissement

Selon région de 1'établissement
Modalités Provinces de , . PrO,V inces de
, . Québec Ontario 1'Ouest,
I’ Atlantique e
Territoires
Pense étre
surqualifié(e) en 26,5 % 29,3 % 34,9 % 28,1 %
emploi
Satisfait(e) ou treés
satisfait (¢) de 92,3 % 94,1 % 88,7 % 91,7 %
I’emploi

Source : estimations a partir des données de ’END 2013

51.1.3 Croisement surqualification et satisfaction a I’égard de I'emploi chez les

diplémés postsecondaires canadiens

Dans le groupe des diplomés- travailleurs qui se percoivent comme surqualifiés,

le taux de satisfaction a 1’égard de leur emploi est proche de 27,2 %. Dans le groupe des
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diplomés qui ne s’estiment pas €tre en situation de surqualification, leur taux de

satisfaction au travail est proche de 73 % (72,8 %). En somme, tres clairement on

constate qu’il y a une nette différence d’insatisfaction au travail qui est en faveur des

travailleurs surqualifiés. Plus précisément, les dipldmés surqualifiés sont largement plus

insatisfaits de leur travail (69,8 %) comparativement aux diplomés se considérant comme

non surqualifiés (30,2 %) (voir tableau 12).

Tableau 12- croisement surqualification et satisfaction a I'égard de I'emploi chez les dipl6més postsecondaires

canadiens

Modalités

Selon satisfaction a I’égard de I’emploi

Insatisfait(e) ou Tres
insatisfait(e) ou Ni satisfait
et insatisfait

Satisfait(e) ou Tres
satisfait(e) de I'emploi

Ne pense pas étre
surqualifié(e) en emploi

30,2 %

72,8 %

Pense étre surqualifié(e) en
emploi

69,8 %

27,2 %

Source : estimations a partir des données de I’END 2013

5.1.2 Régressions logistiques

Le 1° modele (voir tableau 13) vise a déterminer s’il y a une relation significative entre

la surqualification dans I’emploi et la satisfaction a 1’égard de I’emploi. Cinq variables

explicatives sont significatives dans notre 1° modele, en I’occurrence il s’agit de «la

surqualification dans I’emploi », «la caractérisation temps plein-partiel », « le secteur

pour I’emploi », « langues utilisées le plus souvent en emploi » et « la région

d’établissement ».
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. Surqualification dans I’emploi [Pense étre surqualifié (e¢) dans son

emploi]

Coefficient = -1,665*** Effet marginal= -0,139***, Le coefficient est trés
significatif avec un p_value = <0,01. Ainsi, il existe une relation négative entre le fait
d’étre surqualifi¢ en emploi et la satisfaction a I’égard de 1’emploi. Plus précisément, la
probabilité d’étre satisfait ou tres satisfait de son emploi diminue de 0,139 lorsqu’un
diplomé postsecondaire pense qu’il est en situation de surqualification professionnelle,
toute chose étant égale par ailleurs. D’ailleurs, les chances d’étre satisfait ou trés satisfait
de son emploi diminuent de 0,139 pour les diplomés surqualifiés par rapport aux

diplomés non surqualifiés [catégorie de référence].

Quant aux variables de controles, quatre d’entre elles sont statistiquement

significatives dans notre 1° modele :

. Caractérisation temps plein-partiel [Emploi a temps partiel]

Coefficient = -0,488*** Effet marginal= -0,0364***. Le coefficient est tres
significatif avec un p_value = <0,01. Donc, il existe une relation négative entre le fait de
travailler a temps partiel et la satisfaction a 1’égard de I’emploi. Ainsi, occuper un emploi
a demi temps réduit les chances d’étre satisfait ou trés satisfait de son emploi de 0,0364
par rapport aux diplomés postsecondaires qui occupent un emploi a temps plein

[catégorie de référence].

