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RESUME

En raison de leur orientation sexuelle ou de leur modalité de genre minoritaires, les
personnes LGBTQ+ sont confrontées a des discriminations hétérosexistes et cissexistes
en milieu de travail. Ces expériences nuisent au bien-étre des personnes LGBTQ+ et
amoindrissent la qualité de leurs emplois. L’objectif général de ce travail de recherche
était de construire un indice de la qualité de leur emploi. Pour ce faire, nous avons
identifié les indicateurs conceptuellement pertinents pour mesurer la qualité de
I’emploi des employé-e's LGBTQ+, analyse la structure latente des indicateurs
sélectionnés, en avons dérivé un indice composite, Vérifié sa validité conceptuelle et
avons étudié les caractéristiques des travailleur-euse's et de I’emploi qui y sont
associées. Les données utilisées proviennent d’un échantillon non probabiliste colligé
en ligne dans le cadre de I’Enquéte SAVIE-LGBTQ (2019-2020). L’échantillon
analytique comportait 1 761 employé-e's LGBTQ+. Un indice composé de 16
indicateurs et de 5 dimensions a été créé a partir de scores factoriels. En plus de
posséder une cohérence interne acceptable (alpha de Chronbach : a = 0,76; 1C95%
[0,74-0,78]), I’indice de qualité de I’emploi était associé modérément a la satisfaction
au travail des employé-e's LGBTQ+ (corrélation de Pearson : r = 0,49; p < 0,001).
L’indice composite révele des différences attendues entre les groupes, appuyant ainsi
sa validité conceptuelle.

Mots-clés : hétéronormativité, cisnormativité, orientation sexuelle, genre, LGBTQ,
indice, qualité de I’emploi, conditions de travail, environnement de travail



INTRODUCTION

Le présent mémoire, par article, traite de la qualité de I’emploi des employé-e-s
LGBTQ+ du Québec ainsi que des écarts différentiels de qualité de I’emploi existants
entre les groupes qui les composent. Le mémoire contient 5 chapitres. Le premier
chapitre formule la problématique du mémoire en abordant les transformations du
marché du travail ainsi que de la situation légale et sociale des personnes LGBTQ+ en
milieu de travail. Le deuxiéme chapitre propose une synthese des écrits scientifiques
sur les indicateurs de la qualité de I’emploi contribuant au bien-étre et aux attitudes au
travail des travailleur-euse-s en général, ainsi que des travailleur-euse's LGBTQ+. Le
troisieme chapitre présente la méthodologie et le cadre conceptuel proposé pour la
réalisation de ce mémoire. Le quatrieme chapitre présente les résultats de notre
démarche sous la forme d’un article scientifique. Il décrit la construction et la validation
de I’indice composite de qualité de I’emploi des employé-e's LGBTQ+ du Québec. Cet
article s’articule autour de la réalisation de cinq objectifs spécifiques : 1) identifier les
indicateurs conceptuellement pertinents afin d’évaluer la qualit¢ de I’emploi des
employé-e-s LGBTQ+, 2) analyser la structure latente des indicateurs sélectionneés, 3)
dériver un indice composite des dimensions de la qualité¢ de I’emploi, 4) vérifier la
validité conceptuelle de I’indice par diverses méthodes et 5) explorer les facteurs
sociodémographiques et organisationnels associés a la qualit¢é de 1’emploi des

employé-e-s LGBTQ+. Le dernier chapitre contient une conclusion genérale qui situe
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I’étude dans la lignée de la recherche sur la qualité de I’emploi et 1’étude des personnes

LGBTQ+ en milieu de travail.



CHAPITRE |

PROBLEMATIQUE

Ce premier chapitre présente la problématique de ce mémoire, soit 1’étude de la qualité
de ’emploi des personnes LGBTQ+ du Québec. Premiérement, les transformations du
marché du travail ainsi que de la situation légale et sociale des personnes LGBTQ+ en
milieu de travail sont abordées. Deuxiemement, le mémoire ainsi que ses objectifs sont
présentés. Finalement, la pertinence sociale, scientifique et sexologique de I’étude de

la qualité de I’emploi aupres des travailleur-euse's LGBTQ+ au Québec est abordée.

1.1 Le travail et ses transformations

Le travail est un important domaine de réalisation de soi et d’intégration sociale
(Mufioz de Bustillo et al., 2011b). L’emploi, étant la situation reliant les
travailleur-euse-s aux organisations, a le potentiel d’apporter non seulement un gain de
ressources monetaires, mais également des ressources non monétaires aux
travailleur-euse-s telles qu’une structure temporelle claire, du sens et une identité (Fidas

et Cooper, 2018; Gallie 2002), un statut social, de la reconnaissance sociale, un
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sentiment de compétence, ainsi que des possibilités de développement personnel et
professionnel (Bernaud et Lemoine, 2013).

Au cours des dernieres déecennies, de profonds changements ont bouleversé le marché
du travail, tels que la mondialisation et les transformations technologiques qui ont
affecté le contenu, la gestion et I’organisation du travail (Lowe, 2000) et qui ont mené
entre autres a la multiplication des emplois atypiques, a I’intensification du travail et a
la dégradation des conditions de travail (Bertrand et Stimec, 2011; Green, 2006). Ces
transformations et les conditions de travail qui en découlent contribuent a fagonner la
santé autant physique que mentale des travailleur-euse's contemporain-e-s (Bertrand et
Stimec, 2011; Lewchuk et al., 2006; Steffgen et al., 2020). Ces impacts sont d’autant
plus importants considérant que la plupart des individus consacrent une part
substantielle de leur temps au travail. En effet, les salarié-e's a temps plein
consacreraient entre 25 et 33% de leurs heures hebdomadaires a travailler pour leurs
employeur-euse-s (Hollis et McCalla, 2013; Mufioz de Bustillo et al., 2011b).

1.2 Les personnes LGBTQ+ en milieu de travail

Or, bien que le travail représente une part importante de la vie des salarié-e-s, la
stigmatisation et 1’exclusion sociale peuvent miner la qualité de vie au travail de
certains groupes sociaux, notamment les travailleur-ecuse's lesbiennes, gais,
bisexuel-les, trans et queer (LGBTQ+ '), stigmatisé-e-s et opprimé-es par

I’hétérosexisme, le cissexisme (Brewster et al., 2012; Velez et al., 2013) et le sexisme

! L’acronyme LGBTQ+ peut varier sous plusieurs déclinaisons telles que LG, LGB ou LGBT+.
L’acronyme peut également inclure des lettres additionnelles telles que I (intersexes), A (asexuel-les) et
le « + » pour y inclure d’autres groupes minorisés en raison de leurs orientations sexuelles, leur genre
ou leurs caractéristiques sexuelles.
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(Denissen et Sanguy, 2014). L’ hétérosexisme peut étre défini comme un systéme de
pensée institutionnalisé qui défend et promeut la supériorité de 1’hétérosexualité en
dénigrant, infériorisant et invisibilisant les identités, les relations, les comportements
et les communautés non hétérosexuelles (Bastien Charlebois, 2011; Rumens, 2016). Le
cissexisme peut étre défini comme un systéme d’oppression institutionnalisé qui touche
les personnes trans, promeut la supériorité de la modalité de genre? cisgenre? et se
manifeste notamment sur le plan juridique, politique, économique, social, médical et
normatif (Baril, 2017; Serano, 2007). Le sexisme peut étre défini comme un systeme
général et englobant qui est fondé sur I’infériorisation des femmes par rapport aux
hommes (Devreux et Lamoureux, 2012). Ensemble, ces systémes de pensées

influencent I’inclusion en emploi et les conditions de travail des personnes LGBTQ+.

Au Canada et au Québec, diverses protections législatives assurent une égalité de
principe entre les personnes LGBTQ+ et les personnes hétérosexuelles et cisgenres,
notamment dans le domaine du travail. Au fédéral, la Loi canadienne sur les droits de
la personne a été modifiée pour interdire, notamment en emploi, la discrimination sur

la base de I’orientation sexuelle, de I’identité de genre* et de 1’expression de genre® en

2 La modalité de genre distingue les personnes cisgenres et les personnes trans (Bureau de la traduction
du gouvernement du Canada, 2020b).

3 Personnes dont 1’identité de genre correspond au sexe assigné a la naissance (Bureau de la traduction
du gouvernement du Canada, 2020a).

4 Expérience profonde et personnelle que chaque personne a de son genre, quel qu'il soit (Gouvernement
du Canada, 2016).

5 Maniére dont une personne exprime son genre. L expression de genre peut inclure les comportements
et 1’apparence, comme les choix vestimentaires, la coiffure, le port de maquillage, d’accessoires, le
langage corporel et la voix. De plus, cela inclut communément le choix d’un nom et d’un pronom pour
se définir (Gouvernement du Canada, 2016).
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1996 et 2017 respectivement (Kirkup, 2018). Au provincial, les travailleur-euse's
LGBTQ+ bénéficient actuellement de protections légales contre la discrimination ou
toute autre forme de traitement injuste en milieu de travail, en raison notamment de
I’article 10 de la Charte des droits et libertés de la personne. L’article 10 protegerait
donc les personnes LGBTQ+ pour divers aspects du domaine du travail, tels que le
processus de préembauche et d’embauche, les conditions de travail, la formation
professionnelle, la promotion ou la mutation, la mise a pied, la suspension ou le renvoi
(CDPDJ, 2021).

Malgré ces protections législatives, les personnes LGBTQ+ rencontrent, encore
aujourd’hui, des obstacles a leur pleine intégration et leur inclusion sur le marché du
travail. De récentes eétudes mettent en évidence que les personnes LGBTQ+ font face
a plusieurs obstacles lorsqu’il est question d’accés a I’emploi (Bryant-Lees et Kite,
2020; Ozeren, 2014; Waite, 2021). Néanmoins, a notre connaissance, aucune étude ne
s’est penchée sur un autre important indicateur d’une intégration optimale des
personnes LGBTQ+ sur le marché du travail, a savoir la qualité globale de leurs

emplois. Ce mémoire, par article, fait ce premier pas.

1.3 La pertinence sociale, scientifique et sexologique de cette étude

Sur le plan de la pertinence sociale, dans un contexte de transformations du marché du
travail actuel et dans un contexte Iégal et social en constant mouvement a I’égard des
droits des personnes LGBTQ+, ce mémoire permet de prendre le pouls de la qualité de

leur emploi sur le marché du travail québécois. De plus, 1’indice composite® construit

® Un indice composite de qualité de ’emploi est une variable qui combine mathématiquement plusieurs
attributs d’un emploi pour en déterminer la qualité (Mufioz de Bustillo et al., 2011b).
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a le potentiel de servir d’outil afin d’évaluer I’inclusion des personnes LGBTQ+ en
milieu de travail et de ses sous-groupes, en plus de sensibiliser les organisations, leurs
parties prenantes et la population geénérale au fait que certains groupes de
travailleur-euse's LGBTQ+ sont particulierement a risque d’étre surreprésentés dans
les emplois de moins bonne qualité et d’autres, surreprésentés dans les emplois de
bonne qualité. Bien que des lois protégent ces travailleur-euse-s lorsqu’il est question
de discrimination a I’emploi, réduisant potentiellement les obstacles a I’entrée sur le
marché du travail, les travailleur-cuse's LGBTQ+ sont tout de méme a risque d’aboutir
dans des emplois dans lesquels iels ne bénéficient pas de conditions générales de travail

avantageuses et d’environnements de travail sécuritaires et inclusifs.

Sur le plan scientifique, une contribution significative de ce mémoire est la construction
d’un indice composite de qualité de I’emploi validé et spéecifique aux employé-e-s
LGBTQ+, une premicre a notre connaissance au Québec de méme qu’a I’international.
Aussi, ce mémoire représente une occasion d’intégrer la littérature scientifique sur la
qualité de I’emploi auprées de la population générale avec la littérature scientifique sur
les indicateurs spécifiques qui sont liés aux attitudes et au bien-étre au travail des
personnes LGBTQ+. Enfin, ce mémoire permet également de contraster les limites des

cadres conceptuels existants sur la qualité de I’emploi.

Sur le plan sexologique, ce mémoire met en évidence que la qualité de ’emploi des
travailleur-euse-s n’est pas imperméable a I’hétérosexisme, au cissexisme et au sexisme
présents dans notre sociéte, ces formes d’oppression qui s’appuient sur 1’orientation
sexuelle, la modalité de genre et I’identité de genre pour définir des classes de
personnes auxquelles on retire/attribue des priviléges. De plus, ce mémoire permet de
mieux cerner la mesure selon laquelle des caractéristiques sexologiques, c¢’est-a-dire
relatives a la sexualité et au genre des travailleur-ecuse-s, peuvent constituer des points

d’appui a la discrimination et au traitement inégal en milieu organisationnel. Ce
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traitement inégal basé sur le genre et I’orientation sexuelle peut notamment se
manifester a travers la qualit¢ de 1’emploi différentielle entre divers groupes de

travailleur-euse-s.



CHAPITRE II

ETAT DES CONNAISSANCES

Ce chapitre retrace 1’historique et les conceptualisations de la notion de qualité de
I’emploi. Il clarifie la distinction entre la qualité de I’emploi, la qualité du travail et la
qualité du marché du travail, ainsi que les cadres conceptuels qui permettent de penser
la qualité de I’emploi. Ensuite, les écrits scientifiques sur les caractéristiques des
emplois qui sont liées aux attitudes a 1’égard du travail et au bien-étre des
travailleurs-euses sont présentés. Ainsi, les dimensions et indicateurs génériques de la
qualité de ’emploi sont exposés, suivis des indicateurs spécifiques a I’expérience en
milieu de travail des personnes LGBTQ+, minorisées sur la base de leur orientation
sexuelle, de leur identité ou de leur modalité de genre. Le survol de ces dimensions et
indicateurs permet d’identifier et de justifier les caractéristiques des emplois que nous

retenons pour évaluer la qualité de I’emploi des travailleur-euse's LGBTQ+ du Québec.

2.1 Historique du concept de qualité de I’emploi

L’étude de la qualité de I’emploi a une longue histoire au sein des sciences sociales

(Dahl et al., 2009; Davis et Taylor, 1972; Terkel, 1972) et intéresse notamment les
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sociologues, les économistes et les psychologues (Guergoat-Lariviére et Marchand,
2012; Kalleberg et Vaisey, 2005; Mufioz de Bustillo at al., 2011a). Bien que
I’émergence exacte de ce concept soit floue, les crises et transformations qui ont
marqué le monde du travail dans les années soixante ont alimenté les recherches
sociales qui ont rendu visibles de nouveaux enjeux, proposant des concepts comme

celui de la qualité de I’emploi (Lapointe, 2013).

Aprés avoir été laissée dans I’ombre lors de cette crise de ’emploi, la question de la
qualité de I’emploi a refait surface dans les derniéres décennies, dans la foulée de
I’accroissement du stress au travail, de I’intensification du travail, ainsi que de
I’augmentation considérable de problémes de santé mentale au travail (Foley et Polanyi,
2006; OCDE, 2008b; Vinet et al., 2003). La question de la qualité de ’emploi est
devenue un important enjeu et une préoccupation politique, particulierement depuis
I’inclusion d’indicateurs sur la qualité de I’emploi dans la Stratégie européenne pour
I’emploi de 2001 et depuis les travaux de 1’Organisation internationale du travail (OIT)
sur le travail décent, qui recoupe a certains égards le concept de qualité de I’emploi
(Commission Européenne, 2001; Davoine et Erhel, 2007; ILO/OIT, 2012a).

Dr’ailleurs, la qualité des emplois continue de susciter un intérét grandissant dans la
plupart des pays occidentaux (Dahl et al., 2009; OCDE, 2015a; Rodriguez-Mufioz et
Sanz-Vergel, 2013). Des indicateurs de qualité de I’emploi ont été proposés par la
Commission économique des Nations Unies pour 1I’Europe (CEE-ONU) (UNECE,
2015), dans les travaux de 1’Organisation de coopération et de développement
économiques (OCDE, 2014; 2015a; 2015b) et dans les politiques de qualité du travail
de I’Union européenne visant a créer des emplois plus nombreux et de meilleure qualité
a travers les enquétes de la Fondation européenne pour 1’amélioration des conditions

de vie et de travail (Eurofound, 2012; 2017).
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Ainsi, il est maintenant généralement admis que pour évaluer I’évolution et le
développement d’un pays ou d’une région, nous ne pouvons plus nous limiter
uniquement a des indicateurs quantitatifs (par exemple, le nombre d’emplois sur le
marché, la valeur monétaire des biens et services) (Chen et Mehdi, 2019; Eurofound,
2017). Les aspects qualitatifs, tels que la qualité des emplois, seraient tout aussi
importants notamment en raison de la polarisation des emplois’, de la détérioration du
bien-étre psychologique des travailleur-euses et de la pénurie de main-d’ceuvre.
D’ailleurs, cette pénurie risque de s’accentuer au cours des prochaines années dans les
pays confrontés au vieillissement de leur population active (Eurofound, 2017; 1SQ,
2008). La qualité de I’emploi jouerait ainsi un role clé¢ pour améliorer la durabilité des
emplois et le bien-étre, a long terme, des travailleur-euse's (Eurofound, 2017; Findlay
et al., 2013; Pefia-Casas, 2009).

2.2 Définitions et cadres conceptuels de la qualité de I’emploi

Bien que le concept de qualité de I’emploi ainsi que 1’intérét porté sur celui-ci ne soient
pas nouveaux, la difficulté a le circonscrire demeure (Dahl et al., 2009; UNECE [CEE-
ONU]J, 2010). Il n’existe pas de consensus dans la littérature scientifique quant a la
définition de la qualité de I’emploi (Dahl et al., 2009; Findlay et al., 2013; Steffgen et
al., 2020). Ses définitions varient notamment en fonction des données utilisées et des
perspectives de recherche retenues (Cloutier-Villeneuve, 2013a; Green, 2006). Pres
d’une vingtaine de définitions distinctes de la qualité de I’emploi ont été recensées et

leur nombre n’a pas cessé de croitre depuis, ce qui complexifie sa compréhension et sa

" La polarisation des emplois fait référence a I’augmentation en paralléle de la part des emplois peu ou
pas qualifiés et de la part des emplois qualifiés ou trés qualifiés au détriment de la part des emplois
associés a des qualifications intermédiaires (Jolly, 2015).
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mesure (Lapointe, 2013; Mufioz de Bustillo et al., 2011a). Néanmoins, les
chercheur-cuse's s’entendent sur le fait qu’il désigne de nombreuses caractéristiques

des emplois et que c’est donc un concept multidimensionnel et intrins€équement

multidisciplinaire (Findlay et al., 2013; I1SQ, 2008; Mufioz de Bustillo et al., 2011b).

Plusieurs concepts se sont développés en paralléle a celui de la qualité de I’emploi, y
sont liés et sont parfois utilisés de facon équivoque, tels que la qualité du travail, la
qualité du marché du travail, la qualité de vie au travail, le travail décent (angl., job
quality, quality of work, employment quality, quality of work life, quality of working
life, quality of job life, work-related quality of life, decent work) (Findlay et al., 2013;
Steffgen et al., 2020; VVan Aerden et al., 2016). Afin de situer le concept de qualité de
I’emploi, I’Institut de la Statistique du Québec (2008) propose une analyse du marché

du travail selon trois niveaux : macro, méso et micro (Figure 2.1).

Les dimensions du niveau macro font référence aux grands indicateurs du marché du
travail tels que le taux d’activité, le taux de chomage et représenteraient la qualité du
marché du travail. Les dimensions du niveau méso couvrent les dimensions relatives a
la relation d’emploi, au contrat de travail et aux conditions de I’emploi dans
I’organisation (par exemple, rémunération, avantages sociaux, statuts d’emploi) —elles
représenteraient la qualité de ’emploi. Les dimensions du niveau micro portent sur des
aspects plus pres des individus, soit le contexte particulier dans lequel le travail est
réalisé et représenterait la qualité du travail (par exemple, autonomie, qualification,
intensite, relations sociales). Ce découpage permet de situer 1’angle d’analyse emprunté
pour évaluer le marché du travail (Cloutier-Villeneuve, 2013a). La différenciation entre
la qualit¢ de I’emploi et la qualit¢ du travail est similaire a la distinction
traditionnellement faite entre les dimensions extrinseques et intrinséques du travail
(Munoz de Bustillo et al., 2011b).
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Figure 2.1 Schéma conceptuel de la qualité du marché du travail, de I’emploi et du
travail
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Dans ce mémoire, 1’appellation « qualité de I’emploi » sera utilisée pour faire référence
autant a la qualité de ’emploi qu’a la qualité du travail, et ce, puisque ces concepts sont
combinés la plupart du temps dans les écrits (Cloutier-Villeneuve, 2010). De plus, des
résultats de recherche suggerent que les travailleur-euse-s fondent leurs évaluations de
la qualité de leurs emplois autant sur les caractéristiques extrinseques (par exemple,
rémunération, avantages sociaux, statut d’emploi) qu’intrinséques du travail (par
exemple, autonomie, climat de travail, relations professionnelles) (Kalleberg et Vaisey,
2005), suggérant qu’elles reflétent pour les travailleur-euse-s, une méme dimension de

leur expérience.

Bien qu’il n’existe pas de définitions consensuelles de la qualité de I’emploi, des cadres
conceptuels ont été proposés et deux sont prédominamment utilisés au Canada (Chen
et Mehdi, 2019; Cloutier-Villeneuve, 2013a; Cloutier-Villeneuve et Saint-Frard, 2015;
Malambwe, 2017), soit celui de I’Eurofound (2017) et celui de I’'Institut de la
Statistique du Québec (2008). Ces modeles conceptuels ont certains points en commun :
ils proposent des dimensions/indicateurs communs (par exemple, rémunération,
avantages sociaux, sécurité d’emploi), ils couvrent les dimensions qui caractérisent la
qualité¢ de I’emploi (plutot que les facteurs qui la déterminent ou en découlent) et
couvrent a la fois des caractéristiques objectives (par exemple, rémunération,
assurances collectives) et subjectives (par exemple, securité de I’emploi percue et

soutien social au travail) de la qualité de I’emploi.

