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Élaboration d’un indice composite  
de qualité de l’emploi des travailleurs 
et travailleuses LGBTQ+ du Québec 
(Canada)
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Résumé. L’hétérosexisme et le cisgenrisme peuvent conduire à des expériences 
d’exclusion sociale vécues au travail, qui nuisent au bien-être des personnes 
LGBTQ+. Pour mesurer cette réalité, les auteurs construisent un indice de qualité 
de l’emploi spécifique, en s’appuyant sur des données issues d’un échantillon de 
1 761 travailleurs et travailleuses LGBTQ+ du Québec, recrutés dans le cadre de 
l’enquête SAVIE-LGBTQ (2019-2020). Cet indice, créé au moyen de scores facto-
riels, comprend 16 indicateurs et 5 dimensions. Il possède une cohérence interne 
acceptable et est associé modérément à la satisfaction au travail des personnes 
LGBTQ+. L’indice révèle des différences attendues entre les groupes, ce qui soutient 
sa validité conceptuelle.

Mots-clés: orientation sexuelle, identité de genre, qualité de l’emploi, conditions 
de travail, environnement de travail, satisfaction au travail, hétérosexisme, cis-
genrisme, Canada.
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1.  Introduction
En 1977, le Québec interdisait la discrimination fondée sur l’orientation sexuelle, 
en consacrant ce principe à l’article 10 de sa Charte des droits et libertés de la 
personne1, ce qui constituait une première, à l’échelle du pays et du monde. En 
2016, l’identité et l’expression de genre ont été ajoutées à la liste des critères fi-
gurant dans cet article. La discrimination fondée sur ces motifs est donc inter-
dite, y compris en matière d’emploi, ce qui couvre l’embauche, les promotions, 
les mutations, les mises à pied et les renvois (art. 16). Par ailleurs, à l’échelon 
national, la loi canadienne sur les droits de la personne2 inclut aussi l’orientation 
sexuelle (depuis 1996) ainsi que l’identité et l’expression de genre (depuis 2017) 
parmi les motifs de distinction illicite dans le domaine de l’emploi (Kirkup, 2018).

Si ces modifications législatives valorisent une plus grande équité, elles ne 
garantissent pas l’évolution effective des attitudes de la population à l’égard des 
personnes LGBTQ+ (c’est-à-dire lesbiennes, gaies, bisexuelles, trans, queer ou 
relevant d’autres groupes minorisés en raison de leur orientation sexuelle ou 
de leur identité ou expression de genre), notamment en milieu de travail. Ainsi, 
celles-ci continuent de faire face à des formes d’exclusion en raison de l’hétéro-
sexisme et du cisgenrisme3 au travail. Au Canada comme à l’étranger, des don-
nées montrent que les travailleurs LGBTQ+ sont désavantagés sur divers plans, 
comme la rémunération (Waite, Ecker et Ross, 2019; Waite, Pajovic et Denier, 
2020), la surqualification (Bauer et al., 2011; James et al., 2016), les horaires de 
travail atypiques (Allan et al., 2020; Waite, Pajovic et Denier, 2020), ainsi que les 
situations de harcèlement psychologique et de violence en milieu de travail (OIT, 
2016; Jones et al., 2011), comparativement aux personnes hétérosexuelles et cis-
genres4. Or, ces désavantages entraînent des conséquences négatives sur leur 
santé et leur bien-être. De plus, les écrits scientifiques révèlent qu’un climat de 
travail acceptant (perçu comme inclusif à l’égard des personnes LGBTQ+), des 
politiques et des pratiques organisationnelles inclusives (visant par exemple à 
empêcher la discrimination fondée sur l’orientation sexuelle ou l’identité de 
genre) et l’absence de microagressions5 sont associés à un bien-être et une satis-
faction accrus au travail (Brewster et al., 2012; DeSouza, Wesselmann et Ispas, 

1 Charte des droits et libertés de la personne, RLRQ c C-12, art. 10, https://canlii.ca/t/19cq#art10.
2 Loi canadienne sur les droits de la personne, L. R. C. (1985), ch. H-6, https://laws-lois.justice.

gc.ca/PDF/H-6.pdf (voir notamment art. 2 et 7).
3 Par «hétérosexisme», on désigne un système de pensée institutionnalisé favorisant les per-

sonnes hétérosexuelles (Bastien Charlebois, 2011). Quant au terme «cisgenrisme», il désigne un sys-
tème d’oppression qui touche les personnes trans, parfois également appelé transphobie (Baril, 
2018). Ces systèmes d’oppression contribuent aux préjugés et aux discriminations à l’égard des per-
sonnes LGBTQ+.