. Secteur pour I’emploi [réf.=Secteur de la production de biens]

Une seule modalité de la variable est significative, il s’agit du secteur pour
I’emploi [Services d’enseignement] avec un coefficient = 0,823***  effet marginal=
0,0473***_ On peut déduire qu’il existe une relation positive entre le secteur pour
I’emploi [Services d’enseignement] et la satisfaction a 1’égard de I’emploi avec un seuil
tres significatif de p<0,01. Donc, le fait de travailler dans le secteur des services

d’enseignement est associé a une augmentation de probabilité d’étre satisfait ou trés
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satisfait de son emploi de 0,0473 comparativement aux diplomés du secteur de la

production de biens.

. Langues utilisées le plus souvent en emploi [réf.=Anglais seulement]

Une seule modalité est significative, il s’agit de la réponse [M¢lange d'anglais,
francais et autre] avec un coefficient = 0,856*** effet marginal= 0,0478***_ Le
coefficient est tres significatif avec un p_value = <,001. On peut conclure qu’il existe une
relation positive entre le fait de pratiquer dans son emploi un mélange d’anglais, frangais
et autre et la satisfaction a I’égard de 1’emploi. Par conséquent, la probabilité d’étre
satisfait ou tres satisfait de son emploi augmente de 0,0478 pour les diplomés
postsecondaires utilisant un mélange d’anglais, frangais et autre par rapport aux diplomés

qui utilisent uniquement 1’anglais dans leur milieu professionnel.

° Région de I’établissement [réf.=Provinces de I’ Atlantique]

Une modalité de réponse est significative, en I’occurrence [Ontario] avec un
coefficient = -0,259%*, effet marginal=-0,0199*. Ainsi, on peut conclure qu’il existe une
relation négative entre la région d’établissement [Ontario] et la satisfaction a I’égard de
I’emploi avec un seuil significatif de p<0,10. Donc, le fait de résider dans la province de
I’Ontario est associé a une diminution de probabilité d’étre satisfait ou tres satisfait de
son emploi de 0,0199 par rapport aux diplomés postsecondaires qui se trouvent dans les

provinces de I’ Atlantique.

Toutes les variables restantes sont non significatives dans notre 1°" mod¢le. En effet, les
variables statut immigrant [Immigrants recus] , membres des minorités visibles [Membre
d'un groupe ethnique ou racial de minorité visible], sexe du répondant [Femme], age du
répondant a 1’obtention du dipléme [réf.= Moins de 25 ans], emploi permanent/non
permanent [Emploi non permanent] et le plus haut niveau connu de scolarité complété a

I’interview (2013) [réf.= Diplome/certificat collégial] ne contribuent pas dans
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I’explication de la satisfaction a 1’égard de I’emploi , étant donné que leurs coefficients
ne sont pas significatifs. . C’est pourquoi on peut conclure qu’il n’existe aucune relation
statistiquement significative entre la satisfaction a I’égard de I’emploi et les variables
prédictives susmentionnées. En d’autres termes, ces variables n’ont aucun effet sur le fait

d’étre satisfait ou trés satisfait dans son emploi.

Ainsi, I’hypothése (1a) a bien été confirmée par nos résultats, ce qui veut dire qu’il existe
assurément une relation négative entre la surqualification dans I’emploi et la satisfaction

a I’égard de I’emploi.

Quant au 2° modele (voir fableau 13), il vise a déterminer si le terme
d’interaction entre la surqualification dans I’emploi [Pense étre surqualifié(e) en emploi]
et le statut immigrant [Immigrants recus] modere la relation entre la satisfaction a I’égard
de I’emploi et la surqualification dans I’emploi. Ainsi, les résultats du 2° modé¢le
indiquent que le terme d’interaction [Pense étre surqualifié dans son emploi (e) X

immigrants recus] est statistiquement non significatif avec un coefficient = -0,297.