2.2.1 Fondation européenne pour I’amélioration des conditions de vie et de travail
(Eurofound)

D’une part, I’Eurofound a pour mission de monitorer les conditions de travail et
d’évaluer la qualité des emplois dans I’Union européenne et au-dela, a travers
I’Enquéte européenne sur les conditions de travail (EECT, angl., EWCS) administrée a

la population active a chaque cing ans depuis 1990 (Eurofound, 2017). Ces enquétes
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ont également comme objectif d’analyser les relations entre les différents aspects des
emplois, d’identifier les groupes a risque, de mettre en évidence les domaines de
préoccupation et de progres et de contribuer a I’élaboration de politiques publiques
visant a améliorer la qualité des emplois (Bianchi et Biffignandi, 2020). Les données
de la derniere édition de I’enquéte de ’EECT datant de 2015 ont permis a I’Eurofound
de créer des indices composites de qualité de I’emploi a partir de 7 dimensions de la
qualité de I’emploi, plutdt qu’un seul indice comme c¢’était le cas pour ses précédentes
éditions (Eurofound, 2012) et comme c’est le cas dans d’autres recherches (Cloutier-

Villeneuve et Saint-Frard, 2015; Leschke et al., 2008) :

Rémunération et avantages sociaux
Perspectives de carriére

Intensité de travail

Qualité du temps de travail
Compétences et latitude de décision

Environnement social

N o o a &~ w Db e

Risques pour la santé physique

Ces dimensions ont été sélectionnées en raison de liens empiriques établis avec la santé
et le bien-étre des travailleur-euse-s® (Bianchi et Biffignandi, 2020; Eurofound, 2017).
Les sept dimensions couvrent des caractéristiques de I’emploi, autant positives que
négatives, qui sont liées a la satisfaction des besoins des individus au travail. De
maniére plus spécifique, deux dimensions couvrent les caractéristiques extrinséques de

I’emploi (revenus et avantages sociaux et perspectives d’emploi), alors que les cinq

8 Pour plus de détails, voir par exemple : Fishta et Backé, 2015; Theorell et al., 2015; 2016; Harrington,
2001; Kivimaki et al., 2012; Kivimaki et al., 2015; Bannai et Tamakoshi, 2014; Virtanen et al., 2013,
cités dans Eurofound, 2017.
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autres dimensions couvrent I’environnement de travail, soit des caractéristiques
intrinseques. Ainsi, ces indices créés par I’Eurofound permettent, entre autres, de faire
contraster des écarts de qualité de I’emploi entre différentes situations au travail et entre
différents groupes de travailleur-euse's. Ce cadre conceptuel de renommée
internationale a notamment guidé la mesure de la qualité d’emploi par 1’Eurofound,
comme énoncé précédemment, et pour plusieurs recherches notamment au Canada
(Chen et Mehdi, 2019) et au Luxembourg (Steffgen et al., 2020).

2.2.2 Institut de la statistique du Québec

D’autre part, I’Institut de la statistique du Québec a aussi développé un modéle
conceptuel de la qualit¢ de I’emploi (ISQ, 2008). En s’appuyant sur plus d’une
vingtaine d’études clés canadiennes, états-uniennes et européennes, neuf dimensions

de la qualité de I’emploi ont été proposées :

Rémunération
Stabilité
Qualifications

Heures de travail
Horaires de travail
Congeés

Assurances collectives

Régime de retraite

© ©o N o g b~ w D

Conditions psychologiques et physiques de travail.

A partir de ce cadre conceptuel, Cloutier-Villeneuve et Saint-Frard (2015) ont construit
un indicateur synthétique mesurant la qualité de 1’emploi des travailleur-euse's du
Québec a partir des données de 1I’Enquéte québécoise sur des conditions de travail,
d’emploi et de santé et de sécurité du travail (EQCOTESST).
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2.3 Survol des dimensions et indicateurs de la qualité de I’emploi

Combinant les deux cadres conceptuels précédemment décrits, nous avons identifié
cing dimensions qui leur sont communes. Les sections suivantes décrivent les
dimensions et les indicateurs de la qualité de I’emploi qui en découlent, auxquels nous
ajoutons les indicateurs qui ont été scientifiquement associés au bien-étre des
travailleur-euse's LGBTQ+ et qui sont donc également pertinents afin d’évaluer la

qualité de leurs emplois.

2.3.1 Rémunération et assurances collectives

La rémunération est une dimension de la qualité de I’emploi incontournable puisqu’elle
détermine une importante partie du niveau de vie des travailleur-ecuse's et de leur
famille, en plus d’étre associée a d’autres dimensions de I’emploi telles que celles des
qualifications (Cloutier et al., 2011; Lapointe, 2013; OCDE, 2020). Elle peut étre
mesurée de diverses fagons, notamment par la rémunération de I’emploi horaire,
hebdomadaire, mensuelle ou annuelle (brute ou nette, soit avant ou apres retenue)
(Cloutier-Villeneuve, 2013a; Lowe, 2007; OCDE, 2014) et dans certains cas par des
indicateurs approximatifs (proxy) (Anker et al., 2013).

Selon I’approche économique traditionnelle, le salaire serait la principale mesure de la
qualité de I’emploi et les autres indicateurs de la qualité de I’emploi y joueraient un
réle mineur (Green, 2006). Ainsi, le salaire représenterait la part monnayable de la
rétribution des travailleur-euse-s leur permettant de consommer des biens et services
sans emprunts, en plus de représenter le principal coit pour les employeur-euse-s. Selon
la tradition sociologique, la compétence, le pouvoir, ’autonomie décisionnelle, la
participation aux prises de décisions ainsi que les relations interpersonnelles seraient
des facettes centrales de la qualité de I’emploi. Ces approches sociologiques s’appuient

sur a) les besoins objectifs plutdt que les préférences individuelles et b) sur le
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développement social des individus par des activités créatives libres pour étudier le
bien-étre (Brown et al., 2007). Ainsi, selon les approches sociologiques, la mesure de
la qualité de I’emploi engloberait plusieurs dimensions, nécessitant ainsi plus que la

simple considération des aspects monétaires (Bazen et al., 2005; Dahl et al., 2009).

Bien que la rémunération salariale joue un réle important, il n’est pas le seul indicateur
de la qualité de I’emploi ; les avantages non salariaux en seraient également (Eurofound,
2017;1SQ, 2008). Ils désignent notamment I’assurance dentaire ou I’assurance-maladie
complémentaire, 1’assurance-vie, le régime de pension et le régime enregistré
d’épargne-retraite (REER) collectif (Lin, 2008). Ces assurances collectives peuvent
étre considérées comme des gains « différés » de 1’emploi (Chen et Mehdi, 2019).
Dr’ailleurs, certains avantages sociaux, tels que les régimes de retraite seraient plus

fréqguemment offerts dans les emplois mieux rémunérés (Cloutier-Villeneuve, 2013b).

2.3.2 Stabilité de I’emploi

La stabilité de I’emploi, également appelée durabilité de I’emploi, constitue une autre
dimension importante de la qualité de ’emploi et peut notamment étre mesurée par
deux indicateurs : le statut d’emploi (permanent ou temporaire) et la sécurité d’emploi

(Cloutier-Villeneuve et Saint-Frard, 2015).

En ce qui concerne le statut d’emploi, ’emploi permanent est un emploi a durée
indéterminée qui peut étre conservé aussi longtemps que I’employé.e le désire, et dont
la cessation n’est pas fixée a I’avance (Martin, 2007). Au contraire, I’emploi temporaire
est un emploi dont la cessation est déterminée a 1’avance et comprend les emplois
saisonniers, les emplois occasionnels, etc. Ainsi, le fait d’avoir un emploi temporaire
irait de pair avec une moins bonne qualité de I’emploi (1SQ, 2008; OCDE, 2014; Tabi
et Langlois, 2003). De plus, les travailleur-euse's temporaires percevraient une

rémunération moins €levée, seraient exposées a de 1’insécurité d’emploi, a davantage
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de stress au travail et ce statut représenterait une source d’incertitude pour les

travailleur-euse-s (OCDE, 2014; Tabi et Langlois, 2003).

Enfin, le fait d’occuper un emploi typique ou atypique est défini comme le lien unissant
les travailleur-cuse-s a leur emploi et qui en précise les principales caracteristiques.
Selon la définition de I’ISQ, I’emploi atypique se distingue de 1I’emploi typique par
I’absence d’une ou ’autre des trois conditions suivantes : les travailleur-euse-s y sont
salarié-e's, I’emploi est a temps plein et I’emploi est permanent (Lapointe, 2013). Cela
déterminerait d’ailleurs, en grande partie, les avantages liés a I’emploi tels que la
rémunération compétitive, les régimes d’assurance santé privés, les congés de maladie
et les fonds de pension (Bernier, 2007). Au Canada, certains groupes auraient des
probabilités supérieures d’occuper un emploi a temps partiel ou un emploi atypique
tels que les femmes cisgenres, les jeunes travailleur-euse-s, les travailleur-euse's

ainé-e-s et les travailleur-euse-s moins scolarisé-e-s (Chen et Mehdi, 2019).

Pour sa part, la sécurité d’emploi correspond a I’assurance relative que détient un-e
travailleur-euse d’étre a 1’abri des dommages que pourrait occasionner la perte de leur
emploi, en plus de représenter un indicateur de qualité de I’emploi (Cloutier-Villeneuve
et Saint-Frard, 2015; Dahl et al., 2009). La sécurité d’emploi serait un déterminant
essentiel de la satisfaction au travail, du bien-étre individuel (Clark, 2005; OCDE, 2014)
et de la santé (Green, 2011). A I’inverse, I’insécurit¢ de 1’emploi nuirait aux
travailleur-cuse's et aurait également une incidence sur la situation des organisations
en entrainant une baisse du taux de rétention et de productivité et une hausse des
investissements dans [’acquisition de compétences spécifiques (OCDE, 2014).
Drailleurs, la sécurité d’emploi représente un des attributs de 1’emploi les plus
importants pour les travailleur-euse-s, et ce, dans plusieurs pays du monde, devangant,
entre autres, les salaires éleves (Green, 2009; OCDE, 2011).
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2.3.3 Qualifications mises a contribution

Bien qu’occuper un emploi est une chose, en obtenir un a la hauteur de sa formation et
de ses compétences en est une autre. Une utilisation adéquate des compétences par
I’emploi est indicatrice de la qualité de I’insertion des travailleur-euse's sur le marché
du travail, en plus de permettre le déploiement du plein potentiel des travailleur-euse-s
et de contribuer positivement a leur santé et a leur satisfaction au travail (Green et al.,
2013; LaRochelle-C6té et Hango, 2016; OCDE, 2007; 2011).

Une fagon d’évaluer I’adéquation entre la formation et I’emploi occupé est par la
mesure de la surqualification. Egalement appelée déqualification professionnelle,
surdiplomation ou déclassement, la surqualification représente une forme de non-
correspondance entre le niveau scolarité atteint et I’emploi occupé (LaRochelle-Cété
et Hango, 2016). A l’aide de données empiriques, la surqualification est
essentiellement mesurée de trois manieres : ’approche objective de 1’analyse des
professions, I’approche des concordances réalisées et I’approche subjective (Boudarbat

et Montmarquette, 2016; Hartog, 2000; Verhaest et Omey, 2006).

L’approche objective consiste a établir la correspondance entre la formation des
travailleur-euse's et les qualifications habituellement requises par leur emploi actuel, a
I’aide d’une classification des professions dans laquelle le niveau de scolarité
nécessaire pour exercer la profession est indiqué. L’approche des concordances
réalisées, aussi appelée ’approche statistique, se fonde sur le nombre d’années de

scolaritt moyen des travailleur-euse's exercant une méme profession. Les
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travailleur-euse-s possédant un nombre d’années de scolarité d’un écart-type® au-dessus
de la moyenne dans la profession sont considérés comme surqualifiés (OCDE, 2007).
L’ approche subjective consiste a mesurer les perceptions des individus sur 1’adéquation
de leurs compétences et celles requises par leur poste (Chiswick et Miller, 2009; OCDE,
2007). Bien que le choix de I’approche a emprunter soit dicté par les données utilisées,
I’approche  objective  demeurerait [’approche  conceptuellement optimale

comparativement aux autres (Hartog, 2000).

Malgré la hausse générale de surqualification des travailleur-euse's au cours des
derniéres années, certains groupes sont plus susceptibles d’étre en situation de
surqualification professionnelle, notamment les femmes cisgenres, les jeunes
travailleur-euse-s (Boudarbat et Montmarquette, 2016; ILO, 2014), les personnes trans
(Bauer et al., 2011; James et al., 2016) et les travailleur-euse's immigrant-e's
(Boudarbat et Montmarquette, 2016; Malambwe, 2017; Uppal et LaRochelle-Coté,
2014). Plusieurs explications peuvent dériver de ces disparités entre les groupes de
travailleur-euse-s. D une part, ces disparités peuvent étre expliquées par les stéréotypes
et les préjugés, en I’occurrence sexistes, agistes, cissexistes et colonialistes ou racistes,
maintenus par les recruteur-trice's a 1’égard de ces groupes qui peuvent biaiser les
processus de décisions entourant leur embauche dans des emplois pour lesquels ces
personnes sont qualifiées. D’autre part, ces disparités peuvent également étre
expliquées par le fait que ces groupes peuvent conserver certains emplois pour lesquels
iels sont surqualifié-e's afin d’éviter la discrimination, le harcelement ou les micro-

agressions dans des emplois ou elles sont adéquatement qualifiees (James et al., 2016).

% 1écart-type est une mesure de la dispersion des scores autour de la moyenne d’un échantillon ou d’une
population (Reading et Shaughnessy, 2004). Il correspond plus spécifiqguement a la racine carrée de la
moyenne quadratique des écarts a la moyenne.
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Selon I’ISQ (2008), un autre aspect permettant d’évaluer la qualité de ’emploi est le
niveau de qualifications et de compétences requis pour occuper un emploi. En effet, les
emplois hautement qualifiés seraient associés a une plus grande qualité de I’emploi que
les emplois moins qualifiés puisqu’ils contribueraient davantage a 1’¢laboration, la
mise en ceuvre des orientations et au développement des organisations. De plus, le
niveau de qualification serait associé a d’autres indicateurs de la qualité de I’emploi,

tels qu’une meilleure sécurité d’emploi (Roy, 2009).

2.3.4 Environnement social au travail et ses indicateurs généraux

L’environnement social au travail serait une autre dimension importante de la qualité
de I’emploi (Eurofound, 2017; OCDE, 2014). Cette dimension peut notamment couvrir
des aspects positifs et négatifs des relations sociales au travail, soit les ressources
sociales (par exemple, le soutien organisationnel, des collégues ou des superviseur-e-s)
et les stresseurs sociaux (par exemple, les expériences de harceélement au travail)
(Bianchi et Biffignandi, 2020; Eurofound, 2017).

En ce qui concerne les ressources, le soutien pergu est positivement li¢ a I’engagement
organisationnel (Allen et al., 2003; Baranik et al., 2010), a la satisfaction au travail
(Baranik et al., 2010; Eisenberger et al., 1997; Huffman et al., 2008), a la performance
dans le cadre du travail (Eisenberger et al., 2001), ainsi qu’aux comportements de
citoyenneté organisationnelle (Coyle-Shapiro et al., 2006). Bien que les études de ce
type soient rares, une récente étude a comparé les employé-e's hétérosexuel-le-s et les
employé-e-s LGB travaillant pour le gouvernement fédéral américain et a mis en
évidence que les personnes hétérosexuelles percoivent un soutien plus éleve de la part

de leurs superviseur-e-s que les personnes LGB (Periard et al., 2018).

En ce qui concerne les stresseurs, le harcelement au travail serait un stresseur social

qui aurait des conséquences dévastatrices sur les travailleur-euse's. Parmi ses
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conséquences, nous retrouvons notamment la détresse psychologique, de I’irritabilité,
du présentéisme et des accidents de travail (Bureau international du Travail [BIT],
2016b; Lippel et al., 2011). De plus, les expériences de harcélement au travail seraient
liéces a une moindre motivation au travail, satisfaction au travail, engagement
organisationnel et a de I’épuisement professionnel (Nielsen et Einarsen, 2012; Verkuil
et al.,, 2015). Le harcélement au travail augmenterait le risque de maladies
cardiovasculaires et de symptomes d’anxié¢té et dépression (Hansen et al., 2006;
Kiviméki et al., 2003). D’ailleurs, certaines études ont montré que I’exposition au
harceélement au travail prédisait mieux 1’anxiété et la dépression des travailleur-euse-s
que d’autres stresseurs au travail tels que la charge de travail, le pouvoir décisionnel,
I’ambiguité et le conflit de roles (Hauge et al., 2010). Ainsi, un environnement social
médiocre est souvent associé a des risques pour la santé, entrainant des départs (Green,
2010), des retraits du marché de I’emploi (Park, 2010; Turcotte et Schellenberg, 2005)
et davantage d’absences-maladie (Catalina-Romero et al., 2015; Milner et al., 2015).
En plus, le harcelement psychologique affecte d’autres caractéristiques du travail,
puisqu’il tendrait a diminuer les ressources professionnelles et personnelles des

travailleur-euse-s touché-e-s (Tuckey et Neall, 2014).

Bien que tous les travailleur-euse's peuvent subir du harcélement psychologique au
travail, lorsqu’on tient compte des motifs discriminatoires, les travailleur-euse-s
LGBTQ+ compteraient parmi les groupes les plus a risque d’en vivre (Bureau
international du Travail [BIT], 2016b). De plus, les femmes cisgenres ainsi que les
personnes LGB sont proportionnellement plus nombreuses a subir notamment de la
violence physique au travail comparativement aux hommes cisgenres et aux personnes

hétérosexuelles respectivement (Jones et al., 2011).

Pour les employé-e's LGBTQ+, le fait de travailler dans un environnement de travail

hostile et teinté de préjudices est également lié a moins de comportements prosociaux
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en milieu de travail, & une moindre satisfaction et & un engagement plus faible a 1’égard
du travail, davantage de détresse psychologique, des taux plus élevés d’anxiété et de
dépression, et une intention plus marquée de quitter leur emploi (Griffith et Hebl, 2002;
King et Cortina, 2010; Ragins et Cornwell, 2001; Ragins et al., 2007; Velez et al., 2013;
Waldo, 1999). Neanmoins, pour les employé-e's LGBTQ+, un soutien au travail et un
environnement exempt de harcelement ne serait pas suffisant pour leur assurer une
expérience optimale en milieu de travail. Il importe donc de s’intéresser aussi aux
indicateurs qui sont spécifiques a leur expérience de travailleur-euse's minorisé-e-s sur

la base de leur orientation sexuelle, leur identité de genre ou leur modalite de genre.

2.3.5 Environnement social au travail et les indicateurs spécifiques aux
travailleur-euse's LGBTQ+

La prochaine section présente les variables organisationnelles (par exemple, les
politiques et pratiques organisationnelles inclusives, le climat organisationnel) et
interpersonnelles (par exemple, les micro-agressions) qui sont liées de maniere
empirique au bien-étre, aux attitudes a 1’égard du travail des employé-e-s LGBTQ+ (par
exemple, la satisfaction au travail, I’engagement organisationnel) et qui sont, de ce fait,

pertinentes pour évaluer la qualité de leurs emplois (OCDE, 2014).

2.3.5.1 Politiques et pratiques organisationnelles inclusives

D’une part, bien que 1’adoption, la mise en ceuvre et la visibilité des politiques et
pratiques organisationnelles soutenantes a 1’égard des personnes LGBTQ+ varient
entre les organisations, ces décisions dépendent de divers facteurs notamment les lois
de I’Etat, de ’adoption de telles politiques et pratiques par la concurrence ou des
principes éthiques suivis (Chuang et al., 2011; Everly et Schwarz, 2015). D’autre part,
bien que la plupart des recherches menées a ce jour sur ces politiques et pratiques
inclusives ont principalement été réalisées aux Etats-Unis, elles seraient liées a des

bienfaits pour les travailleur-cuse's LGBTQ+ (Pichler et Ruggs, 2018).
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Les politiques et pratiques inclusives a 1’égard des personnes LGBTQ+ incluent entre
autres les politiques de non-discrimination a 1’égard de 1’orientation sexuelle, de
I’identité¢ de genre ou de I’expression de genre, un langage et des communications
inclusives a I’égard des personnes LGBTQ+, des avantages sociaux inclusifs aux
partenaires de méme sexe/genre, de la formation sur la diversité sexuelle et la pluralité
des genres, des groupes de ressources pour les employé-e-s LGBTQ+ et du soutien
philanthropique aux organisations ou causes LGBTQ+ (par exemple, Fletcher et Everly,
2021; Pichler et Ruggs, 2018; Ragins et Cornwell, 2001). Ces politiques et pratiques
organisationnelles inclusives, également qualifiées par certains de LGBT-friendly
(Everly et Schwarz, 2015), signalent aux travailleur-euse's que les personnes LGBTQ+
sont reconnues et considérées dans 1’organisation, ce qui peut se traduire par une
perception accrue des employé-e-s LGBTQ+ d’un traitement juste et équitable a leur
égard (Button, 2001; Tejeda, 2006). De plus, ces politiques et pratiques ont le potentiel
de réduire les expériences de discrimination en milieu de travail, en plus d’améliorer
significativement le climat de travail pour les travailleur-euse's LGBTQ+ et par ce fait
méme de favoriser le dévoilement de leur identité stigmatisée, d’optimiser leurs
attitudes a I’égard du travail, de promouvoir des comportements de citoyenneté
organisationnelle et de réduire 1’anxiété au travail (Badgett et al., 2013; Huffman et al,
2008; Law et al., 2011; Ragins et Cornwell, 2001; Rostosky et Riggle, 2002; Tejeda,
2006).