4 Les personnes cisgenres sont celles pour qui l’identité de genre correspond au sexe assigné 
à la naissance. Pour les personnes trans ou non binaires, il n’y a pas correspondance entre l’iden-
tité de genre et le sexe assigné.

5 Par «microagressions», on entend les vexations et affronts pouvant viser les membres de 
groupes stigmatisés au quotidien dans le milieu de travail. Celles-ci peuvent être verbales, compor-
tementales ou environnementales, et intentionnelles ou non. Elles comprennent notamment les 
remarques hostiles, désobligeantes ou négatives à l’égard des personnes LGBTQ+ (Nadal, 2008 et 
2011; Nadal et al., 2016).

https://canlii.ca/t/19cq#art10
https://laws-lois.justice.gc.ca/PDF/H-6.pdf
https://laws-lois.justice.gc.ca/PDF/H-6.pdf
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2017; Huffman, Watrous-Rodriguez et King, 2008; Mizock et al., 2017; Pichler et 
Ruggs, 2018; Sears, Mallory et Hunter, 2011; Velez, Moradi et Brewster, 2013; 
Webster et al., 2018).

Dans un autre registre, les personnes LGBTQ+ ne forment pas un groupe ho-
mogène et elles se distinguent également lorsqu’il est question d’inclusion en mi-
lieu de travail. Au Canada, les personnes gaies, lesbiennes et bisexuelles auraient 
des salaires significativement plus faibles que les hommes hétérosexuels cis-
genres, et ce même en tenant compte des caractéristiques sociodémographiques 
ou liées à la santé, du niveau d’études, de la profession ou de la branche d’acti-
vité (Waite, Pajovic et Denier, 2020). Néanmoins, dans le contexte canadien, les 
données permettant de documenter les disparités aux dépens des personnes 
LGBTQ+ au travail restent limitées, notamment pour ce qui est des différences 
de traitement selon que celles-ci sont cisgenres, trans ou non binaires6 (Waite, 
Ecker et Ross, 2019).

Ces considérations conduisent à s’interroger en parallèle sur la notion de 
qualité de l’emploi. Dans les travaux antérieurs, les liens entre les caractéris-
tiques des emplois (par exemple la rémunération, la sécurité d’emploi, la surqua-
lification, le harcèlement au travail ou les microagressions) et leurs potentielles 
conséquences sur la santé, les attitudes au travail (par exemple la satisfaction 
au travail, l’engagement organisationnel) ou le bien-être au travail sont généra-
lement considérés séparément. Cela empêche de tenir compte des interrelations 
entre ces caractéristiques et de considérer la qualité de l’emploi d’une manière 
globale et plus exhaustive. En ce qui concerne la qualité de l’emploi, plusieurs 
chercheurs et organismes ont tenté de mesurer cette réalité en créant des in-
dices composites permettant de tenir compte simultanément de plusieurs indi-
cateurs (ISQ, 2015; Eurofound, 2012 et 2017; Steffgen, Sischka et Fernandez de 
Henestrosa, 2020). Ces indices permettent de brosser un portrait plus complet de 
phénomènes multidimensionnels complexes tout en faisant des comparaisons 
efficaces entre groupes (par exemple démographiques, régionaux).

Le concept de qualité de l’emploi fait référence aux caractéristiques du tra-
vail et de l’emploi qui affectent le bien-être des travailleurs (Findlay, Kalleberg 
et Warhurst, 2013; Muñoz de Bustillo et al., 2011a; OCDE, 2014). Ce concept est 
multidimensionnel et issu des sciences sociales telles que l’économie, la sociolo-
gie et la psychologie (Guergoat-Larivière et Marchand, 2012; Muñoz de Bustillo 
et al., 2011a). Deux grandes conceptualisations de la qualité de l’emploi dominent 
(Green, 2006; Muñoz de Bustillo et al., 2011a). Le terme peut désigner ainsi: 1) les 
préférences personnelles et l’importance subjective accordée par les individus 
à différents attributs de leur emploi; et 2) les caractéristiques objectives des em-
plois liées au bien-être des travailleurs dans des écrits empiriques ou théoriques. 