Par ailleurs, les variables significatives restent les mémes que dans le 1°" modele de
régression avec approximativement des résultats identiques, c’est-a-dire la
surqualification dans I’emploi [Pense étre surqualifié (e) dans son emploi] : coefficient =
-1,616%**, effet marginal= -0,139***_ caractérisation temps plein-partiel [Emploi a
temps partiel] : coefficient = -0,450***, effet marginal=-0,0366*** secteur pour
I’emploi [Services d’enseignement] : coefficient = 0,832***  effet marginal= 0,0478***,
langues utilisées le plus souvent en emploi [M¢lange d'anglais, francais et autre] :
coefficient= 0,861***, effet marginal : 0,0481*** et région de 1’établissement [Ontario] :

coefficient = -0,261*, effet marginal=-0,0200*

Enfin, de la méme maniere que dans le 1°" modgele, les variables statut immigrant
[Immigrants recus], membres des minorités visibles [Membre d'un groupe ethnique ou
racial de minorité visible], sexe du répondant [Femme], 4ge du répondant a 1I’obtention du

diplome [réf.= Moins de 25 ans], emploi permanent/non permanent [Emploi non
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permanent] et plus haut niveau connu de scolarité complété a I’interview (2013) [réf.=

Diplome/certificat collégial] restent non significatives dans le 2° modéle de régression.

Par conséquent, I’hypothése (1b) n’a pas été confirmée par nos résultats. On peut
conclure que le fait d’étre un diplomé postsecondaire canadien avec un statut
d’immigrant et de surcroit en situation de surqualification n’a aucune incidence sur le fait
d’étre satisfait ou trés satisfait dans son emploi. En d’autres mots, il n’existe aucune
différence statistiquement parlant entre les Canadiens de naissance surqualifiés et les
immigrants recus en situation de surqualification au niveau de la satisfaction a 1’égard de
I’emploi. Le fait d’étre canadien de naissance ou un immigrant économique n’explique en

aucun cas la satisfaction a 1’égard de I’emploi.

En définitive, il existe bel et bien une relation négative entre la surqualification
en emploi et la satisfaction a I’égard de I’emploi. En revanche, étre surqualifié¢ en ayant
un statut d’immigrant n’est aucunement significatif par rapport a la satisfaction a 1’égard

de I’emploi.

Tableau 13- Régressions logistiques modéles 1 et 2

Variables Modéle 1 Modeéle 2
Coefficient Eff?t Coefficient Eff?t
marginal marginal

Pense étre surqualifié (¢) dans 1665 | -0,130%F% | -1 616*F* | _0,139%

son emploi
(0,131) (0,0116) (0,142) (0,0116)
Immigrants recus -0,0390 -0,00288 0,176 -0,00171
(0,189) (0,0141) (0,359) (0,0141)
Pense étre surqualifi¢ dans son
. S -0,297
emploi (e) X immigrants regus
(0,386)

Membre dun groupe ethnique | 4a93 | 00663 | 0,0000 | 0,00668
ou racial de minorité visible

(0,161) (0,0121) (0,162) (0,0122)
Femme 0,0872 0,00641 0,0885 0,00650
(0,130) (0,00962) (0,130) (0,00962)
Age a I’obtention du diplome (réf. = Moins de 25)
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Variables Modéle 1 Modéle 2
Coefficient Eff?t Coefficient Eff?t
marginal marginal
25229 ans -0,133 -0,00977 -0,132 -0,00968
(0,164) (0,0123) (0,164) (0,0122)
30239 ans -0,105 -0,00765 -0,104 -0,00757
(0,176) (0,0131) (0,177) (0,0131)
40 ans ou plus -0,165 -0,0122 -0,158 -0,0117
(0,203) (0,0156) (0,204) (0,0156)
Emploi non permanent -0,210 -0,0160 -0,211 -0,0161
(0,154) (0,0122) (0,153) (0,0122)
Emploi a temps partiel -0,448*** | -0,0364%** | -0,450%** | -0,0366%**
(0,155) (0,0138) (0,154) (0,0138)
Secteur d’emploi (réf. = Secteur de la production de biens)
Commerce, transport et 0375 | -0,0328 | 0374 | -0,0327
entreposage
(0,248) (0,0211) (0,247) (0,0211)
Finance, assurances, 0,329 0,0226 0,332 0,0227
services immobiliers,
administration publique (0,244) (0,0174) (0,244) (0,0174)
Services professionnels, -0,0315 -0,00245 -0,0368 -0,00287
scientifiques et techniques (0,266) (0,0207) (0,267) (0,0208)
Services d'enseignement 0,823 %** 0,0473%** 0,8327%** 0,0478***
(0,287) (0,0176) (0,285) (0,0175)
Soips de santé et assistance 0,388 0,0341 0,385 10,0338
sociale
(0,245) (0,0208) (0,244) (0,0207)
Autres services 0,187 0,0135 0,189 0,0136
(0,255) (0,0188) (0,255) (0,0188)
Langues utilisé€es le plus souvent en emploi (réf. = anglais seulement)
Frangais seulement 0,0921 0,00668 0,106 0,00769
(0,271) (0,0193) (0,273) (0,0193)
Anglais et frangais -0,0560 | -0,00426 | -0,0501 | -0,00381
seulement
(0,275) (0,0212) (0,276) (0,0212)
Mélange d'anglais, frangais 0.856%%% | 0,0478%%* | 0.861%** | 0,048]%**
et autre
(0,306) (0,0132) (0,310) (0,0134)
Plus haut niveau de scolarit¢ complété en 2013 (réf. = Diplome/certificat collégial)
Baccalauréat, 1°" grade -0,0614 -0,00450 -0,0624 -0,00456
professionnel,
Srlometerlic e | 0149 | 0oty | @19 | o0y
baccalauréat
Maitrise, doctorat, 0,00948 0,000677 0,00636 0,000454
diplome/certificat (0,170) (0,0122) (0,171) (0,0122)
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Variables Modéle 1 Modéle 2