Consideérées individuellement, les politiques et pratiques organisationnelles inclusives
ont également un impact sur les travailleur-euse's LGBTQ+ et leur environnement de
travail. A titre d’exemple, des études ont notamment révélé que les employé-e-s de la
diversité sexuelle ceuvrant dans des organisations qui possedent spécifiquement des
politiques anti-discriminatoires pergoivent peu de discrimination dans leur milieu de
travail (Button, 2001; Griffith et Hebl, 2002; Ragins & Cornwell, 2001). Aussi, la mise

en ceuvre d’objectifs liés a de la formation sur la diversité sexuelle contribuerait a
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améliorer les attitudes et les comportements a I’égard des personnes LGB en milieu de
travail (Madera et al., 2013). De plus, les groupes d’employé-e-s LGBTQ+ a eux seuls
auraient également des apports pour le milieu organisationnel. Les groupes
d’employé-e's LGBTQ+ sont définis comme des groupes gérés par les employé-e-s,
mais reconnus par I’employeur-euse dans lesquels sont rassemblés des employé-e's
LGBTQ+ et des alli¢-e-s partageant des caractéristiques ou un ensemble d’intéréts
communs (Bell et al., 2011). Ces groupes d’employé-e's LGBTQ+ offrent des espaces
propices au réseautage, au partage de soutien social et fournissent une structure
organisée a partir de laquelle les employé-e-s peuvent plaider en faveur de changements
dans leur milieu de travail. Les groupes d’employé-e-s de la diversité peuvent constituer
des ressources et des outils particulierement puissants pour initier et promouvoir le
changement au sein des organisations et, ultimement, accroitre I’efficacité
organisationnelle (Githens et Aragon, 2009; Raeburn, 2004). Ainsi, ces groupes
favorisent la sensibilisation des employé-e's et des gestionnaires sur les questions
relatives aux personnes LGBTQ+ et contribuent a un climat de travail ouvert et inclusif
a la diversité (Ozeren, 2014).

En se basant sur la théorie du soutien organisationnel percu (Eisenberger et al., 1986),
certaines recherches suggerent que les perceptions du soutien organisationnel devraient
au moins partiellement servir de médiateur entre les politiques organisationnelles
inclusives et les attitudes au travail des employé-e-s LGBTQ+, mais également celles
des employé-e's hétérosexuel-le-s et cisgenres (Pichler et al., 2017; Trau et Pichler,
2012). D’ailleurs, ces hypotheses sont cohérentes avec les recherches réalisées sur la
conciliation travail-famille qui montrent que les travailleur-euse-s pergoivent du soutien
organisationnel méme si ces personnes ne sont pas les bénéficiaires immédiates ou
directes des politiques soutenantes (Kurtessis et al., 2017). Ainsi, puisque I’adoption
de telles politiques et pratiques inclusives n’est pas exigée aux organisations,

notamment par la loi, elle témoignerait d’un soutien véritable ainsi que d’une attention
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et préoccupation pour le bien-étre des employé-e-s LGBTQ+ (Pichler et Ruggs, 2018).
De plus, le fait que ces politiques et pratiques soient initiées par les employeur-euse-s
leur confére une autorité supplémentaire, en plus d’avoir un effet symbolique envoyant
le message que les personnes LGBTQ+ sont les bienvenues et que la norme est de les

accepter, au méme titre que les autres travailleur-euse-s (Barron et Hebl, 2013).

Les liens positifs entre les politiques et pratiques organisationnelles inclusives et les
bienfaits sur les travailleur-euse's LGBTQ+ peuvent également étre expliqués par la
théorie de I’échange social (Blau, 1964). En nous basant sur cette théorie, nous pouvons
postuler que les travailleur-euse's LGBTQ+ ceuvrant dans des organisations qui
prennent en charge et traitent équitablement les travailleur-euse's LGBTQ+,
notamment par la mise en place de politiques et pratiques organisationnelles inclusives,
seront redevables ultérieurement en attitudes positives au travail, en comportements de

citoyenneté organisationnelle et en productivité, créant un effet de réciprocité.

En bref, les politiques et pratiques organisationnelles soutenantes a 1’égard des
travailleur-euse's LGBTQ+ peuvent avoir des impacts sur des variables se trouvant a
des niveaux d’analyse sous-jacents tels que le niveau inter- et intra-individuel. Il n’est
donc pas surprenant que I’adoption et la mise en ceuvre de politiques et pratiques
soutenantes aux personnes LGBTQ+ soient prisees pour contribuer au bien-étre et aux
attitudes au travail des employé-e-s LGBTQ+ (King et Cortina, 2010; Pichler et Ruggs,
2018).

2.3.5.2 Climat organisationnel d’inclusion et d’ouverture a I’égard des personnes
LGBTQ+

Le climat de travail fait référence aux aspects formels et informels qui caracterisent un
environnement de travail percu par les employé-e-s et qui sont liés a leur expérience

vecue (Liddle et al., 2004; Schneider et al., 1994). Un climat de travail percu comme
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acceptant et soutenant a 1’égard des employé-e's LGBTQ+ est négativement lié aux
intentions de quitter I’organisation et positivement li¢ a I’appariement personne-
organisation (angl. person-organization fit, PO fit), a la satisfaction au travail ainsi qu’a
un degré plus important de dévoilement de I’orientation sexuelle en milieu de travail
(Velez et Moradi, 2012; Huffman et al., 2008).

Pour sa part, le dévoilement serait d’ailleurs lié a une plus grande participation avec les
autres dans I’environnement de travail, a moins de conflits vie professionnelle-vie
familiale, a moins d’ambiguité ou conflits de roles, au renforcement des perceptions
positives a I’égard de 1’organisation, a un engagement organisationnel affectif et a une
satisfaction au travail plus €levée (Day et Schoenrade, 1997; Griffith et Hebl, 2002;
Law et al. 2011; Ragins et al., 2007). A I’opposé, puisque la dissimulation de I’identité
LGBTQ+ sollicite notamment une partie des ressources cognitives, les
chercheur-euse's suggerent que cette mobilisation des ressources par les
travailleur-euse's « dans le placard » pourraient expliquer pourquoi ces personnes
présenteraient, dans certains cas, une performance au travail ou un bien-étre moindres
(Madera, 2010). Néanmoins, les recherches soulévent que les employé-e's LGBTQ+
qui dévoilent leur identité LGBTQ+ au travail ne sont pas forcément plus satisfait-e-s
ou ne vont pas forcément mieux que les employé-e-s qui la dissimulent, ce qui suggére
que les liens entre le dévoilement, les attitudes au travail et le bien-étre ne sont pas

clairement compris (Ragins et al., 2007; Wax et al., 2018).

Enfin, plusieurs recherches soutiennent que le climat organisationnel serait une
variable médiatrice de la relation entre les politiques et pratiques soutenantes a 1’é¢gard
des personnes LGBTQ+ et les expériences d’hétérocissexisme et de harcélement en
milieu de travail (Button, 2001; Griffith et Hebl, 2002; Trau et Pichler, 2012; Waldo,

1999). Ainsi, la présence et mise en ceuvre de ces pratiques et procédures inclusives
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contribueraient a une réduction des expériences d’hétérocissexisme et de harcelement,

notamment par I’entremise de I’amélioration du climat organisationnel pergu.

2.3.5.3 Micro-agressions au travail vécues par les personnes LGBTQ+

Les recherches sur les personnes LGBTQ+ en milieu de travail se sont principalement
penchées sur les formes manifestes de discrimination et de harcélement dont ces
personnes peuvent étre la cible (Galupo et Resnick, 2016). Cependant, des formes plus
subtiles et insidieuses de mauvais traitement, appelées les micro-agressions (par
exemple, vous faire sentir qu’il serait préférable que vous soyez hétérosexuel-le),
antérieurement dénommeées « hétérosexisme indirect », seraient tout aussi nuisibles que
la discrimination, le harcélement, 1’hétérosexisme plus direct (par exemple, se faire
traiter de noms) (Waldo, 1999). Les micro-agressions réferent a des indignités et
affronts quotidiens pouvant étre de types verbaux, comportementaux ou
environnementaux, intentionnels ou non, qui véhiculent des remarques et des insultes
hostiles, dérogatoires ou négatives a I’égard des membres de groupes stigmatisés tels
que les personnes LGBTQ+ et peuvent se produire en contexte de travail (Nadal, 2008;
2011; Nadal et al., 2016). En milieu de travail, les personnes LGBTQ+ subissent ces
micro-agressions plus particuliérement en raison du climat de travail cisnormatif et
hétérosexiste (Galupo et Resnick, 2016; Resnick et Galupo, 2019). Ainsi, les
recherches démontrent que le systeme de valeurs d’une organisation et les
présomptions hétérocisnormatives des collegues ont un impact significatif sur les
micro-agressions envers les travailleur-euse's LGBTQ+ et que de nombreuses
politiques et pratiques organisationnelles peuvent exacerber ces micro-agressions
(Galupo et Resnick, 2016; Resnick et Galupo, 2019).
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A titre d’exemple, les micro-agressions en milieu de travail peuvent inclure le fait de
se faire mégenrer®®, ’utilisation d’un langage désobligeant, la non-reconnaissance des
relations de méme genre/sexe et leur exclusion des évenements de socialisation
(Galupo et Resnick, 2016). Les micro-agressions en milieu organisationnel sont
associées a des niveaux moins élevés de bien-étre émotionnel (Desouza et al., 2017) et
de satisfaction au travail (DeCuir-Gunby et Gunby, 2016). Pour les personnes trans et
non-binaires, le fait de devoir notamment tolérer des questions inappropriées a leur
égard en milieu de travail ou méme se faire mégenrer peuvent conduire a un
désengagement émotionnel au travail et a de I’évitement de la part de ces
travailleur-euse-s (Mizock et al., 2017). Les micro-agressions a 1’égard des personnes
LGBTQ+ contribueraient a leur tour a un climat organisationnel hétérosexiste,
cissexiste et hostile a leur égard (Galupo et Resnick, 2016; Grelier et al., 2021; Rivera
et al., 2012). De plus, méme avec la présence de politiques de non-discrimination en
milieu de travail, les employé-es LGBTQ+ peuvent tout de méme subir des
discriminations notamment sous la forme de micro-agressions, fréquemment omises
dans les politiques organisationnelles de non-discrimination classiques (Galupo et
Resnick, 2016).

Les dimensions et leurs indicateurs présentés précédemment sont pertinents afin de
mesurer la qualité de I’emploi, particuliérement aupres des travailleur-euse's LGBTQ+.
En raison des spécificités de leur expérience en milieu de travail, les prédicteurs du
bien-étre et des attitudes au travail de ces personnes peuvent differer de la population
générale, ce qui soutient I’importance de développer une mesure de la qualité de

I’emploi spécifique aux travailleur-euse's LGBTQ+. C’est la visée du présent mémoire.

10 Le mégenrage ou le fait de mégenrer est I’action de désigner une personne par un genre qui ne
correspond pas a son identité de genre, cette action peut étre volontaire ou pas.
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Une fois cette mesure développée, nous explorerons ses variations entre les groupes et
les profils sociodémographiques et professionnels au sein des employé-e-s LGBTQ+
du Québec.



CHAPITRE 111

METHODOLOGIE ET CADRE CONCEPTUEL

Le chapitre suivant présente la méthodologie et le cadre conceptuel empruntés pour
élaborer et valider la mesure de la qualité de I’emploi. D’abord, la mesure de la qualité
de I’emploi par I’entremise d’un indice composite est discutée. Ensuite, la source de
données, ainsi que I’échantillon sélectionné nous permettant ’atteinte des objectifs de
recherche sont présentés. Enfin, les recommandations de 1’Organisation de coopération
et de développement économiques (OCDE, 2008) qui ont été suivies pour la

construction de I’indice composite sont décrites.

3.1 Mesure de la qualité de I’emploi par indice composite

Les indices composites permettent de mieux rendre compte de la réalité
multidimensionnelle de la qualité des emplois (Cloutier-Villeneuve et Saint-Frard,
2015; Kalleberg et Vaisey, 2005). Ainsi, la création d’un indice composite de qualité

de I’emploi pour les personnes LGBTQ+ serait une avenue a considérer afin d’évaluer
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leurs emploist!. Les indices composites permettent de synthétiser, d’opérationnaliser
et de communiquer une quantité importante de données (sans perte de 1’information
sous-jacente) représentant des phénoménes multidimensionnels complexes parfois
insaisissables autrement (par exemple, le développement social, la pauvreté, les
inégalités sociales, le bien-étre ou la qualité de I’emploi) (OCDE 2008; Mazziotta et
Pareto, 2013). Ainsi, ils permettent une compréhension plus exhaustive d’un
phénoméne multidimensionnel complexe que I’analyse individuelle des indicateurs
(Saisana et Tarantola 2002). De plus, ces indices permettent des comparaisons efficaces
a des niveaux intra- et inter-groupes (groupes démographiques, régions, pays, etc.) et
permettent de suivre des tendances dans le temps.

Néanmoins, la construction d’un indice composite comporte des étapes pour lesquelles
des décisions relativement subjectives doivent étre prises, telles que la sélection initiale
des dimensions ou indicateurs (en fonction de leur disponibilité dans les bases de
données), le choix de la méthode de pondération et d’agrégation des données, etc. Ainsi,
les indices composites ne peuvent donc pas étre considérés comme parfaitement «
neutres », d’ou I’'importance de faire preuve de transparence dans la description du
processus de construction et d’évaluer leur robustesse ultérieurement (Mufioz de

Bustillo et al., 2011b; Kuc-Czarnecka et al., 2020).

111 est important de souligner qu’étant donné que les personnes LGBTQ+ représentent un tout
relativement hétérogeéne, il est possible que la qualité des emplois varie entre les personnes LGBTQ+
selon les identités ciblées (lesbienne, gai-e, bisexuel-le, queer, trans et non-binaires) mais également
selon les sous-groupes qui composent ces populations (par exemple, personnes racisées, ethnicisées,
personnes en situation de handicap, etc.).
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3.2 Source de données

Nous avons donc procédé a la construction de 1’indice composite a partir des données
de I’Enquéte en ligne Savoirs sur l’'inclusion et [’exclusion sociale des personnes
LGBTQ+ (SAVIE-LGBTQ) (2019-2020). Cette enquéte vise a documenter les formes
contemporaines d’inclusion et d’exclusion sociale dans des domaines importants de la
vie rapportées par un échantillon de personnes LGBTQ+ du Québec. Les participant-e-s
ont été recruté-e-s entre septembre 2019 et aolt 2020 via les canaux de communication
du projet de recherche et de ses partenaires communautaires (courriels, Listserv, site
web, pages et groupes Facebook, Twitter, LinkedIn), les médias web et imprimés, et le
bouche-a-oreille (boule de neige). Pour étre admissible, les participant-e-s devaient étre
agé-e's d’au moins 18 ans, s’identifier comme une personne LGBTQ+, résider au
Quebec et pouvoir lire le frangais ou 1’anglais. L’enquéte documentait plusieurs
sphéres de la vie, principalement la famille, les réseaux sociaux et le travail. Ce
mémoire ne s’appuie que sur un sous-ensemble des données spécifiques a la sphére du
travail et consiste en une analyse secondaire des données de I’enquéte. Le projet de
recherche a été approuvé par le Comité institutionnel d’éthique de la recherche de

I’Université du Québec a Montréal (voir Annexe A).

L’échantillon final de ’enquéte est composé de 4 980 participant-e-s, dont 62% ont
complété toutes les sections qui correspondaient a leur profil démographique. Parmi
les participant-e's, 73,2% (n = 3 648) étaient des travailleur-euse's (autonomes ou
salarié-e-s) au cours 12 derniers mois précédant I’enquéte. Dans le cadre de cette étude,
seules les participations completes des personnes employées LGBTQ+ de I’échantillon
ont été sélectionnées (n = 1 761). Ce choix est dicté par le fait que certains indicateurs

sélectionnés ne concernaient que cette portion des travailleur-euse:s.
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3.3 Recommandations de I’Organisation de coopération et de développement
économiques (OCDE) en termes de construction d’indices composites

La démarche méthodologique empruntée dans ce mémoire pour I’¢laboration de
I’indice composite s’inspire largement des étapes et des recommandations formulées
par I’Organisation de cooperation et de développement économiques (OCDE, 2008)
qui fait autorité lorsqu’il est question de construction d’indices composites (Cloutier-
Villeneuve et Saint-Frard, 2015). Les étapes suivantes ont été suivies pour I’élaboration

de I’indice composite :

Sélection d’un cadre conceptuel

Sélection des indicateurs? (ou de variables)
Analyse multivariée

Pondération et agregation

Analyse de robustesse

Déconstruction de I’indice composite

N o g s~ w D Ee

Analyse des liens avec des variables d’analyse

3.3.1 Sélection d’un cadre conceptuel

A ce jour, aucun cadre conceptuel ne tient compte des indicateurs de qualité de I’emploi
qui sont spécifiques a 1I’expérience des personnes LGBTQ+ en milieu organisationnel.

Nous avons donc proposé un cadre conceptuel qui tient compte des apports des cadres

12 Afin d’éviter toute ambiguité, nous parlons d’indicateurs lorsqu’il est question des caractéristiques
directement liées a la qualité de I’emploi. Le terme indice désigne quant a lui le résultat de I’agrégation
des indicateurs.
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conceptuels de I’'ISQ (2008) et de I’Eurofound (2017) et qui permettent de couvrir les
indicateurs spécifiques aux travailleur-euse's LGBTQ+ (Tableau 3.1).

Bien que les cadres conceptuels de I’ISQ et de I’Eurofound soient constitués de
plusieurs indicateurs et dimensions communes (par exemple, rémunération, avantages
sociaux, sécurité d’emploi), celui de I’Eurofound (2017) ne couvre pas la dimension
des qualifications, alors qu’elle serait notamment liée a la satisfaction au travail
(Boudarbat et Montmarquette, 2016; LaRochelle-C6té et Hango, 2016; OCDE, 2011).
De plus, les personnes trans seraient susceptibles de se retrouver en situation de
surqualification professionnelle (Bauer et al., 2011; James et al., 2016). Ces aspects
contribuent a justifier la pertinence de considérer les qualifications comme une

dimension de la qualité de I’emploi des travailleur-euse-s LGBTQ+.
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Tableau 3.1 Dimensions du cadre conceptuel proposé et communes a celles de 1’ISQ et de I’Eurofound

Cadre conceptuel proposé pour évaluer la

qualité de ’emploi des personnes LGBTQ+

I. Rémunération et
assurances collectives

II. Stabilité de I’emploi

I11. Qualifications

IV. Environnement

de travail soutenant

V. Environnement
de travail hostile

Cadre conceptuel de [’Institut de la
Statistique du Québec (ISQ, 2008)

Cadre conceptuel de I’Eurofound
(2017)

Rémunération

— Réguliére [...]

Régime de retraite

— Régime de retraite agréé [...]
Assurances collectives

— Assurance salaire [...]

Qualité de la rémunération
— Salaire horaire
— Avantages sociaux

Stabilite
— Sécurité d’emploi
— Emploi permanent/temporaire

Sécurité d’emploi
— Sécurité d’emploi
— Perspectives de carriére

Qualification
— Qualification de I’emploi
— Qualification des travailleur-euse-s

*

Ressources

* de [’environnement social
— Soutien des gestionnaires
Demandes

* de [’environnement social

— Comportements sociaux abusifs

Note. * Dimensions non incluses dans les cadres conceptuels.
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Par ailleurs, le cadre conceptuel de I’'ISQ (2008) ne couvre pas la dimension de
I’environnement social au travail. Or, un environnement social sain est une dimension
essentielle au développement, a 1’épanouissement personnel et au bien-étre au travail
(Eurofound, 2017; OCDE, 2014). Un environnement social de travail de bonne qualité,
c¢’est-a-dire un environnement soutenant et exempt de stresseurs sociaux défavorables,
tel que le harcélement psychologique et la violence en milieu de travail, fournit aux
salarié-e's des ressources afin qu’iels puissent mieux gérer la pression au travail et
mieux faire face aux taches complexes (OCDE, 2014). De plus, ces aspects semblent
varier, notamment, en fonction des pays, des catégories socioprofessionnelles et de la
taille des organisations (Eurofound, 2017).

Au Canada, la dimension de I’environnement social de travail est une des dimensions
qui met le plus en relief les différences intersectorielles en matiére de qualité d’emploi
(Chen et Mehdi, 2019). Ces constats suggerent donc que cette dimension de la qualité
de ’emploi n’est pas répartie uniformément dans tous les secteurs et les milieux de
travail et qu’elle nécessite donc d’étre considérée pour couvrir la qualité de I’emploi.
De surcroit, cette dimension est essentielle afin d’évaluer la qualité de ’emploi des
travailleur-euse's LGBTQ+ puisque que ces personnes compteraient parmi les groupes
les plus a risque notamment de vivre du harcelement psychologique et de la violence
au travail ce qui contribue a miner leur santé psychologique comme soulevé dans le
chapitre précédent (Bureau international du Travail [BIT], 2016b; Jones et al.,

2011).Définition de la qualité de I’emploi pour les travailleur-euse's LGBT+

Le survol de la littérature scientifiqgue nous amene a proposer la définition suivante

d’un emploi de qualité pour les employé-e's LGBTQ+ du Québec :

- Un emploi qui posséde des conditions générales de travail avantageuses (par

exemple, une rémunération respectable, des avantages sociaux, une stabilité
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d’emploi, un emploi qui permet de mettre a profit ses competences et
qualifications tout en étant socialement soutenant et exempt de harcelement),
également importantes pour la population générale

- et qui est caractérisé par des politiques et pratiques inclusives a l’égard des
personnes LGBTQ+, un climat organisationnel d’inclusion et d’ouverture a
leur égard et par [’absence de micro-agressions basées sur [’orientation
sexuelle ou [’identité de genre des travailleur-euse's, pronant ainsi un
traitement juste et équitable entre les personnes LGBTQ+ et les personnes

hétérosexuelles et cisgenres.