La première approche a l’avantage de donner une voix aux travailleurs 
en mettant l’accent sur ce qu’ils considèrent comme des attributs importants 
de leur emploi. Cependant, elle serait moins appropriée pour mesurer la qua-
lité de l’emploi, notamment parce qu’elle ne permet pas de comparer sur des 
bases communes des groupes ou des pays (ISQ, 2015; Muñoz de Bustillo et al., 

6 Les personnes non binaires ont une identité de genre qui ne se réduit pas à la distinction 
homme ou femme traditionnelle.



Revue internationale du Travail364

2011b). C’est donc la seconde approche que l’on privilégie en général pour me-
surer la qualité de l’emploi (Bianchi et Biffignandi, 2022; Chen et Mehdi, 2019; 
Cloutier, 2013; ISQ, 2015; Eurofound, 2012 et 2017; Steffgen, Sischka et Fernandez 
de Henestrosa, 2020). D’ailleurs, la mesure de la satisfaction au travail est un in-
dicateur fréquemment utilisé pour valider les mesures de la qualité de l’emploi, 
élément qu’il reflète globalement, sans pour autant mesurer le même construit 
(Kalleberg et Vaisey, 2005; Muñoz de Bustillo et al., 2011b; OCDE, 2014; Steffgen, 
Sischka et Fernandez de Henestrosa, 2020).

Cela nous amène à vouloir mesurer de façon spécifique la qualité de l’emploi 
des personnes LGBTQ+. L’objectif principal de la présente étude est de construire 
un indice de qualité de l’emploi des travailleurs et travailleuses LGBTQ+. Cette 
étude permet de remédier à l’une des limites des indices existants, qui s’appuient 
sur des modèles conceptuels et des échantillons ne prenant pas en compte les 
particularités des conditions de travail et de l’environnement social au travail 
des personnes LGBTQ+.

La suite de l’article sera présentée en quatre parties. Dans une première par-
tie (titre 2), nous décrivons la méthodologie utilisée pour élaborer l’indice, en 
commençant par présenter notre source de données, puis en expliquant com-
ment nous avons choisi les dimensions et indicateurs de l’indice, et comment 
nous avons procédé pour le construire. Dans la partie suivante (titre 3), nous dé-
taillons les résultats des différentes analyses statistiques visant à vérifier la vali-
dité de l’indice. Nous commentons ensuite ces résultats, tout en rendant compte 
des limites de notre étude (titre 4). Dans une quatrième et dernière partie, nous 
présentons nos conclusions et nos pistes de suggestions pour la recherche à 
venir (titre 5).

2.  Méthode
2.1.  Sources de données
Cette étude s’appuie sur une analyse secondaire des résultats de l’enquête SAVIE-
LGBTQ (2019-2020), la source de données quantitatives la plus récente et com-
plète à ce jour sur les travailleurs LGBTQ+ du Québec. Cette enquête en ligne 
documente les formes contemporaines d’inclusion et d’exclusion sociale dans des 
domaines importants de la vie, notamment le domaine du travail, telles qu’elles 
ressortent des réponses d’un échantillon large et diversifié de personnes LGBTQ+ 
du Québec. Les participants ont été recrutés de septembre 2019 à août 2020 via 
les canaux de communication du projet de recherche et des partenaires com-
munautaires (courriels, Listserv, sites Web, pages et groupes Facebook, Twitter, 
LinkedIn), les médias Web et imprimés et le bouche-à-oreille (échantillonnage 
«boule de neige»). Pour pouvoir participer à l’enquête, il fallait être âgé d’au 
moins 18 ans, s’identifier comme une personne LGBTQ+, résider au Québec et 
pouvoir lire le français ou l’anglais. Les questions portaient sur plusieurs sphères 
de la vie, telles que la famille, les réseaux sociaux et le travail. Seules les don-
nées relatives à ce dernier domaine sont discutées dans cet article. Le projet a 
été approuvé par le Comité institutionnel d’éthique de la recherche avec des 
êtres humains de l’Université du Québec à Montréal.
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Plus de 6 000 personnes (n = 6 095) ont répondu au questionnaire en ligne, 
parmi lesquelles nous avons conservé uniquement les participants qui avaient 
fourni un code postal de la province du Québec ou utilisé un appareil ayant une 
adresse IP du Québec. Les participants qui ne répondaient pas aux critères d’in-
clusion ou n’avaient pas fourni suffisamment de données pour vérifier si c’était 
le cas ont été exclus (n = 1 115 participations retirées). L’échantillon final est com-
posé de 4 980 personnes, dont 62 pour cent ont répondu à l’enquête complète. 
Parmi celles-ci, quelque 73 pour cent avaient travaillé (en tant qu’indépendantes 
ou salariées) au cours des douze mois précédant l’enquête (n = 3 648). Dans le 
cadre de cette étude, seules les participations complètes de personnes salariées 
LGBTQ+ ont été analysées (n = 1 761). Ce choix est dicté par le fait que certains 
indicateurs sélectionnés ne concernaient que ce groupe de travailleurs.