Coefficient Eff?t Coefficient Eff?t
marginal marginal
universitaire supérieur au
baccalauréat
Région de I’établissement (réf. = provinces de 1’ Atlantique)
Québec 0,304 0,0192 0,298 0,0189
(0,246) (0,0149) (0,247) (0,0149)
Ontario -0,259%* -0,0199* -0,261* -0,0200*

(0,145) (0,0114) (0,145) (0,0114)
-0,0397 | -0,00283 | -0,0396 | -0,00282

Provinces de 1'Ouest,

Territoires
(0,128) (0,00912) (0,128) (0,00910)
Constante 3,206%** 3,172%%*
(0,301) (0,294)
Pseudo R? 0,1406 0,1410
Nombre d’observations 10 993 10 993
Notes :

e Lavariable dépendante prend la valeur 1 si I’employé se dit satisfait ou trés satisfait de son
emploi, 0 autrement.

e  Les données proviennent de I’Enquéte nationale aupres des diplomés de 2009/2010 réalisée par
Statistique Canada en 2013 (fichiers de microdonnées a grande diffusion).

e  Estimations a ’aide d’un modéle logit.

e [’effet marginal d’une catégorie correspond a I’écart de probabilité d’étre satisfait en emploi entre
cette catégorie et celle prise comme référence, toute chose étant égale par ailleurs.

e Les erreurs-types sont indiquées entre parenthéses.

**x p<0,01, ** p<0,05, * p<0,10.

5.2 Discussion et conclusion

Dans cette derniere partie du travail, tout d’abord, nous allons rappeler nos objectifs de
recherches et la méthode utilisée a cet effet. Par la suite, nous discuterons des résultats
obtenus et les conclusions tirées. Pour conclure, nous aborderons les limites de notre
¢tude et les éventuelles recommandations pour les futures recherches dans le domaine de
la satisfaction a 1’égard de I’emploi en relation avec la surqualification professionnelle et

le statut d’immigrant.
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5.2.1 Discussion

Cette ¢tude visait a analyser le lien entre la surqualification professionnelle et la
satisfaction a 1I’égard de I’emploi tout en prenant en considération le statut immigrant.
Egalement, la présente étude avait pour but d’étudier le role direct et modérateur du statut
immigrant, dans la relation entre la surqualification et la satisfaction au travail. De ce fait,
nous avons utilisé les données de I’END de 2013 (promotion 2009-2010). Nous avons en
premier lieu réalisé des statistiques descriptives dans 1’optique de mieux dépeindre les
données de I’enquéte, soit, les taux de satisfaction a 1I’égard de I’emploi (variable
dépendante) et les taux de surqualification en emploi (variable indépendante) selon
plusieurs variables de controles. En deuxiéme lieu, nous avons réalisé deux régressions
logistiques. La premicre régression (mode¢le 1) avait pour but de déterminer s’il y avait
une relation entre la surqualification professionnelle et la satisfaction a I’égard de
I’emploi (hypothése 1a). La deuxieme régression (mod¢le 2) visait pour sa part a
déterminer si le statut immigrant jouait un role de modérateur dans la relation entre la

surqualification des employ¢s et la satisfaction a 1’égard de I’emploi (hypothese 1b).