3.3.2 Sélection des indicateurs de la qualité de I’emploi

La sélection des indicateurs de la qualité de I’emploi des employé-e's LGBTQ+ a été
réalisée sur la base des critéres suivants : a) étre couverts par les dimensions du cadre
conceptuel proposé, b) bénéficier d’appuis empiriques les liant a la santé
psychologique, au bien-étre ou aux attitudes au travail, c) étre disponibles dans
I’Enquéte en ligne SAVIE-LGBTQ (2019-2020) ainsi que d) désigner autant des
caractéristiques positives que négatives de I’emploi. Ainsi, le processus de sélection a
mené a une liste de 16 indicateurs couvrant 5 dimensions de la qualité de I’emploi

(Tableau 3.2).



Tableau 3.2 Indicateurs de la qualité de I’emploi des employé-e's LGBTQ+
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Dimensions et indicateurs de la qualité de I’emploi

Enoncés tirés de 1’Enquéte SAVIE-LGBTQ+

Encodage final

I. Rémunération et assurances collectives
(Eurofound, 2017; 1SQ, 2008)

1. Revenu annuel du ménage

A combien estimez-vous le revenu total de votre ménage au cours
des 12 derniers mois ?

(0) <= 19 999%

(1) 20 000-29 000$
(2) 30 000-39 999$
(3) 40 000-49 999$
(4) 50 000-59 999$
(5) 60 000-69 999$
(6) 70 000-79 999$
(7) 80 000-89 999$
(8) 90 000-99 999$
(9) >= 100 000$

2. Assurance dentaire privée Etes-vous couvert-e par un régime de soins dentaires privé ? (0) Non
(1) Oui
3. Assurance santé privée Etes-vous couvert-e par un régime de soins de santé privé ? (0) Non
(1) Oui
4. Régime d’assurance salaire Avez-vous acces a un régime d’assurance salaire en cas de (0) Non
maladie ? (1) Oui
5. Régime de retraite privé Avez-vous accés a un régime de retraite privé au travail ? (0) Non
(1) Oui
II. Stabilité de I’emploi (Eurofound, 2017; ISQ,
2008)
6. Statut d’emploi Votre emploi principal actuel est-il un emploi permanent (sans (0) Non
date de fin) ? (1) Oui



7. Perception de sécurité d’emploi

Votre emploi offre-t-il une sécurité d’emploi ?
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(0) Tres faible

(1) Faible

(2) Ni faible ni forte
(3) Forte

(4) Tres forte

I11. Qualifications (1SQ, 2008)

8. Qualifications de I’emploi

9. Surqualification des travailleur-euse's

10. Correspondance formation-emploi

Quelle est votre profession/métier ?

En fonction de la réponse obtenue, est-ce que les répondant-e's
occupent une profession faiblement, moyennement ou hautement
qualifiée selon la Classification internationale type des
professions (CITP) ?

En fonction de la profession actuelle et du plus haut niveau de
scolarité atteint, est-ce un-e travailleur-euse surqualifié-e selon la
Classification internationale type des professions (CITP)?

Dans quelle mesure votre emploi actuel correspond-t-il a votre
formation ?

(0) Niveau de
compétence 1 ou 2
(1) Niveau de
compétence 3
(2) Niveau de
compétence 4

(0) Oui
(1) Non

(0) Ne correspond
pas du tout

(1) Correspond un
peu

(2) Correspond tout
a fait

IV. Environnement de travail soutenant
(Eurofound, 2017)

11. Soutien organisationnel percu

Echelle de soutien organisationnel percu (Eisenberger et al.,
1997) (8 énoncés; échelle de type Likert allant de 1 « Tout & fait
en désaccord » a 5 « Tout a fait d’accord »)

Enoncés :
Mon organisation/entreprise/administration ...

(Numérique; 8-40)
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12. Politiques et pratiques organisationnelles
inclusives

13. Climat d’acceptation pergu pour les personnes
LGBTQ+

14. Efforts suffisants de I’employeur-euse

. prend en compte mes opinions.

. s’intéresse vraiment & mon bien-étre.

. respecte totalement mes valeurs.

. pardonnerait une erreur involontaire de ma part.

. est préte a m’accorder une faveur si j’en ai besoin.
. se préoccupe peu de moi.

. est préte a m’aider en cas de probleme.

. profiterait de moi si elle en avait 1’occasion.

CO~NO O WN B

Echelle du nombre de politiques/pratiques inclusives a 1’égard des
personnes LGBTQ+ instaurées dans le milieu de travail (16
énoncés; Oui/Non)

Comment décririez-vous le climat général envers les personnes
LGBTQ+ dans votre milieu de travail ?

Votre employeur-euse en fait-il assez pour créer un
environnement inclusif et respectueux pour les personnes
LGBTQ+?

(Numérique; 0-16)

(0) Pas du tout ou
pas trés acceptant
(1) Quelque peu
acceptant

(2) Tres acceptant

(0) Non
(1) Oui

V. Environnement de travail hostile
(Eurofound, 2017)

15. Expériences de harcelement au travail

16. Micro-agressions au travail liées a 1’orientation
sexuelle et a I’identité de genre (OSIG)

Avez-vous vécu du harcélement au travail (tel que défini
précédemment) au cours des 12 derniers mois ?

Echelle de micro-agressions liées a I’OSIG vécues au travail au
cours des 12 derniers mois (Adapté de Waldo, 1999) (9 énoncés;

(0) Oui, au moins
quelques fois par
mois

(1) Oui, mais
rarement

(2) Non, jamais

(Numérique; 0-5)




échelle de fréquence allant de 0 « Jamais » a 5 « Tous les jours »)

Enoncés :

1. On vous a posé des questions indiscretes ou offensantes sur
votre orientation sexuelle.

2. On vous a fait des remarques
biphobes/homophobes/lesbophobes.

3. On vous a fait sentir qu’il était préférable de cacher votre
orientation sexuelle.

4. On vous a fait sentir qu’il serait préférable que vous soyez
hétérosexuelle.

5. On vous a posé des questions indiscrétes ou offensantes sur
votre parcours trans (votre transition, votre corps, vos organes
génitaux, etc.).

6. On vous a fait des remarques transphobes.

7. On vous a fait sentir qu’il est préférable de cacher ou de mentir
a propos de votre parcours trans.

8. On vous a fait sentir qu’il serait préférable d’étre cisgenre.
9. On a utilisé volontairement les mauvais prénoms et pronoms
pour s’adresser a vous.
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La dimension rémunération et assurances collectives est couverte par cing indicateurs :
le revenu annuel du ménage, I’assurance dentaire, I’assurance santé privée, le régime
d’assurance salaire et le régime de retraite privé. Le revenu annuel du ménage a été
utilisé comme indicateur approximatif (proxy) de la rémunération d’emploi. Cet
indicateur est la mesure la plus rapprochée de la rémunération d’emploi disponible dans
I’Enquéte en ligne SAVIE-LGBTQ+ (2019-2020). Comme nous ne pouvons pas
présumer que le revenu du ménage recoupe parfaitement le revenu d’emploi des
participant-e-s, une variance attribuable a ’erreur a été appliquée a cet indicateur
approximatif. La variance des erreurs de mesure a été fixée (plutdt qu’estimée) jusqu’a
I’ajustement optimal aux données afin de faciliter I’estimation du modéle statistique
(Kline, 2015). La valeur fixée devait étre suffisamment élevée pour tenir compte des
sources d’erreur potentielles contenues dans cet indicateur approximatif (par exemple,
I’écart entre le revenu de 1I’emploi individuel réel et le revenu du ménage mesuré par
une variable catégorielle plutdt que numérique), mais pas trop élevée pour permettre la
convergence du mod¢le statistique. Ainsi, la valeur de 40% a été retenue puisqu’elle

permettait 1’ajustement et une convergence optimale des données.

La dimension stabilité de I ’emploi est couverte par deux indicateurs : le statut d’emploi
(permanent ou temporaire) et la sécurité d’emploi pergue. Le premier indicateur est
dichotomique et mesuré par la question suivante : « VVotre emploi principal actuel est-
il un emploi permanent (sans date de fin)? ». Le second indicateur est mesuré par la
question suivante : « Votre emploi offre-t-il une sécurité d’emploi ... ? » et était
répondu par une échelle de type Likert allant de O « tres faible » a 4 « trés forte ». Ces
indicateurs sont complémentaires dans 1’analyse de la stabilit¢ d’emploi (Cloutier-

Villeneuve et Saint-Frard, 2015).

La dimension qualifications est couverte par trois indicateurs : le niveau de compeétence

(en quatre catégories) exigé par la profession selon la Classification internationale des
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types de professions (CITP-2008) établie par 1’Organisation internationale du travail
(ILO/OIT, 2012b), la situation de surqualification des employé-e-s selon une méthode
objective d’analyse des professions®® et le niveau de correspondance autorapporté entre

la formation des participant-e-s et leur domaine d’activité professionnelle actuel.

La dimension environnement de travail soutenant est couverte par quatre indicateurs :
le soutien organisationnel percu, le nombre de politiques et pratiques organisationnelles
inclusives LGBTQ+ au travail, le climat organisationnel d’ouverture a 1’égard des
personnes LGBTQ+ et un indicateur dichotomique sur les efforts par I’employeur-euse
percus comme suffisants pour créer un environnement de travail inclusif et respectueux
pour les personnes LGBTQ+. Le soutien organisationnel percu a été mesuré par une
¢échelle de 8 énoncés (Eisenberger et al., 1997). L’indicateur suivant déenombre les

politiques et pratiques organisationnelles inclusives LGBTQ+* présentes au travail

13 La méthode objective de I’analyse des professions repose sur la correspondance entre le plus haut de
niveau de scolarité des travailleur-euse-s (autorapporté) et le niveau de scolarité officiellement exigé
pour leur emploi ou leur profession selon une classification des professions (dans ce cas-ci, la CITP-
2008). Lorsque le niveau de scolarité des participant-e-s est plus avancé que le niveau de scolarité requis
par leur emploi actuellement occupé, il y a surqualification (Cloutier-Villeneuve, 2017). Dans le cadre
de ce mémoire, nous avons rassemblé les personnes qualifiées et sous-qualifiées sous la modalité « non-
surqualifié-e-s », comme Cloutier (2013a, p. 24-25).

14 La question posée était la suivante : Est-ce que votre organisation posséde les politiques ou pratiques
organisationnelles inclusives suivantes? (Oui/Non) : 1) une politique écrite de non-discrimination
incluant explicitement 1’orientation sexuelle, 2) une politique écrite de non-discrimination incluant
explicitement I’identité de genre, 3) un groupe de ressources/soutien pour les employé-e's LGBTQ+, 4)
un programme de formation sur la diversité qui comprend une partie sur la sensibilisation aux réalités
des personnes LGBTQ+, 5) I’inclusion de I’orientation sexuelle, I’identité ou I’expression de genre dans
la définition de la diversité, 6) ’organisation d’ateliers ou des séances de formation consacrés
exclusivement aux réalités LGBTQ+, 7) le soutien public ou financier des organisations ou activités
LGBTQ+, 8) I’invitation des partenaires de méme sexe/genre aux éveénements sociaux de 1’entreprise,
9) I’offre de mécanismes et de procédures de plaintes justes et efficaces, 10) I’organisation se renseigne
et respecte le droit d’une personne de déterminer le prénom et les pronoms par lesquels elle veut étre
identifiée, 11) I’organisation fournit aux employé-e-s trans un accés sécuritaire aux toilettes et aux
vestiaires, 12) 1’organisation dispose de protocoles pour aider les employé-e's trans & divers stades de
leur transition ou affirmation du genre, 13) ’organisation posséde un code vestimentaire qui respecte
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pour un score global allant de 0 a 16. Le climat organisationnel d’ouverture et
d’acceptation a 1’égard des personnes LGBTQ+ est mesuré par une échelle de type

Likert allant de O « Pas du tout ou pas trés acceptant » a 2 « Tres acceptant ».

La dimension environnement de travail hostile est couverte par deux indicateurs soit :
les expériences de harcélement au travail et les micro-agressions basées sur
’orientation sexuelle ou I’identité de genre vécues par les travailleur-euse's LGBTQ+.
D’une part, les personnes participantes ont indiqué si elles ont vécu du harcélement au
travail au cours des 12 derniers mois. Dans le cadre de I’Enquéte en ligne SAVIE-
LGBTQ, ces expériences ont été définies comme étant des expériences pouvant se
produire a répétition (en face a face ou en ligne) et pouvant inclure par exemple, le fait
que I’on se moque de soi d’une manic¢re méchante et blessante, se faire €carter ou isoler
des occasions de participation, se faire frapper, bousculer, pousser, le fait que 1’on
répande des rumeurs méchantes a propos de soi ou le fait d’étre menacé. D’autre part,
les expériences de micro-agressions au travail liées a 1’orientation sexuelle et a
I’identité de genre étaient mesurées par une échelle de 9 énoncés tels que : « On vous
a fait sentir qu’il était préférable de cacher votre orientation sexuelle » et « On a utilisé

volontairement les mauvais prénoms et pronoms pour s adresser a vous ».

Chaque indicateur de I’indice a été codé de fagon a ce qu’une valeur supérieure refléte

des conditions de qualité supérieure (par exemple, un encodage maximal dans le cas

I’identité ou I’expression de genre des employé-e-s, 14) I’organisation s’assure que tous les documents
écrits et les sites web utilisent des images et un langage inclusif, 15) I’organisation s’assure que les
formulaires et les sondages administratifs sont inclusifs et adaptés pour les personnes LGBTQ+ et 16)
I’organisation utilise un vocabulaire neutre et inclusif, dans I’ensemble des communications (ex., lors
d’une invitation pour des événements sociaux de 1’entreprise, etc.).
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d’absence de micro-agressions vécues au travail [5] et un encodage minimal pour les

cas pour lesquels des micro-agressions sont vécues quotidiennement [0]).

3.3.3 Analyses multivariées et méthodes de pondération

Une fois les indicateurs sélectionnés, ’OCDE (2008) suggere d’explorer la structure
globale des données par des analyses multivariées (par exemple, les analyses
factorielles, analyses en composantes principales ou multiples). Ces analyses
permettent d’identifier les ensembles d’indicateurs qui sont statistiquement similaires,
de vérifier si la structure sous-jacente correspond au cadre conceptuel et permet de
guider les décisions subséquentes pour leur agrégation.

Par la suite, chaque indicateur sélectionné se voit affecter un coefficient de pondération
avant I’agrégation. Ces poids peuvent étre determinés notamment par des expert-e-S OU
divers acteurs sociaux, soit par les chercheur-euse-s, qui peuvent les fixer a priori sur
la base de critéres normatifs tels qu’un modéle théorique ou les résultats d’un traitement

statistique des données.

Dans la plupart des cas, un poids égal est accordé a chaque indicateur, en I’absence de
base statistique ou empirique robuste pour procéder autrement (OCDE, 2008, p. 31).
Si cette pondération égale (angl., equal weighting) est considérée comme moins
subjective et sujette a la critique que la pondération inégale des indicateurs, elle ne
permet pas d’éliminer les problémes de colinéarité qui peuvent exister entre les
indicateurs, contrairement aux méthodes statistiques de ponderation (OCDE, 2008). De
plus, si les indicateurs sont regroupés en dimensions et que celles-ci sont ensuite
agrégées en indice composite, I’application d’une pondération égale peut impliquer une
pondération inégale entre les dimensions (les dimensions couvrant le plus d’indicateurs
auront un poids plus important). Il pourrait en résulter une structure désequilibrée dans

I’indice composite (Ibid).
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Ensuite, certaines études attribuent des poids aux indicateurs en fonction de critéres
non statistiques en se basant par exemple sur des modeles théoriques (Boulet, 2013;
Huneeus et al., 2015), ce qui comporterait une part de subjectivité. En effet, Tangian
(2007) souléeve qu’un probleme avec le fait d’accorder un poids subjectif aux
indicateurs est le fait que ces poids puissent différer des poids ou de I’importance
qu’accorderaient des individus ou groupes particuliers dans 1’échantillon (par exemple,
jeunes travailleur-euse-s, travailleur-euse's expérimenté-e-s, etc.). Ces divergences
pourraient biaiser les résultats par 1’attribution d’une importance trop forte ou trop
faible a des indicateurs en particulier, puisqu’on ne tiendrait pas compte de leur

importance pour un groupe donné.

Enfin, d’autres travaux s’appuient sur une approche statistique (angl. data-driven way)
(Mufioz de Bustillo et al., 2011a) pour pondérer les indicateurs, notamment 1’analyse
factorielle, I’analyse en composantes principales ou 1’analyse des correspondances
multiples (Cloutier-Villeneuve et Saint-Frard, 2015; Sow, 2021; Steffgen et al., 2020).
Ces méthodes nécessitent que les indicateurs soient intercorrélés (OCDE, 2008). Le
probleme principal de cette approche est qu’il s’agirait d’une boite noire puisque la
logique qui relie les indicateurs et [I’indice composite est déterminee
mathématiquement plutdt que de fagcon théorique (Mufioz de Bustillo et al., 2011a).
Néanmoins, I’approche statistique permet de tenir compte de la variance expliquée par
les indicateurs contenus dans I’indice composite (Holman et McClelland, 2011). Ainsi,
les poids ne sont pas arbitrairement assignés, mais plutét détermines a partir de

I’information contenue dans les données (Greyling, 2013).

Dans le cadre de ce mémoire, nous avons privilégié 1’approche statistique de
pondération par analyse factorielle, puisque les indicateurs de qualit¢é de 1’emploi
¢taient corrélés. Ainsi, 1’analyse factorielle réalisée a permis d’étudier la structure

globale des données et de déterminer statistiquement le poids de chaque indicateur dans
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le calcul de I’indice global. Ultimement, I’agrégation des dimensions a permis

d’obtenir un indice global pour lequel chaque employé-e de I’échantillon a un score.

3.3.4 Méthodes d’agrégations

Les écrits scientifiques proposent une variété de méthodes d’agrégation allant de la
moyenne arithmétique ou géométrique, aux méthodes statistiques multivariées, soit des
méthodes d’agrégation non linéaires (par exemple, les analyses multi-critéres, angl.,
multi-criteria analysis) (Mazziotta et Pareto, 2017; OCDE, 2008). Les méthodes
d’agrégation linéaires par moyenne arithmétique sont utiles lorsque tous les éléments
agrégés ont la méme unité de mesure. Les agrégations géométriques®® sont mieux
adaptées si un degré de non-compensation *® est désiré entre les dimensions,
particulierement pour les scores agrégés possédant des observations aberrantes ou
influentes dont on souhaite minimiser I’impact sur le score agrégé. Les méthodes
d’agrégation non linéaires sont généralement utilisées lorsque les dimensions couvertes
sont tres différentes, comme c’est le cas pour les indices composites de développement
durable qui incluent des données environnementales, sociales et économiques (OCDE,
2008).

151 a moyenne géométrique désigne la n iéme racine du produit de n nombres. Elle atténue I’effet des
valeurs extrémes des indicateurs sur leur moyenne et constitue donc une meilleure représentation de la
tendance centrale. Prenons les séries numériques suivantes : (17, 1, 1, 1) et (5, 5, 5, 5). La moyenne
arithmétique de chaque série est de 5, mais la moyenne géométrique de la premiére est de 2,03 alors que
celle de la seconde est de 5, des valeurs qui refletent davantage la distribution des valeurs observées et
I’asymétrie de leur distribution que la moyenne arithmétique.

16 |a compensation référe au principe selon lequel un déficit dans une dimension peut étre balancé
(compensé) par un excédent dans une autre dimension (OCDE, 2008). Les techniques compensatoires
peuvent étre de trois types : les techniques de compensation compléte (le déficit est entierement
compensé par un surplus), partielle (le déficit est partiellement compensé par un surplus) et nulle (le
déficit n’est pas compensé par un surplus).
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Dans le cadre de ce mémoire, les scores factoriels obtenus par 1’analyse factorielle ont
été agrégés par une moyenne arithmétique. Puisque les scores factoriels sont
standardisés, I’approche linéaire a été utilisée (OCDE, 2008). De plus, I’indice obtenu
par cette méthode ne se distingue pas de maniére importante de celui obtenu par
moyenne géométrique (r = 0,99; p < 0,001; Ladouceur, 2018). Le score arithmétique
permet une compensation complete (angl., full compensability) entre les scores
factoriels, ce qui signifie qu’un score faible sur une des dimensions (par exemple, la
stabilité de I’emploi) peut €tre compensé de manicre linéaire par un score €levé sur une

autre dimension de I’indice (par exemple, la rémunération).

3.3.5 Analyse de robustesse

Une fois I’indice composite créé, 'OCDE (2008) recommande de 1’analyser en
profondeur afin de vérifier sa robustesse. Pour ce faire, la cohérence interne de ’indice,
la distribution des scores (Cloutier-Villeneuve et Saint-Frard, 2015), ainsi que les liens
entre 1’indice composite et la satisfaction au travail ont été examinés (Mufioz de
Bustillo et al., 2011b; OCDE, 2014). Cette étape consiste ainsi en la premiere étape de

validation de I’indice composite.