2.2. � Cadres conceptuels et sélection des indicateurs  
de la qualité de l’emploi 

Il n’existe pas de définition consensuelle de la qualité de l’emploi. Au Canada, 
ce sont principalement les cadres conceptuels de l’Institut de la statistique du 
Québec (ISQ, 2008) et d’Eurofound (2017) qui sont utilisés pour baliser sa me-
sure (Chen et Mehdi, 2019; Cloutier, 2013; ISQ, 2015; Kilolo Malambwe, 2017). 
Ces cadres conceptuels contiennent certaines dimensions communes, telles que 
la rémunération et la stabilité de l’emploi, mais également des dimensions com-
plémentaires. Comparativement à Eurofound, l’ISQ introduit la dimension des 
qualifications pour évaluer la qualité de l’emploi, soit une caractéristique de 
l’emploi liée à la satisfaction au travail (Boudarbat et Montmarquette, 2016; La-
Rochelle-Côté et Hango, 2016; OCDE, 2011). Toutefois, l’ISQ ne tient pas compte de 
l’environnement social au travail. Cette dimension couvre les facettes positives et 
négatives des relations sociales au travail, comme le soutien organisationnel et 
le harcèlement (Bianchi et Biffignandi, 2022). Un environnement social de qua-
lité joue pourtant un rôle essentiel dans le développement, l’épanouissement et 
le bien-être au travail, en fournissant aux salariés des ressources afin de mieux 
gérer la pression et les tâches complexes (Eurofound, 2017; OCDE, 2014). 

Pour évaluer la qualité de l’emploi des personnes LGBTQ+, qui sont désavan-
tagées sur plusieurs dimensions, nous avons créé un nouveau cadre conceptuel 
spécifique, en nous basant sur ceux de l’ISQ et d’Eurofound (tableau 1). Celui-
ci couvre cinq dimensions: la rémunération et les assurances collectives; la sta-
bilité de l’emploi; les qualifications; l’environnement soutenant (bienveillant); 
et l’environnement hostile. Ces dimensions ne sont pas les seules à influer sur 
la qualité de l’emploi, mais elles ont l’avantage d’être couvertes par l’enquête 
SAVIE-LGBTQ (2019-2020) sur laquelle nous nous appuyons.

Afin de créer l’indice de qualité de l’emploi, nous avons suivi les recomman-
dations de l’Organisation de coopération et de développement économiques pour 
la construction d’indices composites (OCDE, 2008). Pour être sélectionnés, les in-
dicateurs de la qualité de l’emploi devaient: 1) couvrir les dimensions du cadre 
conceptuel proposé; 2) bénéficier d’appuis empiriques les liant à la santé psycho-
logique, au bien-être ou aux attitudes au travail; 3) être disponibles dans la base 
de données (Enquête SAVIE-LGBTQ, 2019-2020); et 4) couvrir des caractéristiques 
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positives et négatives de l’emploi. Seize indicateurs, autant génériques que spéci-
fiques à l’expérience des personnes LGBTQ+ au travail, ont été sélectionnés pour 
opérationnaliser les cinq dimensions du cadre conceptuel (tableau 2).

Pour ce qui est des autres caractéristiques de l’emploi, nous avons tenu 
compte de l’ancienneté dans l’emploi, de la syndicalisation ou la couverture par 
une convention collective, du secteur d’emploi et de la taille de l’organisation. 
Pour mesurer ces caractéristiques, nous nous sommes fondés sur des questions 
tirées de l’Enquête 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 selon la Classification internationale type des professions (CITP-
2008) établie par l’Organisation internationale du Travail (OIT, 2012).