Les résultats de la présente étude nous permettent de déduire les faits suivants. D’abord,
nous avons constaté que les diplomés postsecondaires canadiens en situation de
surqualification avaient tendance a étre moins satisfaits de leur travail que leurs
homologues non surqualifiés (coefficient= -1,665%***, effet marginal= -0,139**). En
effet, le fait que les diplomés se percevaient comme surqualifiés réduisait la probabilité
d’étre satisfaits ou trés satisfaits au travail. En revanche, le statut immigrant comme
variable prédictive dans le 1°" modele n’aucun effet sur la satisfaction a I’égard de
I’emploi (coefficient=-0,0390). Ce premier résultat confirme notre premiere hypothese
(1a), ce qui veut dire qu’il existe un lien significatif entre le fait d’étre surqualifié€ et la
diminution de la satisfaction a I’égard de 1’emploi. La perception de la surqualification
chez les diplomés postsecondaires semble manifestement nuire a I’épanouissement et a la
satisfaction au travail. Ce constat parait tout a fait plausible étant donné qu’en situation
de sous-emploi, la perception de justice et de la méritocratie peuvent étre altérées

fortement, ce qui peut engendrer I’insatisfaction au travail. Plus encore, un diplomé
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finissant qui a sacrifié¢ plusieurs années pour ses €tudes, s’attend en toute logique non
seulement a obtenir un emploi valorisant ses connaissances et compétences acquises tout
au long de son cursus scolaire, mais aussi un emploi attrayant au niveau de la
rémunération tangible et intangible. Ainsi, notre résultat compléte et confirme les
travaux de (Boulet, 2022; Voces et Cainzos, 2020; Franck et Hou, 2017; Harari et al.,
2017; LaRochelle -Coté et Hango, 2016; Lamarre, 2010; Maynard et al., 2006; Johnson
et Johnson, 2000), toutes les études susnommeées ont confirmé que la surqualification

dans I’emploi est corrélée négativement a la satisfaction a 1’égard de I’emploi.

Bien qu'elles n'aient pas fait 1'objet d'hypothéses, quatre variables de controles se sont
avérées significatives et ont contribué¢ dans 1’explication de la satisfaction a 1’égard de
I’emploi dans le mode¢le 1 : La caractérisation temps plein- partiel [Emploi a temps
partiel] (coefficient = -0,488*** effet marginal=-0,0364***), le secteur pour I’emploi
[réf.=Secteur de la production de biens] : [Services d’enseignement] (coefficient =
0,823*** effet marginal= 0,0473**%*), les langues utilisées le plus souvent en emploi
[réf.=Anglais seulement] : [Mélange d'anglais, francais et autre] ( coefficient =
0,856*** effet marginal= 0,0478***) et la région de 1’établissement [réf.=Provinces de

I’ Atlantique] : [Ontario] ( coefficient = -0,259%*, effet marginal= -0,0199%).

Ainsi, les diplomés postsecondaires travaillants a temps partiel ont statistiquement moins
de probabilité d’étre satisfaits ou tres satisfaits de leur emploi que les diplomés travaillant
a temps plein. Pour le secteur d’emploi, les diplomés ceuvrant dans le domaine des
services d’enseignement sont statistiquement moins enclins a étre satisfaits de leur travail
en comparaison avec les diplomés du secteur de la production des biens. En ce qui
concerne les langues utilisées le plus souvent en emploi, la probabilité pour les diplomés
postsecondaires qui utilisent un mélange d'anglais, frangais et autre dans un
environnement de travail d’étre satisfait ou tres satisfait de leur emploi augmente par
rapport aux diplomés qui pratiquent que la langue anglaise dans un contexte
professionnel. Finalement, la région de 1’établissement contribue dans I’explication de la
satisfaction au travail. Effectivement, les diplomés basés dans la province de 1’Ontario
sont statistiquement moins disposés a étre satisfaits ou tres satisfaits de leur emploi