3.3.6 Déconstruction de I’indice et analyse des liens avec des variables d’analyse

L’OCDE (2008) suggere ensuite de déconstruire 1’indice composite de qualité de
I’emploi afin de vérifier si les indicateurs individuels qui le composent sont cohérents
avec I’indice agrégé. De plus, cette déconstruction permet d’examiner 1’importance
relative des sous-composantes de I’indice et de vérifier si les résultats de I’indice

composite sont trop dominés par quelques indicateurs qui le composent (Ibid).

Enfin, ’OCDE (2008) souligne qu’il convient de vérifier les liens entre 1’indice
composite et d’autres variables d’analyse présumément liées, notamment par le biais

de régressions. Nous avons vérifi¢ les liens entre I’indice composite et des variables en
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fonction desquelles nous avons postulé que la qualité de I’emploi pouvait varier chez
les employé-e's LGBTQ+, telles que la modalité de I’identité de genre ou le sexe
assigné a la naissance, I’ancienneté dans I’emploi, le statut d’immigration, le niveau de
scolarité, la taille des organisations (Boulet et Boudarbat, 2015; Chen et Mehdi, 2019;
Cloutier-Villeneuve, 2013; Cloutier-Villeneuve et Saint-Frard, 2015; Malambwe, 2017,
Sow, 2021).

La prochaine section présente, sous la forme d’un article scientifique, la démarche

d’élaboration et de validation d’un indice de qualit¢ de I’emploi des employé-e's

LGBTQ+ du Québec a partir de ’Enquéte en ligne SAVIE-LGBTQ (2019-2020).



CHAPITRE IV

ARTICLE
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4.1 Résumé

Elaboration d’un indice composite de qualité de 1’emploi
des employé-e's LGBTQ+ du Québec

En raison de leur orientation sexuelle ou de leur modalité de genre minoritaires, les
personnes LGBTQ+ sont confrontées a des discriminations hétérosexistes et cissexistes
en milieu de travail. Ces expériences nuisent au bien-étre des personnes LGBTQ+ et
amoindrissent la qualité de leurs emplois. L’objectif général de cette recherche est de
construire un indice de la qualité de leur emploi. Pour ce faire, cing étapes ont été
réalisées : identifier les indicateurs conceptuellement pertinents pour mesurer la qualité
de I’emploi des employé-e's LGBTQ+ du Québec, analyser la structure latente des
indicateurs sélectionnés, dériver un indice composite, Vérifier la validité conceptuelle
et étudier les caractéristiques des travailleur-euse-s et de I’emploi qui y sont associées.
Les données utilisées proviennent d’un échantillon non probabiliste collige en ligne
dans le cadre de I’Enquéte SAVIE-LGBTQ (2019-2020). L’échantillon analytique
comportait 1 761 employé-e-s LGBTQ+. Un indice composé de 16 indicateurs couvrant
5 dimensions a été créé a partir de scores factoriels. En plus de posséder une cohérence
interne acceptable (alpha de Chronbach : a = 0,76; 1C95% [0,74-0,78]), I’indice de
qualité de ’emploi est associ¢ modérément a la satisfaction au travail des employé-e-s
LGBTQ+ (corrélation de Pearson : r = 0,49; p < 0,001). L’indice composite révele des
différences attendues entre les groupes, appuyant ainsi sa validité conceptuelle.

Mots-clés : hétéronormativité, cisnormativité, orientation sexuelle, genre, LGBTQ,
indice, qualité de I’emploi, conditions de travail, environnement au travail, satisfaction
au travail

4.2 Introduction

La province du Québec et le Canada ont fait de 1’orientation sexuelle, de I’identité de
genre et de I’expression de genre (OSIEG) des motifs interdits de discrimination
(CDPDJ, 2021; Kirkup, 2018). Ces changements législatifs protégent les personnes
lesbiennes, gaies, bisexuelles, trans et queer (LGBTQ+) lors des processus de
préembauche (formulaires, entrevues), d’embauche, pour les conditions de travail
(traitement, salaire, période de probation), la formation professionnelle, la promotion

ou la mutation, la mise a pied, la suspension ou le renvoi (CDPDJ, 2021).
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Néanmoins, méme si des modifications législatives en vue d’une plus grande équité
ont lieu, elles ne garantissent pas nécessairement des modifications d’attitudes a 1’égard
des personnes LGBTQ+ en milieu organisationnel. Ainsi, les personnes LGBTQ+
continuent de faire face a des formes d’exclusion et de discriminations hétérosexistes
et cissexistes en milieu de travail. Au Canada comme a 1’étranger, des données
montrent que les personnes LGBTQ+ sont désavantagées sur divers plans, comme la
rémunération (Waite et al., 2019; Waite et al., 2020), la surqualification (Bauer et al.,
2011; James et al., 2016), les heures de travail (Allan et al., 2020; Waite et al., 2020),
ainsi que 1’expérience de harcélement psychologique et de violence en milieu de travail
(Bureau international du Travail [BIT], 2016; Jones et al., 2011), comparativement aux
personnes hétérosexuelles et cisgenres!’. Or, ces formes de discrimination affectent
négativement la sante et le bien-étre des travailleur-euse's LGBTQ+. De plus, les écrits
scientifiques mettent en évidence qu’un climat de travail acceptant et inclusif a leur
égard, des politiques et pratiques organisationnelles inclusives pour les personnes
LGBTQ+ (par exemple, des politiques anti-discriminatoires a 1’égard de 1’orientation
sexuelle ou I’identité de genre) et I’absence de micro-agressions sont aussi liés a leur
bien-étre et leur satisfaction au travail (Brewster et al., 2012; Desouza et al., 2017;
Huffman et al., 2008; Mizock et al., 2017; Pichler et Ruggs, 2018; Sears et al., 2011;
Velez et al., 2013; Webster et al., 2017).

Les personnes LGBTQ+ ne forment pas un groupe homogene et elles se distinguent
également lorsqu’il est question d’inclusion/d’exclusion en milieu de travail. A titre
d’exemple, au Canada, les personnes gaies et lesbiennes en couple auraient des salaires
significativement plus bas que les hommes hétérosexuels cisgenres en couple. De plus,

les personnes gaies et lesbiennes, ainsi que les hommes hétérosexuels célibataires

17 Personnes dont I’identité de genre correspond au sexe qui leur a été assigné a la naissance.
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auraient des salaires statistiquement supérieurs aux personnes bisexuelles célibataires
(Waite et al., 2020). Néanmoins, peu de données canadiennes permettent de
documenter les disparités liées a I’emploi entre les groupes de personnes LGBTQ+,
notamment entre les travailleur-euse's LGBQ+ cisgenres et les travailleur-cuse-s trans

et non-binaires (Waite et al., 2019).

Dans les travaux antérieurs, les liens entre les caractéristiques des emplois (par exemple,
la rémunération, la sécurité d’emploi, la surqualification, le harcelement au travail ou
les micro-agressions) et la santé, les attitudes et le bien-étre au travail sont
généralement considérés séparément. Cela empéche de tenir compte des interrelations
entre ces caractéristiques, ainsi que de considérer la qualité de I’emploi de maniére
globale et plus exhaustive. Lorsqu’il est question de qualité de 1’emploi, plusieurs
chercheur-euse's et organismes ont opté pour la création d’indices composites
permettant de tenir compte simultanément de plusieurs indicateurs (Cloutier-
Villeneuve et Saint-Frard, 2015; Eurofound, 2012; 2017; Steffgen et al., 2020). Ces
indices donnent un portrait plus complet des phénomenes multidimensionnels
complexes tout en permettant des comparaisons efficaces entre groupes (par exemple,

démographiques, régionaux).

Le concept de qualité de I’emploi fait référence aux caractéristiques du travail et de
I’emploi qui affectent le bien-étre des travailleur-euse-s (Findlay et al., 2013; Mufioz
de Bustillo et al., 2011a; OCDE, 2014). Ce concept est un construit multidimensionnel
issu des sciences sociales telles que 1’économie, la sociologie et la psychologie
(Guergoat-Lariviére et Marchand, 2012; Mufioz de Bustillo et al., 2011a). Deux
grandes conceptualisations de la qualité de I’emploi dominent (Green, 2006; Muiioz de
Bustillo et al., 2011a) : 1) les préférences personnelles et I’importance subjective

accordée par les travailleur-euse's a différents attributs de leur emploi; et 2) les
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caractéristiques objectives des emplois qui sont liées au bien-étre des travailleur-euse's

par des appuis empiriques et théoriques.

Bien que la premiere approche comporte 1’avantage notamment d’accorder une voix
aux travailleur-euse-s quant a ce que ces personnes considerent comme des attributs
importants de leurs emplois, elle serait moins appropriée pour mesurer la qualité de
I’emploi, notamment en raison de son incapacité a comparer des groupes ou des pays
(Cloutier-Villeneuve et Saint-Frard, 2015; Mufioz de Bustillo et al., 2011b). C’est donc
la seconde approche qui est la plus souvent privilégiée afin de mesurer la qualité de
I’emploi (Bianchi et Biffignandi, 2020; Chen et Mehdi, 2019; Cloutier-Villeneuve,
2013; Cloutier-Villeneuve et Saint-Frard, 2015; Eurofound, 2012, 2017; Steffgen et al.,
2020). D’ailleurs, la mesure de satisfaction au travail peut tout de méme étre utilisée
afin de valider les mesures de qualité de ’emploi puisqu’elle en constitue un résultat
global sans pour autant mesurer le méme construit (Kalleberg et Vaisey, 2005; Mufioz
de Bustillo et al., 2011b; OCDE, 2014, Steffgen et al., 2020).

4.2.1 Conceptualisations de la qualité de I’emploi

Bien qu’il n’existe pas de définitions consensuelles et peu de mesures comparables de
la qualité de I’emploi, les cadres conceptuels de I’Institut de la Statistique du Québec
(2008) et de I’Eurofound (2017) sont principalement utilisés au Canada pour baliser sa
mesure (Chen et Mehdi, 2019; Cloutier-Villeneuve, 2013; Cloutier-Villeneuve et
Saint-Frard, 2015; Malambwe, 2017). Ces cadres conceptuels proposent des
dimensions communes telles que la rémunération et la stabilit¢é de I’emploi, mais
également des dimensions complémentaires. Comparativement a 1’Eurofound, 1’ISQ
propose la dimension des qualifications pour évaluer la qualité de 1’emploi, soit une
caractéristique de I’emploi notamment liée a la satisfaction au travail (Boudarbat et
Montmarquette, 2016; LaRochelle-C6té et Hango, 2016; OCDE, 2011). Toutefois,

I’ISQ omet la dimension de I’environnement social au travail. Cette dimension couvre
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les facettes positives et négatives des relations sociales au travail (par exemple, le
soutien organisationnel et le harcelement respectivement) (Bianchi et Biffignandi,
2020). Un environnement social de qualité est essentiel au développement, a
I’épanouissement, au bien-étre au travail et fournit des ressources aux salarié-e-s afin

de mieux geérer la pression et les taches complexes (Eurofound, 2017; OCDE, 2014).

Bref, aucun cadre conceptuel n’a été proposé afin d’évaluer la qualité de I’emploi d’une
maniere spécifique a I’expérience des personnes LGBTQ+, alors qu’elles sont
désavantagées sur plusieurs dimensions. Nous avons donc propose un cadre conceptuel
basé sur ces deux cadres afin d’évaluer la qualité de I’emploi des personnes LGBTQ+
(Tableau 4.1). Les dimensions couvertes sont la rémunération et les assurances
collectives, la stabilité de I’emploi, les qualifications, 1’environnement soutenant et
hostile. Ces dimensions ne sont pas les seules a contribuer a la qualité de I’emploi, mais
elles sont couvertes par I’Enquéte SAVIE-LGBTQ (2019-2020), la source de données
la plus récente et compléte a ce jour sur les travailleur-euse's LGBTQ+ du Québec.
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Tableau 4.1 Dimensions du cadre conceptuel proposé et communes a celles de 1’ISQ et de I’Eurofound

Cadre conceptuel proposé pour évaluer la
qualité de ’emploi des personnes LGBTQ+
I. Rémunération et assurances collectives

I1. Stabilité de I’emploi

[11. Qualifications

IV. Environnement
de travail soutenant

V. Environnement
de travail hostile

Cadre conceptuel de I'Institut de la
Statistique du Québec (2008)

Cadre conceptuel de [’Eurofound
(2017)

Rémunération

— Réguliére [...]

Régime de retraite

— Régime de retraite agréé [...]
Assurances collectives

— Assurance salaire [...]

Qualité de la rémunération
— Salaire horaire
— Avantages sociaux

Stabilite
— Sécurité d’emploi
— Emploi permanent/temporaire

Sécurité d’emploi
— Sécurité d’emploi
— Perspectives de carriére

Qualification
— Qualification de I’emploi
— Qualification des travailleur-euse-s

*

Ressources

* de [’environnement social
— Soutien des gestionnaires
Demandes

*

de [/’environnement social
— Comportements sociaux abusifs

Note. * Dimensions non incluses dans les cadres conceptuels.
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4.2.2 Objectifs de cette étude

L’objectif principal de la présente étude est de construire un indice de qualité de
I’emploi pour les employé-e's LGBTQ+. Pour ce faire, cing étapes, chacune visant un
objectif specifique, ont été réalisées : a) identifier les indicateurs conceptuellement
pertinents, b) analyser la structure latente des indicateurs sélectionnés, c) dériver un
indice composite a partir de scores factoriels, d) vérifier la validité conceptuelle de
I’indice et e) explorer les facteurs sociodémographiques et organisationnels assoCiés a

la qualité de I’emploi des employé-e's LGBTQ+ du Québec.

4.3 Meéthode

4.3.1 Sources de données

Cette étude s’appuie sur une analyse secondaire des données de I’Enquéte en ligne
Savoirs sur l’inclusion et [’exclusion sociale des personnes LGBTQ+ (SAVIE-LGBTQ)
(2019-2020). Cette enquéte documente les formes contemporaines d’inclusion et
d’exclusion sociale dans des domaines importants de la vie rapportées par un
échantillon large et diversifié de personnes LGBTQ+ du Québec. Les participant-e-s
ont été recruté-e-s de septembre 2019 a ao(t 2020 via les canaux de communication du
projet de recherche et des partenaires communautaires (courriels, Listserv, sites web,
pages et groupes Facebook, Twitter, LinkedIn), les médias web et imprimés, et le
bouche-a-oreille (boule de neige). Pour étre admissible, les participant-e-s devaient étre
agé-es d’au moins 18 ans, s’identifier comme une personne LGBTQ+, résider au
Québec et pouvoir lire le francais ou I’anglais. L’enquéte documentait plusieurs
sphéres de la vie, mais cet article ne porte que sur la sphere du travail. Le projet a été
approuvé par le Comité institutionnel d’éthique de la recherche de 1’Université du

Québec a Montréal.
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Plus de 6 000 personnes ont répondu au questionnaire en ligne, parmi lesquelles nous
avons conservé uniquement les participations qui ont fourni un code postal valide ou
une adresse IP du Québec (n = 6 095). Les participant-e's qui n’ont pas fourni
suffisamment de données pour confirmer leur éligibilité ou qui ne répondaient pas aux
criteres d’inclusion ont été exclus (n = 1 115, dont 11 ont refusé de consentir, 71 étaient
agés de moins de 18 ans et 85 n’étaient pas des personnes LGBTQ+). L’échantillon
final est composé de 4 980 participant-e-s, dont 62% ont répondu a I’enquéte compleéte.
Parmi les participant-es, 73,2% étaient des travailleur-euse-s (autonomes ou salarié-e-s)
au cours des 12 derniers mois précédant I’enquéte (n = 3 648). Dans le cadre de cette
étude, seules les participations completes des personnes employées LGBTQ+ de
I’échantillon ont été sélectionnées (n =1 761). Ce choix est dicté par le fait que certains

indicateurs sélectionnés ne concernaient que cette portion des travailleur-euse-s.

4.3.2 Instruments de mesure

Indice de qualité de /’emploi. L’indice de qualité de I’emploi des personnes LGBTQ+
a été élabore selon les recommandations de 1’Organisation de coopération et de
développement économiques pour la construction d’indices composites (OCDE, 2008).
Pour étre sélectionnés, les indicateurs de la qualité de I’emploi devaient : couvrir les
dimensions du cadre conceptuel proposé ; bénéficier d’appuis empiriques les liant a la
santé psychologique, au bien-étre ou aux attitudes au travail ; étre disponibles dans la
base de données (Enquéte SAVIE-LGBTQ, 2019-2020) et désigner des
caractéristiques positives et négatives de I’emploi. Seize indicateurs, autant génériques
que spécifiques a I’expérience des personnes LGBTQ+ au travail, ont été sélectionnés

pour opérationnaliser les cing dimensions du cadre conceptuel (Tableau 4.2).



Tableau 4.2 Indicateurs de la qualité de I’emploi des employé-e-s LGBTQ+
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Dimensions et indicateurs de la qualité de 1’emploi

Enoncés tirés de 1I’Enquéte SAVIE-LGBTQ+

Encodage final

I. Rémunération et assurances collectives
(Eurofound, 2017; 1SQ, 2008)

1. Revenu annuel du ménage

A combien estimez-vous le revenu total de votre ménage au cours
des 12 derniers mois ?

(0) <= 19 999%

(1) 20 000-29 000$
(2) 30 000-39 999$
(3) 40 000-49 999$
(4) 50 000-59 999$
(5) 60 000-69 999$
(6) 70 000-79 999%
(7) 80 000-89 999%
(8) 90 000-99 999$
(9) >= 100 000$

2. Assurance dentaire privée Etes-vous couvert-e par un régime de soins dentaires privé ? (0) Non
(1) Oui
3. Assurance santé privée Etes-vous couvert-e par un régime de soins de santé privé ? (0) Non
(1) Oui
4. Régime d’assurance salaire Avez-vous acces a un régime d’assurance salaire en cas de (0) Non
maladie ? (2) Oui
5. Régime de retraite privé Avez-vous accés a un régime de retraite privé au travail ? (0) Non
(1) Oui
II. Stabilité de I’emploi (Eurofound, 2017; ISQ,
2008)
6. Statut d’emploi Votre emploi principal actuel est-il un emploi permanent (sans (0) Non
date de fin) ? (2) Oui



7. Perception de sécurité d’emploi

Votre emploi offre-t-il une sécurité d’emploi ?
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(0) Tres faible

(1) Faible

(2) Ni faible ni forte
(3) Forte

(4) Tres forte

I11. Qualifications (1SQ, 2008)

8. Qualifications de 1I’emploi

9. Surqualification des travailleur-euse-s

10. Correspondance formation-emploi

Quelle est votre profession/métier ?

En fonction de la réponse obtenue, est-ce que les répondant-e-s
occupent une profession faiblement, moyennement ou hautement
qualifiée selon la Classification internationale type des
professions (CITP) ?

En fonction de la profession actuelle et du plus haut niveau de
scolarité atteint, est-ce un-e travailleur-euse surqualifié-e selon la
Classification internationale type des professions (CITP)?

Dans quelle mesure votre emploi actuel correspond-t-il a votre
formation ?

(0) Niveau de
compétence 1 ou 2
(1) Niveau de
compétence 3
(2) Niveau de
compétence 4

(0) Oui
(1) Non

(0) Ne correspond
pas du tout

(1) Correspond un
peu

(2) Correspond tout
a fait

IV. Environnement de travail soutenant
(Eurofound, 2017)

11. Soutien organisationnel percu

Echelle de soutien organisationnel percu (Eisenberger et al.,
1997) (8 énoncés; échelle de type Likert allant de 1 « Tout a fait
en désaccord » a 5 « Tout a fait d’accord »)

(Numérique; 8-40)
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12. Politiques et pratiques organisationnelles
inclusives

13. Climat d’acceptation pergu pour les personnes
LGBTQ+

14. Efforts suffisants de I’employeur-euse

Enoncés :

Mon organisation/entreprise/administration ...

1. prend en compte mes opinions.

. s’intéresse vraiment a mon bien-étre.

. respecte totalement mes valeurs.

. pardonnerait une erreur involontaire de ma part.

. est préte a m’accorder une faveur si j’en ai besoin.
. Se préoccupe peu de moi.

. est préte a m’aider en cas de probléme.

. profiterait de moi si elle en avait I’occasion.

01O WV~ WN

Echelle du nombre de politiques/pratiques inclusives a 1’égard des
personnes LGBTQ+ instaurées dans le milieu de travail (16
énoncés; Oui/Non)

Comment décririez-vous le climat général envers les personnes
LGBTQ+ dans votre milieu de travail ?

Votre employeur-euse en fait-il assez pour créer un
environnement inclusif et respectueux pour les personnes
LGBTQ+ ?

(Numérique; 0-16)

(0) Pas du tout ou
pas trés acceptant
(1) Quelque peu
acceptant

(2) Trés acceptant

(0) Non
(2) Oui

V. Environnement de travail hostile
(Eurofound, 2017)




15. Expériences de harcelement au travail

16. Micro-agressions au travail liées a I’orientation
sexuelle et a I’identité de genre (OSIG)

Avez-vous vécu du harcelement au travail (tel que défini (0) Oui, au moins
précédemment) au cours des 12 derniers mois ? quelques fois par
mois
(1) Oui, mais
rarement

(2) Non, jamais

Echelle de micro-agressions li¢es a I’OSIG vécues au travail au (Numérique; 0-5)
cours des 12 derniers mois (Adapté de Waldo, 1999) (9 énoncés;
échelle de fréquence allant de 0 « Jamais » a 5 « Tous les jours »)

Enoncés :

1. On vous a posé des questions indiscretes ou offensantes sur
votre orientation sexuelle.

2. On vous a fait des remarques
biphobes/homophobes/lesbophobes.

3. On vous a fait sentir qu’il était préférable de cacher votre
orientation sexuelle.

4. On vous a fait sentir qu’il serait préférable que vous soyez
hétérosexuelle.

5. On vous a posé des questions indiscrétes ou offensantes sur
votre parcours trans (votre transition, votre corps, vos organes
génitaux, etc.).