comparativement aux diplomés postsecondaires des provinces de I’ Atlantique.
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Ensuite, dans la 2° régression (mod¢le 2), I’interaction entre la surqualification dans
I’emploi et le statut d’immigrant [Pense étre surqualifié dans son emploi (e) X
immigrants recus] (coefficient = -0,297) est non significative et semble n’avoir aucun lien
avec le fait d’étre satisfait ou insatisfait au travail. Ce résultat est contraire a nos attentes
et révele par conséquent que le statut immigrant combiner avec la surqualification des
diplomés postsecondaires n’a aucune influence sur la satisfaction a 1’égard de I’emploi,
c’est-a-dire que la relation entre la surqualification et la satisfaction au travail reste
inchangée. Ainsi, ce résultat infirme notre deuxiéme hypothése (1b), qui stipulait que le
statut immigrant pourrait jouer un réle de modérateur que ce soit positivement ou
négativement dans la relation entre la surqualification professionnelle et la satisfaction a
I’égard de I’emploi. D’ailleurs, plusieurs études se contredisent sur le lien entre la
surqualification et le statut d’immigrant par rapport a la satisfaction au travail, il n’existe
pas de consensus pour affirmer qu’indéniablement en situation de surqualification
objective ou subjective, les immigrants sont plus satisfaits ou insatisfaits de leur emploi.
Par exemple, 1’étude Khalil et al. (2021) prédit qu’il n’y a pas de différence significative
en maticre de satisfaction au travail entre les travailleurs immigrants et les travailleurs
natifs allemands en situation de surqualification, tandis que les travaux de Kifle & al.
(2014) et de McKee-Ryan & Harvey (2011) expliquent que les immigrants en situation

de surqualification sont statiquement moins satisfaits de leur emploi.

Finalement, cette absence de relation pourrait étre le résultat de I’acceptation ou
de la résignation des diplomés immigrants surqualifiés. Comme le décrivent Franck et
Hou (2017), les immigrants ont ’habitude d’étre surqualifiés, ce qui rend le phénoméne
plus courant et davantage plus acceptable socialement. Plus encore, les travailleurs
surqualifiés d’origine immigrée peuvent probablement se satisfaire de leur
surqualification dans la mesure ou ils auront fort probablement une meilleure situation
professionnelle au niveau du salaire et du pouvoir d’achat en comparaison avec leur pays
d’origine, spécialement dans le cas des immigrants qui sont issus des pays du tiers monde

ou des pays en voie de développement.
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5.2.2 Conclusion

Ce présent travail est une étude consistant a analyser le lien entre la
surqualification professionnelle et la satisfaction en emploi des diplomés postsecondaires

canadiens tout en tenant compte de leur statut d’immigrants recus.

Pour cela, nous avons dans un premier temps fait une recension des écrits sur la relation
qui caractérisent la surqualification et la satisfaction en emploi. Par la suite, nous avons
réalisé des analyses statistiques en utilisant les données de 1I’Enquéte nationale aupres des
diplomés promotion 2009-2010 de Statistique Canada (2013). Ces analyses statistiques
comprenaient des statistiques descriptives et des régressions logistiques. Essentiellement,
le but était de répondre a répondre a deux questions de recherche: 1) y a-t-il une relation
entre la surqualification professionnelle et la satisfaction a 1’égard de I’emploi. 2) Le
statut d’immigrant agit -il ou modere-t-il la relation entre la surqualification et la

satisfaction a 1’égard de I’emploi.

Nos résultats ont pu montrer qu’il existait une relation négative entre la surqualification
en emploi et la satisfaction au travail, ce qui corrobore notre hypothése (1a) et plusieurs
études antérieures qui traitaient le sujet en question. Toutefois, I’hypothese (1b) n’a pas
été confirmée par nos résultats, car le terme d’interaction entre la surqualification et le

statut d’immigrant n’a aucun effet sur la satisfaction a I’égard de I’emploi.