6. On vous a fait des remarques transphobes.

7. On vous a fait sentir qu’il est préférable de cacher ou de mentir
a propos de votre parcours trans.

8. On vous a fait sentir qu’il serait préférable d’étre cisgenre.

9. On a utilisé volontairement les mauvais prénoms et pronoms
pour s’adresser a vous.
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Autres  caractéristiques de [’emploi. L’anciennet¢é dans [D’emploi, la
syndicalisation/couverture par une convention collective, le secteur d’emploi et la taille
de I’organisation ont également été mesurées par des questions tirées de I’Enquéte
québécoise sur des conditions de travail, d’emploi, et de santé et de sécurité du travail
(EQCOTESST,; Vézina et al., 2011). La profession exercée a été mesurée grace a la
classification internationale type des professions (CITP-2008) établie par
I’Organisation internationale du travail (ILO/OIT, 2012b).

Satisfaction au travail. La satisfaction au travail peut étre définie comme 1’adéquation
individuelle des besoins personnels avec le potentiel percu du travail pour satisfaire ses
besoins (Kuhlen, 1963). La satisfaction a été mesurée par une question générique tirée
du Michigan Organizational Assessment Questionnaire (Cammann et al., 1983):
« Dans I’ensemble, dans quelle mesure étes-vous satisfait.e de votre emploi ? ». La
question utilise une échelle de Likert a 4 degrés, allant de 1 « Trés insatisfait-e » a 4
« Tres satisfait-e ». Cette approche générale permet d’évaluer le niveau de satisfaction
indépendamment des sources de satisfaction (par exemple, la rémunération, les
relations de travail) et s’avere étre fortement corrélée aux instruments de mesure issus

des approches multidimensionnelles selon une méta-analyse (Wanous et al., 1997).

Donnees sociodémographiques. Les données sur 1’dge, ’orientation sexuelle, la
modalité et ’identité de genre, le statut migratoire, de minorité visible, d’étudiant-e, la

situation de handicap, et le niveau de scolarité ont également été colligées.
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4.3.3 Analyses statistiques

Pour développer 1’indice, nous avons testé la structure factorielle a cing facteurs des
indicateurs de I’emploi avec la méthode d’estimation des moindres carrés pondérés de
la moyenne et variance ajustée (angl., weighted-least-square-mean-and-variance
adjusted [WLSMV]) afin de tenir compte de la présence de variables catégorielles
(Flora et Curran, 2004; Muthén et Muthén, 2007). Nous avons ensuite extrait les scores
factoriels standardisés et les avons agrégés par moyenne arithmétique pour obtenir un
indice composite global (OCDE, 2008). L’indice obtenu par cette méthode ne se
distingue pas de maniére importante de celui obtenu par moyenne géométrique (r =
0,99; p < 0,001; Ladouceur, 2018). Le score arithmeétique permet une compensation
complete (angl., full compensability) entre les scores factoriels, ce qui signifie qu’un
score faible sur une des dimensions (par exemple, la stabilit¢ de I’emploi) peut étre
compens¢ de maniere linéaire par un score élevé sur une autre dimension de 1’indice
(par exemple, la rémunération). Ensuite, afin de valider I’indice composite, nous avons
veérifié sa robustesse par diverses analyses (consistance interne, corrélation, régression
linéaire simple) et déconstruit I’indice composite afin de vérifier si les indicateurs qui
le composent sont cohérents avec 1’indice agrégé'®. De plus, nous avons procédé a des
tests de chi carré de Pearson et calculé des coefficients d’associations (V de Cramer?®)

pour estimer la force des liens entre les variables.

18 Les quintiles 1 et 2 (quintiles inférieurs) ainsi que 4 et 5 (quintiles supérieurs) de I’indice de qualité
de I’emploi ont été rassemblés afin d’alléger la présentation des résultats.

19 Pour les tests de chi carré avec des degrés de liberté (dl) de 2, les V de Cramer entre 0,07 et 0,21
indiquent un effet faible, une valeur entre 0,21 et 0,35 indique un effet moyen, et une valeur supérieure
a 0,35 indique un effet élevé (Cohen, 1988).
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Au Canada, les recherches auprés de la population générale démontrent que la qualité
de I’emploi des hommes cisgenres est meilleure que celle des femmes cisgenres, que
celle des jeunes travailleur-euse's (moins de 25 ans) est moins bonne que celle des
travailleur-euse-s plus agé-e-s, que celle des personnes immigrantes est moins bonne
que celle des natives, que la qualit¢ de I’emploi des travailleur-euse's moins
scolarisé-e's est moins bonne que celle des plus scolarisé-e's et que la qualité de
I’emploi des travailleur-euse's de petites organisations est moindre que celle des
travailleur-euse-s de grandes organisations (Boulet et Boudarbat, 2015, Chen et Mehdi,
2019; Clourier-Villeneuve, 2013; Cloutier-Villeneuve et Saint-Frard, 2015;
Malambwe, 2017; Sow, 2021). Ces variables ont été prises en compte pour la derniere
étape de validation qui consiste en 1’analyse des liens entre I’indice composite et des
variables d’analyse pertinentes. Les analyses statistiques ont principalement été
réalisées avec le paquet de lavaan sur le progiciel R version 4.0.5 (R Core Team, 2020;
Rosseel, 2012).

4.4 Résultats

La premiére étape consistait a étudier la structure sous-jacente des indicateurs par des
analyses factorielles afin de confirmer la sélection des indicateurs avant la création de
I’indice composite. Tous les indicateurs sélectionnés possédaient des saturations
factorielles supérieures a 0,55, ils saturaient fortement sur un seul facteur et aucune
saturation transversale n’était superieure a 0,40 (Comrey et Lee, 1992) (Tableau 4.3).
Les résultats de 1’analyse factorielle sont cohérents avec le cadre conceptuel propose
et confirment que les 16 indicateurs peuvent étre regroupés en fonction des 5
dimensions postulées. La méthode de pondération a consisté en I’extraction des scores
factoriels de chaque dimension pour chaque participation et la moyenne arithmétique
des cing scores factoriels a été calculée afin d’agréger les dimensions et dériver I’indice

de qualité de I’emploi.



Tableau 4.3 Résumé des saturations factorielles pour la solution en cinq facteurs de la qualité de I’emploi (n = 1761).

Dimensions et indicateurs de la qualité de 1’emploi Facteur1  Facteur2  Facteur3  Facteur4  Facteur5
I. Rémunération et assurances collectives

3. Assurance santé privée 0,98 0,14 0,01 0,00 0,04
4. Régime d’assurance salaire 0,85 0,22 0,04 -0,05 0,02
2. Assurance dentaire privée 0,84 -0,19 -0,06 0,09 -0,06
5. Régime de retraite privé 0,80 0,27 0,01 -0,08 0,03
1. Revenu du ménage 0,63 0,14 0,01 0,00 0,04
I1. Stabilité de I’emploi

7. Sécurité de I’emploi 0,18 0,82 -0,08 0,01 -0,03
6. Statut de ’emploi 0,08 0,65 -0,17 0,02 -0,06
I11. Qualifications

8. Niveau de compétences de I’emploi 0,01 -0,10 0,98 -0,02 0,04
9. Surqualification -0,06 0,01 0,87 0,02 -0,11
10. Correspondance formation-emploi -0,02 0,15 0,59 0,00 0,04
IV. Environnement de travail soutenant

13. Climat acceptant LGBTQ+ 0,04 -0,03 0,00 0,91 0,19
14. Efforts suffisants de I’employeur-euse 0,02 -0,07 -0,04 0,81 0,06
11. Soutien organisationnel percu -0,18 0,16 0,02 0,61 0,14
12. Polit./prat. inclusives LGBTQ+ 0,11 0,09 0,03 0,55 -0,21
V. Environnement de travail hostile

16. Microagressions OSIG -0,06 0,06 -0,02 -0,17 0,74
15. Harcelement au travail -0,06 0,02 -0,04 0,01 0,60

Note. FLes valeurs en gras indiquent les saturations factorielles; les autres indiquent les saturations croisées.
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4.4.1 Analyses de robustesse

Dans cette étude, 1’alpha de Cronbach calculé entre les dimensions de I’indice (a =
0,76; 1C95% [0,74-0,78]) est supérieur au seuil minimal généralement accepté
(Nunnally et Bernstein, 1994), suggérant une certaine homogénéité entre les
dimensions qui composent I’indice. L’analyse de I’indice de qualité de I’emploi (Figure
4.1) montre que sa distribution varie de -2,39 a 1,32. La moyenne (M = -0,05) et la
médiane (Mdn = 0,00) des scores se situant a proximité 1’une de 1’autre, 1’écart-type
est de 0,54 et le coefficient d’asymétrie prés de zéro (-0,50) indiquent une distribution
relativement symétrique des scores. Néanmoins, le coefficient d’aplatissement (3,36)
révele une distribution plutdt leptocurtique (>3,0), avec un pic plus élevé et des
extrémités plus garnies qu’une courbe normale (Tabachnik et Fidell, 2019). La validité
conceptuelle de I’indice de qualité de I’emploi a également été vérifiée en calculant sa
corrélation avec la satisfaction au travail. Les résultats montrent une corrélation de
Pearson positive et, selon les balises de Cohen (1988), modérée (r = 0,49; p < 0,001)
(Tableau 4.4)

Densité de Kernel
-
——

Indice de qualité de lemploi

Figure 4.1 Distribution de I’indice composite de qualité de I’emploi



Tableau 4.4 Tableau de corrélations tétrachoriques, polychoriques, bisérielles et de Pearson. 1

O© 00O NO Ul WN -

[
N = O

OTMOUOBm>ELEES

Revenu ménage

Assur. dentaires

Assur. santé

Assur. salaire

Régime retraite
Permanence de I’emploi
Sécurité d’emploi
Niveau de compétences
Surqualification
Correspon. form-emploi
Soutien organisationnel
Polit./prat. inclusives
Travail acceptant
Efforts suffisants
Harcelement au travail
Microagressions OSIG
Rémunération

Stabilité de I’emploi
Quialifications
Environnement soutenant
Environnement hostile
Indice de qualité de I’empl.
Satisfaction au travail
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
0,28
038"
039™ 067 081
036™ 059 076 076
019" 039 043 040 038
026™ 030 040 049 050" 053
030™ 018 034 032 02 -008 0,10
021" 016 027 024 022 -001 013 [0.88%]
022 013 027 030" 030° 000” 023 051" 046
008™ 002 000 -001 000 000 022* 008" 002 009"
015 016™ 016" 0,16™ 017 006 021" 009™ 004 008" 035"
016™ 010 014 015 011 010 022 013 010 014 045" 037
010™ 006 005 005 00l 014 014 003 003 010 041" 036" 0,75
012" 006 005 004 010 -005 015 013 001 011 028" 006 04l 036
022" 006" 012" 041™ 009™ 004 015™ 018" 005 013" 035" 016 047™" 036™ 041"
0,617 [0,73% 10851 0,74™ 0,71 035" 050 033" 024™ 027 006 024" 016 008" 008" 020"
0427 043™ 052 053™ 052" 059™ 010" 010" 018™ 023" 030" 027 019™ 0,11™ 021"
038™ 022" 034™ 031" 027 -001 012" 0,755 055 011" 012" 015™ 006 009" 022"
0,20 009" 011" 012" 010 010 029" 012 006 013 0,74* 062" 085" 078" 035" 059"
027" 0,417 017" 016™ 014™ 007 023" 023™ 0,10™ 017™ 056™ 037" 068~ 055" 057" 0,91
0517 043™ 054™ 051" 048™ 031" 058" 044™ 032" 034™ 049™ 048" 061™ 048" 035 061"
020™ 007" 013" 014™ 013" 002 030 015™ 010™ 024" 0858~ 029 035™ 032" 023 030"



A B C D E F
A Rémunération et assur.
B Stabilité de I’emploi 0,73™"
C Qualifications 0,45™ 0,19™
D Environnement soutenant 0,22~ 0,38™" 0,18
E Environnement hostile 0,277 0,32™ 0,28 0,83
F Indice de qualité de 'empl. 0,73 0,74™ 0,55 0,76™ 0,78™"
G Satisfaction au travail 022" 031" 0,21™ 051 045™ 049™

Note. FLes nuances de gris représentent la force des coefficients de corrélation. Les coefficients les plus élevés sont

représentés par les nuances de gris les plus foncées.
*p<0,05; **p<0,01;***p<0,001.
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L’indice de qualité de I’emploi partage pres de 24% de la variance de la satisfaction au
travail des employé-e-s LGBTQ+ (R? = 0,236; p < 0,001). Les courbes de densité de
Kernel (Figure 4.2) montrent la relation linéaire entre 1’indice de qualité de I’emploi et

la satisfaction au travail des employé-e's LGBTQ+.

Tres insatisfaite __
Insatisfaite __

Satisfaite __

Trés satisfaite __

| e e [
3 2 -1 0 1

Indice de qualité de I'emploi

Figure 4.2 Distributions de I’indice composite selon la satisfaction au travail.

4.4.2 Déconstruction de I’indice composite

Les tests de chi carré entre les indicateurs individuels de la qualité de I’emploi et les
quintiles de D’indice agrégé (Tableau 4.5) montrent des relations statistiquement
significatives pour I’ensemble des croisements, confirmant ainsi la forte cohérence
entre I’indice et ses composants. Ainsi, pres de 65% des employé-e-s LGBTQ+ qui ont
un emploi non permanent se trouvent dans les quintiles inférieurs de I’indice de qualité
de I’emploi, alors que 48% des employé-e-s LGBTQ+ qui ont un emploi permanent se
retrouvent dans les quintiles supérieurs de 1’indice (y? = 186,88 (dI=2), p < 0,001). De
plus, les indicateurs de qualité de I’emploi et 1’indice composite partagent des V de

Cramer allant de 0,21 & 0,53.
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Tableau 4.5 Tableau de contingence entre les indicateurs et les quintiles de I’indice de
qualité de I’emploi. T

QLQ2 Q3  Q4Q5 2 P V de

(%) (%) (%) () Cramer
Revenu annuel du ménage 393,21 <0,0010 0,33
(18)
<=19999 % 133 75
20 000-29 000 $ 19,2 122
30000-39999 $ 22,1 20,2

40000-49999% | 521 232 24,6
50000-59999% 384 311 305
60 000-69999% = 395 20,2 403
70000-79999% 339 276 386
80000-89999% 235 245 52,0
90000-99999% 295 18,8 518

>=100000$ 16,8 151 | 681
Assurance dentaire privée 280,03 <0,001 0,40
)
Non |54 204 2472
Oui 193 195 [ 612 |
Assurance santé privée 451,79 <0,001 0,51
)
Non 675" 178 147
Oui 188 21,7 [ 596 |
Régime d’assurance salaire 48556 <0,001 0,53
)
Non 69,0 168 14,2
Oui 208 221 [ 571
Régime de retraite privé 364,61 <0,001 0,46
)
Non 604 210 186
Oui 197 190 [614
Statut d’emploi 186,88 <0,001 0,33
)

Non permanent [N64,7" 20,9 144
Permanent 32,0 19,7 483
Sécurité d’emploi 507,10 <0,001 0,38

8)
Tres faible 11,3 1,3
Faible 141 59
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Ni faible ni forte [#62)0" 234 13,8
Forte | 389 245 36,6
Trés forte 15,1 16,6
Qualifications de I’emploi 282,08 <0,001 0,28
(4)
Niveau de compétence 1, 2 67 16,8 16,2
Niveau de compétence 3 = 43,5 23,1 334
Niveau de compétence4 23,7 20,5 | 55,8
Surqualification 125,81 <0,001 0,27
)
Oui 1605 17,1 224
Non 318 212 470
Correspondance formation- 178,32 <0,001 0,23
emploi 4)
Ne correspond pas du tout 18,7 18,7
Correspondunpeu = 51,5 175 31,0
Correspond tout a fait = 27,6 21,5 50,9
Soutien organisationnel 274,25 <0,001 0,28
pergu (8)
Quintile 1 15,3 16,7
Quintile2 | 466 233 30,1
Quintile3 | 35,5 219 426
Quintile4 = 30,7 23,9 455
Quintile5 193 156 [ 654
Politiques et pratiques 310,07 <0,001 0,30
inclusives LGBTQ+ (8)
Quintile 1 62,6 184 19,0
Quintile2 © 53,1 20,5 26,4
Quintile3 = 355 239 40,6
Quintile4 = 30,7 21,3
Quintile5 182 159 [ 659
Climat acceptant LGBTQ+ 465,31 <0,001 0,36
(4)
Pas du tout acceptant - 00 0,0
Quelque peu acceptant 219 126
Trés acceptant 239 20,8 @ 553
Efforts suffisants de 281,01 <0,001 040
I’employeur-euse (2)
Non 645" 168 187
Oui 256 219 | 526
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Harcelement au travail 149,72 <0,001 0,21
(4)

Oui, au moins quelques fois

132 39
Oui, mais rarement 16,1 16,1

par mois
Non, jamais = 344 20,8 448

Micro-agressions liées a 417,61 <0,001 0,34
I’OSIG (8)
Quintile 1 |02 116 872

Quintile2 = 486 250 264
Quintile3 = 28,4 22,7 489

Quintile4 19,9 199
Quintile5 230 20,7

Note. tLes nuances de gris représentent la taille des proportions. Les proportions les
plus élevées sont représentées par les nuances de gris les plus foncées.
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4.4.3 Croisement de I’indice avec les caractéristiques sociodémographiques

Les scores de I’indice variaient significativement en fonction des caractéristiques
sociodémographiques (Tableau 4.6). Les résultats selon la modalité et 1’identité de
genre révelent que comparativement aux hommes GBQ+ cisgenres, les femmes
LGBQ+ cisgenres étaient surreprésentées dans les quintiles inférieurs (42,5% contre
28,0%) et sous-représentées dans les quintiles supérieurs (35,4% c. 53,5%, y? = 149,02
(d1=6),

p < 0,001). Les employé-e's LGBQ+ cisgenres étaient avantagées par rapport aux
personnes trans et non-binaires, ces dernieres étant surreprésentées dans les quintiles
inférieurs. Les hommes trans et les personnes non-binaires assignées femmes a la
naissance ne se distinguaient pas des femmes trans et des personnes non-binaires
assignées hommes a la naissance. Les personnes LGBTQ+ blanches natives étaient
moins concentrées dans les quintiles inférieurs que supérieurs de qualité de I’emploi
(37,5% c. 42,7%, x> = 28,85 (dI=6), p < 0,001). De plus, comparativement aux
personnes LGBTQ+ blanches (migrantes ou pas), les personnes de minorités visibles
(migrantes ou pas) sont davantage concentrées dans les quintiles inférieurs (entre
53,4% et 54,8%) et moins concentrées dans les quintiles supérieurs (entre 24,4% et
28,0%). Les personnes en situation de handicap sont davantage concentrées dans les
quintiles inférieurs de la qualité de I’emploi que les personnes qui ne sont pas dans
cette situation (67,1% c. 37,5%, y? = 48,04 (dI=2), p < 0,001). Les personnes étudiantes
sont davantage concentrées dans les quintiles inférieurs que les personnes qui ne le sont
pas (62,0% c. 30,8%, x2 = 164,10 (dI=2), p < 0,001).

Ensuite, les travailleur-euse's 4gé-e-s de moins de 25 ans sont fortement plus présents
dans les quintiles inférieurs de qualité de I’emploi que les adultes de tranches d’ages
supérieures (70,9% c. 20,4% a 40,6%, % = 242,91 (dI=8), p < 0,001). De méme, plus
le niveau de scolarité des employé-e's LGBTQ+ augmente, plus grande est leur
concentration dans les quintiles supérieurs (16,3% a 46,5%) et moins importante est
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leur concentration dans les quintiles inférieurs (68,1% a 32,4%, %% = 95,05 (dI=4), p <

0,001). Enfin, les variables sociodémographiques et I’indice composite partagent des
V de Cramer allant de 0,09 a 0,31.