Nous pensons que la surqualification des immigrants est une réalité qui se poursuivra
indéniablement tant que les barriéres a faire reconnaitre leurs diplomes étrangers et
I’expérience acquise hors du Canada demeureront présentes. Par conséquent, la
satisfaction a 1’égard de I’emploi en patira tant que la surqualification de la population
active ou des immigrés restera présente dans le marché du travail. Evidemment,
I’intégration professionnelle des immigrants passe par des emplois qui sont en totale
adéquation avec leurs connaissances, compétences et habiletés. C’est pourquoi il faut
instaurer des réformes crédibles qui auront pour objectif d’améliorer le processus de
reconnaissance des diplomes internationaux et de I’expérience internationale. Ces
réformes peuvent se traduire par des formations d’appoint de courte durée (Homsy et

Scarfone, 2016), mais surtout de reconnaitre les diplomés qui sont régis par les ordres
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professionnels. La valorisation des qualifications des immigrés ne pourra qu’accentuer

leur dévouement dans leur travail et dans leur assimilation.

Par ailleurs, les résultats de cette étude doivent étre interprétés en tenant compte de

certaines limites.

Premiérement, les données utilisées pour cette recherche datant de 2013 peuvent étre
considérées comme obsolétes et par ricochet constituer un obstacle dans la pertinence des
résultats, surtout dans un contexte ou le monde du travail a changé drastiquement lors des
deux derniéres années (pandémie Covid-19). Plus encore, les participants a I’Enquéte
nationale aupres des diplomés ont été interrogés trois ans apres leur diplomation, ce laps
de temps qui est relativement long entre la diplomation (2010) et I’entrevue (2013) peut
manifestement dénaturer les réponses des diplomés, principalement en ce qui a trait a la
satisfaction au travail. De plus, nous pensons que la taille de I’échantillon des immigrants
recus est trop restreinte en comparaison avec les Canadiens de naissance, ce déséquilibre
en termes de nombre peut avoir fausser les résultats sur le terme d’interaction entre la
surqualification et le statut d’immigrant dans 1’explication de la satisfaction a I’égard de
I’emploi. De notre point de vue, il serait plus pertinent d’étudier la relation entre la
surqualification des immigrants et la satisfaction au travail en se basant sur des données

plus récentes qui regroupent uniquement les immigrants recus canadiens.

Deuxiémement, nous pensons qu’utiliser des données ou les taux de surqualification
proviennent d’une auto-évaluation des répondants demeure moins pertinent que si c’était
des données avec des taux de surqualification objective. En effet, les répondants de
I’END (2013) s’autoévaluent sur leur surqualification, ce qui peut forcément travestir les
résultats. A notre sens, pour les futures recherches, des données qui reflétent la
surqualification objective seront plus judicieuses pour déterminer la relation entre la

satisfaction au travail et la surqualification, surtout dans le cas des immigrants.

Troisiémement, en raison du nombre restreint d’études canadiennes qui ont fait le lien
entre la surqualification professionnelle des immigrants et la satisfaction a 1’égard de
I’emploi, nous n’avons pas €été¢ en mesure de pratiquer une analyse plus poussée afin de
déterminer les facteurs qui peuvent interagir ou relier la surqualification des immigrants

avec leur satisfaction en emploi.
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Pour conclure, nous pensons que plusieurs variables d’intérét sont manquantes
dans nos analyses statistiques, et ce en raison de 1’absence a 1’accés complet aux données
de I’Enquéte nationale aupres des diplomés de 2013 (promotion 2009-2010). Plus encore,
les variables de controles choisies se sont avérées pour la plupart non significatives dans
nos modeles de régressions. Nous pensons que d’autres variables plus pertinentes
auraient pu étre utiles pour nos modeles comme le nombre d’années d’expérience dans le
poste actuel, le nombre d’années d’expérience dans le pays d’origine, le pays d’origine de
I’immigrant et la durée de résidence de I’'immigrant. Ainsi, des études sur le lien entre la
satisfaction au travail et la surqualification par pays d’origine ou par membres de

minorités visibles seront nécessaires afin d’approfondir cette problématique.
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