Tableau 4.6 Tableau de contingence entre les variables sociodémographiques et les
quintiles de I’indice de qualité de I’emploi. §

Q1-Q2 Q3 Q4-Q5 $? p V de
n®  n®)  nC) () Cramer
Modalité et 149,02 <0,001 0,21
identité de genre (6)
. 205 135 391
Hommes GBQ+ cisgenres (28.0) (185)  (53,5)
. 323 168 269
Femmes LGBQ+cisgenres (42,5) 221) (35.4)
Hommes trans et 122 33 08
ersonnes non-binaires
P AFAN® | (667)  (180)  (153)
Femmes trans et 54 16 16
ersonnes non-binaires
P A [ (628)  (186) (186)
Migrant-e-s et minorités 28,85 <0,001 0,09
visibles (6)
Employé-e's blanc-he's 523 275 595
non migrantes ~ (37,5) (19,7) (42,7)
Employé-e's blanc-hes 59 32 51
migrantes = (41,6) (22,5 (35,9)
Employé-e-s de minorité 70 29 32
visible non migrantes = (53,4) (22,1) (24,4
Employé-e-s de minorité o1 16 26
visible migrantes = (54,8)  (17,2) (28,0)

20 AFAN : assigné femme a la naissance; AHAN : assigné homme a la naissance.
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Situation de handicap 4?é())4 <0,001 0,17
Non 606 337 672
(375) (20,9) (41,6)
Oui 96 15 32
(67,1)  (105) (22,4)
Statut d’étudiant-e 16(21)10 <0,001 0,31
Non 381 259 599
(30,8) (20,9) (48,4)
osi | 38 9% 105
(62,00 (17,9 (20,2
Tranches d’age 24(?3,)91 <0,001 0,26
243 50 50
18-24 ans 109) (145) (146)
297 167 268
234 406)  (228) (366)
100 78 217
44 253 (198) (549)
34 31 102
9% 204)  (186) | (61,0)
25 24 65
8 19 Ly (G19)
Niveau de scolarité 9?285 <0,001 0,16
Primaire-Secondaire i 25 26
(68,1) (156) (16,3)
Professionnel-collégial G < 176
(47,1) (19,00 (33,9)
Universitaire 520 228 502
(32,4) (21,1) (46,5)

Note. TLes nuances de gris représentent la taille des proportions. Les proportions les
plus élevées sont représentées par les nuances de gris les plus fonceées.
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4.4.4 Croisement de I’indice avec des variables reliées a I’emploi

Les scores de I’indice variaient significativement en fonction des caractéristiques liées
a ’emploi (Tableau 4.7). La qualité de I’emploi des employé-e's LGBTQ+ s’accroit
significativement a mesure que la taille de I’organisation dans laquelle ils ceuvrent
augmente (x2 = 93,05 (dI=6), p < 0,001). D’un coté, les employé-e-s LGBTQ+ qui
travaillent dans des organisations de moins de 20 employé-e-s se retrouvent davantage
dans les quintiles inférieurs que dans les quintiles élevés de qualité de I’emploi (49,9%
c.27,7%). De I’autre coté, les employé-e-s qui travaillent dans des organisations de 500
employé-e-s et plus étaient particuliérement concentrés dans les quintiles supérieurs
qu’inférieurs de I’indice (51,6% c. 27,6%). Ensuite, les employé-e's du secteur public
sont davantage concentrés dans les quintiles supérieurs de qualité de I’emploi que les
employé-e's du secteur privé (44,8% c. 33,0%, x> = 38,48 (dI=2), p < 0,001). A
I’inverse, les employé-e's du secteur privé sont plus concentrés dans les quintiles

inférieurs de qualité de I’emploi que les employé-e-s du secteur public (49,0% c. 34,0%).

D’une part, les scores de I’indice varient significativement en fonction des catégories
de profession exercée (y? = 50,48 (dI=2), p < 0,001). Certaines catégories de
professions telles que le personnel des services directs aux particuliers, commercants
et vendeurs, ainsi que les professions élémentaires (par exemple, les manceuvres et les
agents non qualifiés de I’entretien, de la surveillance et de la manutention) sont
disproportionnellement concentrés dans les quintiles inférieurs de la qualité de I’emploi
(76,7% et 75,9% respectivement) plutdt que dans les quintiles supérieurs (11,6% et
11,1%) comparativement aux autres catégories de professions. D’autre part, les
directeur-trice's, cadres de direction et gérant-e-s ainsi que les professions
intellectuelles et scientifiques sont les deux catégories de professions qui sont les plus
concentrées dans les quintiles supérieurs de la qualité¢ de I’emploi (61,6% et 54,0%
respectivement). Enfin, les employé-e-s syndiqué-e-s sont davantage concentré-e-s dans

les quintiles supérieurs et moins concentré-e-s dans les quintiles inférieurs de qualité de
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I’emploi que les employé-e-s qui ne le sont pas (47,6% c. 34,3% et 30,6% c. 47,1%).
Enfin, les variables liées a I’emploi et I’indice composite partagent des V de Cramer
allant de 0,15 a 0,30.

Tableau 4.7 Tableau de contingence entre les variables liées a I’emploi et les quintiles
de I’indice de qualité de I’emploi.

Q1-Q2 Q3  Q4-Q5 2 p V de
n®) n() n) (I Cramer
Taille de I’organisation 93,05 <0,001 0,16
(6)

202 91 112
(49,9) (22,5) (27,7)
165 61 107
(49,6) (18,3) (32,1)
113 45 110
(42,2) (16,8) (41,0)
196 148 367
(27,6) (20,8) (51,6)

Moins de 20 employé-e's
20 & 99 employé-e's
100 a 499 employé-e's

500 employé-e-s ou plus

Secteur d’emploi 38,48 <0,001 0,15
(2)
309 114 208
(49,00 (18,1) (33,0)
371 231 489
(34,0) (21,2) (44,8

Secteur privé

Secteur public

Profession exercée?! 321,40 <0,001 0,30
(12)
Directeur-trice-s, cadres de 32 21 85
direction et gérant-e's (23,2) (15,2) (61,6)

Professions intellectuelles et 192 172 428

scientifiques (24,2) (21,7) (54,0)
146 75 108
(44,4) (22,8) (32,8)
88 33 36
(56,1) (21,00 (22,9)

Professions intermédiaires

Emplois type administratif

21 | es professions militaires ont été exclues de ces analyses en raison du faible nombre de participant-e's.
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Services directs aux
particuliers, commercants et
vendeurs

184 28 28
(v6,7) (11,7) (11,6)

18 14 8

H 22
Autres professions (450) (350) (20,0)

Professions élémentaires N ! 6
(75,9) (12,90 (11,1
Syndicalisation/convention 50,48 <0,001 0,17
collective (2)
Non 471 187 343
(47,1) (18,7) (34,3)
. 232 165 361
Oui

(30,6) (21,8) (47,6)

Note. tLes nuances de gris représentent la taille des proportions. Les proportions les
plus grandes sont représentées par les nuances de gris les plus foncées.

22 |_es catégories de professions suivantes de la Classification internationale type des professions (CITP-
2008) ont été regroupées sous « Autres professions » puisqu’elles posseédent des effectifs faibles dans
I’échantillon, mais partagent un niveau de compétence commun (ILO/OIT, 2012b, p. 13-14) : a)
Agriculteurs et ouvriers qualifiés de I’agriculture, de la sylviculture et de la péche, b) Métiers qualifiés
de I’industrie et de I’artisanat et ¢) Conducteurs d’installations et de machines, et ouvriers de
I’assemblage. Le niveau de compétence est déterminé en fonction de la complexité et de I’étendue des
taches et des fonctions a accomplir dans une profession (p. 11).
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445 Prédicteurs de la qualité de I’emploi

Nous avons ensuite étudié sept prédicteurs de la qualité de I’emploi des employé-es
LGBTQ+ par une régression linéaire multiple (Tableau 4.8) afin de vérifier si des écarts
en matiere de qualité de I’emploi se maintiennent en tenant compte d’une série de
caractéristiques sociodémographiques des travailleur-euse-s et de I’emploi. La variable
dépendante utilisée dans le modéle est I’indice composite de qualité de I’emploi et les
prédicteurs examinés sont : la modalité et I’identité de genre, le statut de minorité
visible, le statut d’étudiant, la situation de handicap, la syndicalisation, 1’ancienneté

3

dans D’emploi et la profession exercée 2.

statistiquement significative (F(17, 1739) = 63,02; p < 0,001). Les sept predicteurs

La régression multiple s’est avérée

expliquent 37,5% de la variance de la qualité de I’emploi des employé-e's LGBTQ+ du
Québec. Toutes choses étant égales par ailleurs, les groupes suivants présentaient une
qualité d’emploi statistiquement inférieure : les femmes LGBQ+ cisgenres et les
personnes trans et non-binaires (comparativement aux hommes GBQ+ cisgenres, f§ = -
0,11; p<0,001; p=-0,17; p < 0,001; g = -0,16; p < 0,001), les personnes de minorites
visibles (comparativement aux personnes blanches), les personnes en situation de
handicap (comparativement aux personnes qui ne sont pas dans cette situation) et les
personnes étudiantes (par rapport aux personnes non-etudiantes) (5 = -0,08; p < 0,001;
£=-0,11; p<0,001; f=-0,13; p<0,001). Pour ce qui est des variables liées a I’emploi,
les caractéristiques suivantes étaient statistiquement associées a une qualité d’emploi
plus élevée: é&tre syndiqué-e ou couvert-e par une convention collective
(comparativement aux personnes qui ne sont pas dans ces situations, 5 = 0,08; p < 0,001)
et avoir plus d’une année d’ancienneté dans I’emploi (f = 0,07; p <0,001; p=0,11; p
< 0,001; p = 0,20; p < 0,001). Enfin, comparativement aux professions de

23 L’age et le niveau de scolarité des travailleur-euse's n’ont pas été tenus en compte dans la régression
linéaire multiple en raison de leurs corrélations avec 1’ancienneté dans I’emploi (Vézina et al., 2011).
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directeur-trice-s, cadres de direction et gérant-e-s, la majorité des autres catégories de

professions avaient des scores de qualité de I’emploi statistiquement plus faibles,

particulierement le personnel de services directs aux particuliers, commercants et

vendeurs, ainsi que les emplois de type administratif (5 = -0,32; p < 0,001; g = -0,21;

p < 0,001).

Tableau 4.8 Régression linéaire multiple des prédicteurs de la qualité de I’emploi sur

I’indice.
Variables Coefficients standardisés
S IC 95%
Bl BS

Modalité et I’identité de genre

Hommes GBQ+ cisgenres Référence

Femmes LGBQ+ cisgenres -0,11 *** -0,15 -0,07

Hommes trans et personnes non-binaires -0,17 *** -0,21 -0,13

AFAN

Femmes trans et personnes non-binaires -0,16 *** -0,20 -0,12

AHAN
Minorité visible

Non Référence

Oui -0,08 *** -0,11 -0,04
Personne handicapée

Non Référence

Oui -0,11 *** -0,15 -0,07
Statut d’étudiant.e

Non Référence

Oui -0,13 *** -0,17  -0,09
Syndicalisation/couverture par une convention
collective

Non Référence

Oui 0,08 *** 0,04 0,12

Ancienneté dans 1I’emploi (années)
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<1 Référence
1-5 0,07 ** 0,02 0,12
6-10 0,11 *** 0,06 0,16
11 années ou plus 0,20 *** 0,15 0,26
Catégories de professions
Directeurs, cadres de direction et gérants Référence
Professions intellectuelles et scientifiques -0,03 -0,10 0,04
Professions intermédiaires -0,18 *** -0,24 -0,11
Emplois type administratif -0,21 *** -0,26 -0,15
Services directs aux particuliers, commercants et -0,32 *** -0,38 -0,26
vendeurs
Professions élémentaires -0,18 *** -0,22 -0,13
Autres professions -0,11 *** -0,15 -0,07
F 63,02%**
R? ajusté 0,375

Note. B = coefficients de régression standardisés; IC 95% = intervalle de confiance a

95%; BI = borne inférieure; BS = borne supérieure;
*p<0,05; **p<0,01;***p<0,001.
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4.5 Discussion

Cette étude visait I’élaboration et la validation d’un indice de qualité¢ de I’emploi des
employé-e's LGBTQ+ du Québec. En s’appuyant sur les recommandations de I’OCDE
(2008), il synthétise 16 indicateurs répartis dans 5 dimensions. A notre connaissance,
cette étude est la premiére au Québec, de méme qu’a I’international, a évaluer la qualité
de I’emploi des travailleur-cuse's LGBTQ+. Les résultats mettent en évidence que
I’indice de qualité de I’emploi est positivement et modérément lié a la satisfaction au
travail des employé-e's LGBTQ+. La corrélation modérée plut6t que forte peut, entre
autres, s’expliquer par le fait que les employé-e-s peuvent s’habituer a des conditions
de travail ou des environnements de travail qui sont objectivement de moins bonne
qualité et, par conséquent, avoir un niveau de satisfaction plus élevé que les
employé-e-s ayant de meilleures conditions de travail ou des attentes plus élevées a
I’égard de leur emploi (Burchell et al., 2014; Findlay et al., 2013; Mufioz de Bustillo et
al., 2011b). Ce constat nous rappelle que bien que la satisfaction au travail soit liée a la
qualité de I’emploi, il existe de nombreuses variables non liées et endogenes qui
affectent la satisfaction au travail des salarié-e-s, ce qui compromet le r6le potentiel de
cette variable en tant qu’indicateur absolu de la qualité de I’emploi (Mufioz de Bustillo
etal., 2011b).

Les resultats de cette étude suggerent que 1’indice de qualité de I’emploi permet de
reproduire des différences constatées dans des études antérieures lorsqu’il est mis en
relation avec des caractéristiques sociodémographiques et des caractéristiques de
I’emploi (Chen et Mehdi, 2019; Cloutier-Villeneuve, 2013; Cloutier-Villeneuve et
Saint-Frard, 2015; OCDE, 2014). En effet, certains groupes de personnes LGBTQ+
sont particuliérement désavantagés sur la question de la qualité de ’emploi. Tout
comme des études antérieures le démontrent, les femmes cisgenres sont généralement

désavantagees comparativement aux hommes cisgenres (Chen et Mehdi, 2019; OCDE,
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2014), et ce, incluant au sein des travailleur-euse-s LGBQ+. Nous avons également
constaté que les étudiant-e-s et les jeunes travailleur-euse-s, les travailleur-euse-s non-
syndique-e-s, les travailleur-cuse-s qui ont moins d’ancienneté dans 1’emploi, ainsi que
les travailleur-euse's peu spécialisé-e-s du domaine des services sont particulierement a
risque d’avoir des emplois de moindre qualit¢ (Chen et Mehdi, 2019; Cloutier-
Villeneuve, 2013; Cloutier-Villeneuve et Saint-Frard, 2015; OCDE, 2020).

Enfin, les résultats mettent en évidence que d’autres groupes, peu considérés dans les
études antérieures, sont particulierement désavantagés quant a la qualité de I’emploi
tels que les personnes trans et non-binaires, les personnes LGBTQ+ de minorités
visibles ainsi que les personnes LGBTQ+ en situation de handicap. Ainsi, les résultats
indiquent que I’indice apparait robuste a plus d’un titre et nous constatons que, tout
comme dans la population générale, la qualit¢é de I’emploi n’est pas répartie

uniformément aupres des profils d’employé-e-s LGBTQ+.

45.1 Limites

Cette étude comporte des limites méthodologiques. En premier lieu, les données
proviennent d’une €tude transversale basée sur un €chantillonnage non probabiliste
nous empéchant donc de généraliser les résultats a la population, ce qui nuit a la validité
externe de cette étude. En second lieu, I’exclusion des participations incomplétes peut
avoir biaisé les résultats et nuit a la robustesse de 1’indice obtenu. En troisiéme lieu,
afin de mieux couvrir la qualité de I’emploi des employé-e's LGBTQ+, I’indice aurait
bénéfici¢ du rajout d’autres indicateurs liés aux conditions physiques et psychologiques
du travail, aux horaires de travail (sur appel, de jour, de nuit, etc.), a la reconnaissance
au travail, a la conciliation travail-famille ou méme aux opportunités de développement
professionnel si les données disponibles nous 1’avaient permis. Cette limite est due au
fait qu’il s’agit d’une analyse secondaire de données. En dernier lieu, il est important

de considérer les potentiels biais de mesure que pourrait avoir entrainés le fait d’avoir
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utilisé le revenu du ménage comme indicateur indirect/proxy de la rémunération de
I’emploi. Ces potentiels biais pourraient avoir introduit un probléme d’endogénéité da

au biais d’une variable omise dans les résultats de cette étude.

Dans de futures recherches, il sera nécessaire de poursuivre 1’évaluation de la validité
et de la fiabilité de I’indice composite notamment la fiabilité test-retest par des données
longitudinales, ainsi que de sa validité divergente. De plus, il serait pertinent d’évaluer
la qualité de I’emploi des personnes hétérosexuelles et cisgenres comparativement a
celle des personnes LGBTQ+ ainsi que celle d’autres types de travailleur-euse-s
LGBTQ+ tels que les travailleur-euse's autonomes. D’ailleurs, ces derniers
représentent une situation particuliére puisque leur statut de travailleur ne serait pas
nécessairement un indicateur d’intégration réussie dans le monde du travail, mais
possiblement une stratégie empruntée par les travailleur-euse's de groupes stigmatisés
afin d’échapper a la marginalisation sur le marché du travail (OCDE, 2015b; Waite et

Denier, 2016).

Bien que l’acces a I’emploi soit un indicateur central de I’intégration des
travailleur-euse's LGBTQ+ dans le marché du travail, la mesure de la qualité de
I’emploi des personnes LGBTQ+ couvre une autre facette du prisme de I’inclusion
sociale et permet d’évaluer dans quelle mesure les conditions d’insertion de ces
personnes sur le marché du travail sont bonnes, justes et équitables. En plus de bonifier
la motivation, I’engagement et le bien-tre des travailleur-euse-s, la qualité de I’emploi
joue également un role dans le taux d’activité, la productivité ainsi que les
performances économiques en général (Eurofound, 2017; OCDE, 2014). Il est donc
essentiel de se pencher sur la qualité des emplois de divers groupes, notamment les
groupes sociaux stigmatisés, et de s’assurer que les travailleur-euse's issu-e-s de ces

groupes puissent aussi évoluer et s’épanouir par 1’entremise d’un emploi de qualité.
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CONCLUSION

Cette derniére section présente la conclusion de ce mémoire en contrastant ses forces
et limites, les pistes futures de recherche et d’intervention, ainsi qu’une conclusion

générale.

5.1 Forces et limites de I’étude

Cette ¢tude comporte plusieurs forces. D’abord, cette étude est la premicre au Québec,
de méme qu’a I'international, a évaluer la qualité de ’emploi des travailleur-euse-s
LGBTQ+. Ensuite, cette étude issue d’un projet de recherche partenarial, sollicite des
instruments de mesure validés scientifiquement et qui ont été sélectionnés par I’équipe
de recherche en collaboration avec divers expert-e-s des milieux organisationnels
québécois. Enfin, en plus d’initier un processus de validation conceptuelle, cette étude
permet de mettre en relief des différences sur le plan de la qualité de I’emploi entre

divers groupes d’employé-e's LGBTQ+ du Québec.

Une premicre limite de cette étude est le fait qu’elle se base sur les données d’une
enquéte transversale basée sur un échantillonnage non probabiliste nous empéchant

donc de nous assurer que les résultats sont représentatifs de la population a 1’étude ce
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qui nuit a la validité externe de I’étude. De plus, bien que la mesure de la qualité de
I’emploi par indice composite ait I’avantage de produire un portrait global plus
parcimonieux, elle a le défaut de masquer et d’aplatir des effets qui pourraient ne
concerner qu’un petit nombre d’indicateurs au profit d’une tendance générale. Une
autre potentielle limite de cette étude est I’utilisation d’un indicateur proxy dans
I’indice de qualité de ’emploi. En effet, dans la cadre de cette étude le revenu du
ménage a été utilisé pour couvrir le revenu d’emploi des employé-e's LGBTQ+ du
Québec puisque celui-ci n’était pas disponible a travers I’Enquéte en ligne SAVIE-
LGBTQ (2019-2020). Toutefois, I’utilisation d’indicateurs proxy n’est pas proscrite
par le manuel de référence de I’OCDE pour la construction d’indices composites

(OCDE, 2008).

Plusieurs informations nous indiquent que 1’indicateur proxy du revenu du ménage
n’est pas une alternative a bannir a tout prix pour représenter le revenu d’emploi. D’une
part, les revenus d’emploi regroupent « tous les revenus recus sous forme de traitements,
salaires et commissions d’un travail rémunéré ou le revenu net d’un travail autonome
dans une entreprise agricole ou non agricole non constituée en société et/ou dans

I’exercice d’une profession [...] » (Statistique Canada, 2018, p. 232).

D’autre part, le revenu du ménage couvre la somme des rentrées d’argent provenant de
certaines sources pour 1’ensemble des membres du ménage incluant notamment les
revenus qui proviennent d’emplois rémunérés et/ou indépendants et les revenus
provenant d’autres sources du ménage, y compris les revenus de placements, la pension
de la Sécurité de vieillesse et d’assistance sociale et d’autres revenus tels que les
pensions alimentaires (Mehran, 2014 ; Statistigue Canada, 2018). Ainsi, en plus
d’inclure le revenu d’emploi des répondant-e-s, le revenu du ménage est également
suppos¢ inclure les revenus d’emploi des autres personnes du ménage (le cas échéant),

ainsi que d’autres sources de revenus tel que mentionné précédemment.
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Comme contrasté par Micklewright et Schnepf (2010), pour la plupart des salarié-e-s,
leurs revenus totaux sont constitués en grande partie de leur rémunération d’emploi,
tandis que les transferts de I’Etat et les pensions professionnelles sont les principales
sources de revenus pour la plupart des non-salarié-e-s. Ainsi, en construisant un indice
avec les données recueillies aupres de salarié-e-s exclusivement, nous augmentons nos
chances d’avoir mesuré des revenus de ménage qui proviennent majoritairement de
I’emploi. Ensuite, bien qu’utiliser 1’indicateur sur le revenu du ménage peut avoir
surestimé le revenu de I’emploi, des études soulévent qu’il y aurait une légere sous-
estimation systématique de revenu du ménage rapporté dans les enquétes
(Micklewright et Schnepf, 2010; Moore et al., 2000). Dans le méme ordre d’idées, une
étude en sciences cognitives réalisée par Stinson (1997) aux Etats-Unis a démontré que
les contributions mineures telles que les revenus a temps partiel des partenaires ou les
paiements d’intéréts pouvaient étre exclues lorsque les répondant-e's étaient
questionné-e-s sur le revenu total du ménage. Il en irait de méme pour les revenus qui
sont conservés pour un usage personnel ainsi que pour les données d’autres membres
du ménage. Dans le cadre d’une étude similaire menée au Royaume-Uni, Collins et
White (1996) ont constaté que certaines personnes interrogées interprétaient les
revenus comme étant uniquement des revenus d’emploi et excluaient les autres sources
de revenus. Ainsi, cette potentielle sous-estimation du revenu du ménage par les
répondant-e-s de I’enquéte pourrait avoir contrebalancé la surestimation du revenu de
I’emploi par I’utilisation du revenu du ménage comme indicateur proxy. Enfin, selon
Mehran (2014), ancien directeur du Deépartement des statistiques du Bureau
international du travail a Geneve, lorsque I’objectif est d’analyser le bien-étre des
individus lié a I’emploi, les prestations supplémentaires liées a I’emploi fournies par
les régimes de sécurité sociale ou d’assurance obligatoire ou par I’Etat devraient
également étre incluses dans la mesure du revenu. Ainsi, I’inclusion du revenu du
ménage peut nous avoir permis de couvrir ces sources de revenus, autrement exclues

lorsque nous tenons compte exclusivement du revenu d’emploi.
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5.2 Pistes futures de recherche et d’intervention

Dans de futures recherches, il serait pertinent, en premier lieu, de poursuivre la
validation de cet indice de qualit¢ de I’emploi notamment en examinant sa validité
divergente. En deuxiéme lieu, maintenant que nous avons fait état de qualité de
I’emploi des employé-e-s LGBTQ+ du Québec, il serait intéressant de pouvoir suivre
son évolution dans le temps, plus particulierement celle des écarts entre les groupes.
En troisiéme lieu, il serait essenticl d’évaluer la qualit¢ de 1’emploi des
travailleur-euse's LGBTQ+ par rapport aux travailleur-euse's hétérosexuel-le-s et
cisgenres a partir de données représentatives de la population québécoise. Pour ce faire,
il serait pertinent de questionner le revenu de 1’emploi, en plus d’adapter les questions
entourant I’environnement social au travail notamment en misant sur des mesures de
soutien (des collégues, des superviseur-e:s, de 1’organisation) et de justice
organisationnelle (distributive, procédurale, informationnelle et interpersonnelle) qui
permettent des comparaisons entre des groupes de travailleur-euse-s. Cette étude
permettrait ainsi de situer les personnes LGBTQ+ par rapport aux personnes
hétérosexuelles et cisgenres sur ces aspects et ainsi pouvoir mettre en place des
politiques publiques et des interventions organisationnelles qui tiennent compte des
constats. En quatrieme lieu, il serait intéressant de réaliser des analyses plus poussées
des indicateurs qui composent I’indice de qualité d’emploi, notamment en développant
une typologie auprés des travailleur-euse's LGBTQ+ (voir Chen et Mehdi, 2019; 1SQ,
2008). Cette typologie pourrait permettre d’identifier différents profils de qualité
d’emploi chez les travailleur-euse's LGBTQ+ (par ex. un profil a haute rémunération,
faible stabilité d’emploi et environnement social peu soutenant). Ces différents profils
pourraient ensuite étre examinés en relation avec des variables potentiellement
explicatives (par ex., modalité et identité de genre, catégorie de profession) ainsi
gu’avec des variables résultats (par ex., satisfaction au travail, engagement

organisationnel, intentions de quitter). En cinquiéme lieu, il serait pertinent d’étudier
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plus en profondeur les variables qui ont des bienfaits spécifiquement aupres des
travailleur-euse's trans et non-binaires. En plus de représenter, selon la présente étude,
des travailleur-euse's particulicrement désavantagé-e-s sur le plan de la qualité de
I’emploi au Québec comparativement aux personnes LGBQ+ cisgenres, les études
empiriques en milieu de travail qui se penchent sur ces travailleur-euses sont

disproportionnellement limitées (Ozeren, 2014).

En ce qui concerne I’intervention, cette étude présente une étendue de conditions
générales de travail et de caractéristiques de 1’environnement social qui composent un
emploi de qualité pour les personnes LGBTQ+. Ainsi, les organisations ont le pouvoir
de tenir compte de ces variables afin d’adapter et d’améliorer les initiatives de gestion
de la diversité sexuelle et de la pluralité des genres en milieu de travail dans le but de

favoriser les attitudes au travail et le bien-étre de ces travailleur-euse-s.

5.3 Conclusion générale

Malgré les limites méthodologiques, ce mémoire a permis 1’élaboration d’un indice
composite de qualité de I’emploi des employé-e-s LGBTQ+ du Québec et de débuter
sa validation. Les résultats obtenus permettent de mettre en évidence que des écarts de
qualité de ’emploi existent entre divers groupes d’employé-e's LGBTQ+. Ces ecarts
mettent en évidence que la qualité de I’emploi des travailleur-euse's LGBTQ+ n’est pas
imperméable & I’hétérosexisme, au cissexisme, au sexisme, au racisme et au
capacitisme encore présents dans la société et, comme le montrent nos résultats, sur le
marché du travail. La qualité differentielle des emplois des employé-e's LGBTQ+
observée est d’autant plus préoccupante en sachant que les travailleur-euse's LGBTQ+
semblent étre initialement désavantagées sur plus d’un indicateur de qualité de I’emploi
comparativement aux personnes hétérosexuelles et cisgenres comme contrasté par
plusieurs etudes (Allan et al., 2020; Bauer et al., 2011; James et al., 2016; Waite et al.,
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2019; Waite, Pajovic, et Denier, 2020). Ainsi, il est essentiel d’améliorer la qualité des
emplois particulierement celle des travailleur-euse-s issu-e-s de groupes stigmatises afin
d’assurer une réelle intégration et inclusion sur le marché du travail frappé de plein

fouet par le vieillissement des travailleur-euse-s et par la pénurie de main-d’ceuvre.

De plus, les résultats de ce mémoire permettent de capter le phénoméne de polarisation
des emplois. Bien que la question de la polarisation entre les emplois de bonne qualité
et ceux de mauvaise qualité (souvent occupés notamment par les femmes, les jeunes et
la main-d’ceuvre immigrante) existe depuis plus d’un demi-siécle (Doeringer et Piore,
1971, cité dans Lapointe, 2013), ces questions sont toujours une réalité sur le marché
du travail (Lowe, 2007, cité dans Lapointe, 2013; OCDE 2017). La polarisation des
emplois et les inégalités de revenus entre les groupes ont une influence considérable
sur la qualité de vie dans les sociétés et seraient fortement liées & I’occurrence de
problémes sociaux et a I’effritement de la cohésion sociale (OCDE, 2012; World

Economic Forum, 2012; Wilkinson et Pickett, 2010, cité dans Lapointe, 2013).

Bref, I’intégration et ’inclusion des personnes LGBTQ+ au travail nécessitent de se
produire a toutes les étapes du processus de dotation de personnel (par exemple, par
I’affichage de postes [se montrer inclusifs a la diversité par les termes, les symboles
utilisés], par les entrevues et 1’utilisation de tests psychométriques [comprendre et
identifier les biais, préjugés et stéréotypes a I’égard de ces personnes]), ainsi qu’au sein
de I’organisation par la mise en place de politiques et pratiques organisationnelles
inclusives et ce, peu importe qu’il y ait des employé-e-s ouvertement LGBTQ+ ou pas
(par exemple, politiques de non-discrimination a I’égard de 1’orientation sexuelle, de
I’identité de genre et de I’expression de genre; groupe pour les employé-e's LGBTQ+
et leurs allié-e-s; formations sur la diversité sexuelle et la pluralité des genres;
procédures efficaces de plaintes, etc.). Ainsi, la mise en place franche et authentique

de ces mesures contribuerait a la lutte contre les inégalités de traitement subies par les
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personnes LGBTQ+ en milieu de travail et s’inscrirait dans une démarche plus générale
d’amélioration de leur qualité de vie au travail et de la qualité de leurs emplois (Bureau
international du travail [BIT], 2016a).
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Le 9 février 2021

Monsieur martin Blais
Professeur
Département de sexologie

Objet : Rapport de suivi éthique

Titre du projet : Savoirs sur l'inclusion et 'exclusion des personnes LGBTQ (SAVIELGBTQ)

- Volet I - Enquéte quantitative sur les formes contemporaines d’inclusion/exclusion sociale des personnes
LGBTQ vivant au Québec

No : 2775 2021, rapport 1834

Statut : En cours

Financement : CRSH

Monsieur,

En référence au projet de recherche susmentionné ayant recu ['approbation initiale au plan de 1'éthique de la
recherche, le 23 mai 2019, le Comité mstitutiomnel juge votre rapport d’avancement conforme aux normes établies
par la Politique no 54 sur I’éthique de la recherche avec des étres humains (2015) et délivre le renouvellement de
votre certificat d’éthique. valide jusqu’au 1 février 2022.

Le présent rapport de suivi annuel implique 'ajout des personnes suivantes au sein de 1'équipe de recherche
universitaire —

Professeur : Mathieu Philibert (UQAM)

Etudiantes : Anne-Charlotte Latour (UQAM); Hélio Brun-Baronnat (UdeM); Claudelle Brazeau (UQAM)
Etudiants réalisant son projet de recherche dans le cadre de cette demande : Fabio Cannas Aghedu (UQAM)
Stagiaire postdoctorale : Emilie Morand (UQAM)

Collaborateur.trice.s : Marie Delamare-Sanson (UQAM): Mariia Samoilenko (UQAM): Gabriel Galantino
(UQAM)

En terminant. je vous rappelle qu'il est de votre responsabilité de communiquer au Comité institutionnel les
modifications importantes! qui pourraient étre apportées & votre projet en cours de réalisation. Selon les normes
de I’'Umversité en vigueur, un suivi annuel est minimalement exigé pour maintenir la validité de la présente
approbation éthique, a défaut de quoi. le certificat pourra étre révoqué. Le Comité institutionnel vous souhaite le
plus grand succés dans la réalisation de cette recherche et vous prie de recevoir ses salutations les meilleurs.

Le président.

M L.
e F—~—
l.‘

Yanick Farmer, Ph. D.
Professeur

! Modifications apportées aux objectifs du projet et & ses étapes de réalisation, au choix des groupes de participants et 3 la fagon de les recruter et aux
formulaires de consentement. Les modifications incluent les risques de préjudices non-prévus pour les participants, les précautiens mises en place pour
les minimiser, les changements au niveau de |a protection accordée aux participants en termes d’anonymat et de confidentialité ainsi que les changements
au niveau de I'équipe (ajout ou retrait de membres). Les demandes d’approbation de modifications afférentes & ce projet seront dorénavant traitées via
le systéme eReviews.
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pes SAVOIRS

sur I"INCLUSION et I'EXCLUSION
des personnes LGBTQ

SAVIE | LGBTQ

RECHERCHE PARTENARIALE UNDERSTANDING
INCLUSION and EXCLUSION of LGBTQ People (UNIE-LGETO

UNIVERSITE DU QUEBEC A MONTREAL

FORMULAIRE D'INFORMATION ET DE CONSENTEMENT
Savoirs sur l'inclusion et I'exclusion des personnes LGBTQ+ (SAVIE-LGBTQ)

Chercheur-es responsables : Martin Blais, Ph. D., Université du Québec & Montréal ; Line Chamberland, Ph. D.,
Université du Québec a Montréal ; Mathieu Philibert, Ph. D., Université du Québec 4 Montréal

Organisme de financement : Conseil de recherches en sciences humaines (CRSH)

Si vous avez des guestions au sujet de cette étude, veuillez s'il vous plait contacter le chercheur responsable, Martin

Blais, & I'adresse suivante : blais martini@ugam.ca

INTRODUCTION

Vous étes invité-e & participer & un projet de recherche portant sur I'inclusion et I'exclusion des personnes LGBTQ+.
Votre décision de participer est entiérement volontaire. Avant d'accepter de participer a ce projet, il est important de
prendre le temps de lire et de bien comprendre les renseignements ci-dessous. S'il y a des mots ou des sections gue
VOUS Ne comprenez pas ou qui ne semblent pas clairs, n'hésitez pas 4 communiguer avec le responsable du projet.

OBJECTIF DE L’ETUDE

Cette étude fait partie d'un programme de recherche visant & améliorer la compréhension des expériences d'inclusion et
d'exclusion rapportées par les personnes LGBTQ+ vivant au Québec.

PROCEDURES

Afin d'étre admissible a I'étude, vous devez comprendre le frangais ou I'anglais, étre 4gé-e d'au moins 18 ans, vous
identifier en tant que personne LGBTQ+, et demeurer au Québec.

Si vous acceptez de participer a cette étude, vous devez lire ce formulaire et, si vous étes d'accord avec son contenu,
cliquez « oui » afin d'accéder au questionnaire.

Le questionnaire prend environ de 30 & 90 minutes a remplir. Vous étes libre de sélectionner I'option « je choisis de ne
pas répondre » ou de quitter le sondage a tout moment et peu importe la raison. Dans les cas ol I'option « je choisis de
ne pas répondre » n'est pas offerte, vous pouvez toujours passer a la prochaine question. Aprés ce formulaire de
consentement, nous vous demanderons d'indiguer votre adresse courriel pour participer au tirage des prix de
participation. Cette adresse servira 4 contacter les gagnant-e-s et sera conservée dans une base de données séparée de
VoS réponses, ainsi vos réponses ne seront pas associées a votre adresse courriel.

A la toute fin du sondage, nous vous demanderons également de diffuser I'enquéte dans vos réseaux sociaux. Plusieurs
outils de partage seront mis a votre disposition : vous pourrez partager le lien vers le questionnaire sur les réseaux
sociaux (Facebook, Twitter, LinkedIn), vous pourrez le partager par courriel ou vous pourrez copier et coller le lien du
quesnonnalre dans des appllcatlons de clavardage (Messenger WhatsApp etc }I LBS_DB_ESQD.ELES_QUEJLD_US_LEBLIIEZ
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Si vous quittez le sondage avant la fin, vos réponses seront incluses dans notre base de données, mais vous ne pourrez
obtenir des chances supplémentaires de gagner que pour les sections remplies. Ceci est di au fait que les chances de
gagner des prix augmentent avec votre degré de participation. Si vous avez fourni une adresse courriel, vous resterez
éligible pour recevoir une compensation proportionnelle a votre niveau de participation.

AVANTAGES POSSIBLES POUR LES PARTICIPANT-E-S OU LA SOCIETE

Outre la chance de gagner un prix de participation, nous ne pouvons vous assurer que vous retirerez un avantage
personnel a remplir ce questionnaire. Il se peut que vous appreniez de nouvelles choses a votre sujet et que vous
bénéficiiez de I'exploration de certains aspects de votre vie. Ce projet produira de nouvelles données qui sensibiliseront la
population générale aux défis rencontrés par les personnes LGBTQ+ dans leur quotidien. De plus, les résultats de cette
étude aideront les intervenant-e's, les décideurs et les organismes du Québec a mieux comprendre les besoins des
personnes qui sont victimes d'exclusion sociale. Les résultats leur permettront aussi de mieux comprendre les politiques
et marqueurs d'inclusion sociale vécu et apprécié par les personnes LGBTQ+. Enfin, les données générées par ce projet
pourront influencer la création de politiques provinciales et nationales de lutte contre I'exclusion sociale des personnes
LGBTQ+ fondées sur des données scientifiques.

RISQUES ET INCONFORTS POSSIBLES

Certaines questions sont trés personnelles et pourraient vous rendre inconfortables. Par exemple, il y a des questions sur
le genre, l'orientation sexuelle, les situations potentielles de handicap, ainsi que des questions portant sur les expériences
de discrimination et d'exclusion que vous avez pu vivre. Vos réponses a ces questions vont permettre de tracer un portait
plus précis du phénoméne et de proposer des recommandations mieux adaptées aux différents sous-groupes concernés.
Si vous avez besoin de parler de ces questions ou de vos réponses, vous pouvez contacter les ressources que nous vous
proposons. Assurez-vous de remplir le questionnaire dans un endroit privé afin que vos réponses ne soient pas vues par
d'autres personnes et afin de ne pas étre interrompu-e. Lorsque vous aurez terminé le sondage, effacez I'historique de
votre navigateur Internet afin de protéger votre vie privée (voir les étapes ci-dessous).

Les communications associées a ce projet procédent par courriels. En consentant a participer a cette étude, vous
consentez a recevoir des courriels, tout en reconnaissant que le courriel n'est pas un moyen de communication sécurisé.
Pour limiter le risque qu'une autre personne lise vos courriels personnels, protégez par mot de passe votre compte
courriel et vos appareils électroniques (téléphone intelligent, tablette, ordinateur) et ne partagez pas votre mot de passe.
De plus, si vous choisissez d'inviter des ami-e-s admissibles a I'étude, ces demiers pourraient se douter que vous avez
participé a ce projet et, par conséquent, que vous vous identifiez comme une personne LGBTQ+. Si vous ne voulez pas
que vos ami-e's sachent que vous avez participé, ne les invitez pas.

Si a n'importe quel moment vous avez besoin de parler des expériences décrites dans le questionnaire ou vous vous
sentez triste ou agité-e, nous vous invitons a contacter les ressources suivantes :

Interligne (auparavant, Gai écoute) : hitp://interdigne col, 1-888-505-1010
Association québécoise de prévention du suicide : /by
suicide html, 1-866-277-3553

COMPENSATION POUR LA PARTICIPATION

Pour chaque section a laquelle vous participez (jusqu'a 14 sections), vous obtenez une chance de plus de gagner pour le
tirage de 100 chéques-cadeaux d'une valeur de 50$ chacune. Cela représente jusqu'a 14 chances de gagner un chéque-
cadeau. Le nombre de chances augmente selon le nombre de sections auxquelles vous participez. Nous vous
contacterons par courriel si vous gagnez.

CONFIDENTIALITE

Les moyens nécessaires seront pris pour conserver la confidentialité de toute information obtenue dans le cadre de cette
étude. Les résultats seront présentés sous forme de moyennes de groupe et ne permettront jamais d'identifier une
personne en particulier. Nous n'allons pas vous demander de divulguer des informations personnelles qui pourraient
mener a votre identification (adresse résidentielle, numéro de téléphone, etc.) lors du déroulement de I'étude. Si vous
souhaitez recevoir un prix de participation, vous devrez nous indiquer votre adresse courriel, mais cette adresse sera
conservée dans une base de données séparée de vos réponses avec un numéro d'identification unique. Ceci permet de
supprimer les données des personnes qui en font la demande. Cette adresse courriel ne sera utilisée que pour distribuer
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les chéques-cadeaux et elle sera supprimée au plus tard trois mois aprés la distribution de ces demiers. L'adresse IP de
votre ordinateur sera colligée pour éviter les participations multiples, mais elle ne sera pas liée a vos réponses. Ainsi, vos
réponses sont anonymes.

Les données sont colligées a I'aide de la plateforme sécurisée de sondage LimeSurvey, hébergée sur les serveurs de
I'Université du Québec a Montréal. Les données sont protégées par un mot de passe et sont conservées sur un serveur
sécurisé. Seules les personnes impliquées dans cette recherche ont accés aux réponses sous une forme anonyme.

Afin d'assurer la confidentialité et la sécurité des données, toutes les données recueillies seront gardées dans un
ordinateur sécurisé et protégé par mot de passe localisé dans un bureau fermé a clé sur le campus universitaire. Les
publications basées sur cette recherche n'incluront aucune information pouvant mener a l'identification des
participant-e-s. Les données seront conservées par les chercheurs et leurs étudiants (dipldmés et futurs diplémés) pour
des analyses secondaires pour maximiser |'utilité et la diffusion des résultats. L'information que vous allez nous fournir
lors de cette étude ne sera pas partagée ou transmise en dehors des membres de |'équipe de recherche. Toutes les
adresses courriel seront complétement effacées au plus tard trois mois aprés I'étude.

Vous pouvez nous aider a protéger vos réponses en effacant les données privées de votre ordinateur quand vous aurez
terminé :

Effacez votre historique de navigateur Internet

Videz la mémoire cache

Supprimez les fichiers témoins (cookies)

Effacez la session authentifiée

Déconnectez-vous de votre session ou éteignez votre ordinateur.

NEWON =

PARTICIPATION ET RETRAIT

Votre participation a ce projet est entiérement volontaire. Cela signifie que vous acceptez de participer au projet sans
aucune contrainte ou pression extérieure. Cela signifie également que vous étes libre de mettre fin a votre participation en
tout temps, sans préjudice de quelque nature que ce soit et sans avoir a vous justifier. Si vous choisissez de vous retirer
avant d'avoir terminé, vous resterez éligible pour recevoir une compensation proportionnelle a votre niveau de
participation. Les personnes qui ont indiqué leur adresse courriel peuvent demander que leurs données soient retirées de
I'étude. Etant donné que les courriels des participant-e's seront supprimés, au plus tard, trois mois aprés la distribution
des chéques-cadeaux, les participants peuvent demander que leurs données soient retirées de |'étude, au plus tard, trois
mois aprés avoir regu leur chéque-cadeau.

DROITS DES PARTICIPANT-E-S DE RECHERCHE

Vous pouvez retirer votre consentement a n'importe quel moment lors du sondage et mettre fin a votre participation. En
participant a cette étude, vous ne renoncez a aucun droit légal. Cette étude a été révisée et approuvée par le comité
d'éthique de I'Université du Québec de Montréal (2775_e_2019, 23 mai 2019). Pour de plus amples renseignements,
veuillez contacter le coordonnateur du Comité d'éthique par téléphone ((514) 987-3000, ext. 7753) ou par courriel
(ciereh@uqgam ca). Si vous avez des questions concernant vos droits en tant que participant-e de recherche, ou si vous
désirez porter plainte, communiquez avec le bureau de I'ombudsman de I'UQAM (Courriel : ombudsman@ugam.ca ;
Téléphone : (514) 987-3151).

CONSENTEMENT A LA PARTICIPATION
Je déclare avoir lu et compris le présent projet, la nature et I'ampleur de ma participation, ainsi que les risques et les
inconvénients auxquels je m'expose tel que présenté dans le présent formulaire. J'ai eu I'occasion de poser toutes les
questions concernant les différents aspects de I'étude et de recevoir des réponses a ma satisfaction.

J'accepte volontairement de participer a cette étude. Je peux me retirer en tout temps sans préjudice d'aucune sorte. Je
certifie qu'on m'a laissé le temps voulu pour prendre ma décision.

Page 3
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