En ce qui concerne la satisfaction au travail, que l’on peut définir comme la 
perception du travailleur quant à la capacité du travail de satisfaire ses besoins 
personnels (Kuhlen, 1963), nous nous sommes fondés sur une question géné-
rique tirée du Michigan Organizational Assessment Questionnaire (Cammann 
et al., 1983): «Dans l’ensemble, dans quelle mesure êtes-vous satisfait de votre 
emploi?». La question utilise une échelle de Likert à 4 degrés, allant de 1 («Très 
insatisfait») à 4 («Très satisfait»). Selon une méta-analyse, l’approche générale 
consistant à évaluer le niveau de satisfaction indépendamment des sources de 
satisfaction (par exemple la rémunération, les relations de travail) produit des 
résultats qui sont fortement corrélés à ceux que l’on obtient avec les instruments 

Tableau 1. � Dimensions prises en compte par les cadres conceptuels  
sur la qualité de l’emploi

Cadre conceptuel proposé  
pour évaluer la qualité de l’emploi 
des personnes LGBTQ+

Cadre conceptuel de l’Institut  
de la statistique du Québec  
(ISQ, 2008)

Cadre conceptuel d’Eurofound 
(2017)

A. � Rémunération  
et assurances collectives

Rémunération
    Régulière 
Régime de retraite
    Régime agréé 
Assurances collectives
    Assurance salaire 

Rémunération
    Salaire horaire
    Avantages sociaux

B.  Stabilité de l’emploi Stabilité
    Sécurité d’emploi
  �  Emploi permanent/ 

temporaire

Sécurité d’emploi
    Sécurité d’emploi
    Perspectives de carrière

C.  Qualifications Qualification
    Qualification de l’emploi
    Qualification des travailleurs

*

D. � Environnement de travail 
soutenant *

Ressources de l’environnement 
social
    Soutien des gestionnaires

E. � Environnement de travail 
hostile *

Demandes de l’environnement 
social
  �  Comportements sociaux 

abusifs

*  Dimension non incluse. 
Source: Compilation des auteurs à partir d’Eurofound (2017) et ISQ (2008).
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de mesure issus des approches multidimensionnelles (Wanous, Reichers et Hudy, 
1997).

Pour ce qui est des données sociodémographiques, nous tenons compte 
des éléments suivants: l’âge, la modalité de genre (personne cisgenre ou trans), 
l’identité de genre (homme, femme ou personne non binaire), le statut migra-
toire, le fait d’appartenir à une minorité visible7, le statut d’étudiant, la situation 
de handicap et le niveau d’études.

2.3.  Procédure d’élaboration de l’indice
Le travail s’est fait en cinq étapes, dont chacune visait un objectif spécifique: 
a) identifier les indicateurs conceptuellement pertinents, b) analyser la structure 
latente des indicateurs sélectionnés, c) dériver un indice composite à partir de 
scores factoriels, d) vérifier la validité conceptuelle de l’indice et e) explorer les 
facteurs sociodémographiques et organisationnels associés à la qualité de l’em-
ploi des personnes LGBTQ+ du Québec.

Pour élaborer l’indice, nous avons testé la structure factorielle à cinq facteurs 
des indicateurs de l’emploi au moyen de la méthode d’estimation des moindres 
carrés pondérés, avec moyenne et variance ajustées (estimateur WLSMV en an-
glais, pour weighted least squares mean and variance adjusted), 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 
manière importante de celui obtenu avec la moyenne géométrique, qui permet 
de minimiser l’effet des valeurs extrêmes (r = 0,99; p < 0,001; ISQ, 2018). Ensuite, 
afin de valider l’indice composite, nous avons vérifié sa robustesse par diverses 
analyses (cohérence interne, corrélations, régression linéaire multiple). Nous 
l’avons également déconstruit, afin de vérifier si les résultats obtenus pour les 
indicateurs qui le composent étaient cohérents avec ceux de l’indice agrégé. De 
plus, nous avons réalisé des tests du khi carré de Pearson afin de vérifier la pré-
sence de liens entre les variables. Nous avons également calculé les coefficients 
d’association (V de Cramer8) pour estimer la taille de l’effet (c’est-à-dire la force 
des liens entre deux variables).

Au Canada, les recherches auprès de la population générale démontrent 
que la qualité de l’emploi des hommes cisgenres est meilleure que celle des 
femmes cisgenres, celle des jeunes travailleurs (moins de 25 ans) moins bonne 
que celle des travailleurs plus âgés, celle des migrants moins bonne que celle des 

7 Selon la définition de Statistique Canada, font partie des minorités visibles les personnes non 
blanches et non autochtones. La population des minorités visibles au Canada est notamment com-
posée des groupes suivants: Sud-Asiatiques, Chinois, Noirs, Philippins, Arabes, Latino-Américains, 
personnes originaires d’Asie du Sud-Est ou d’Asie occidentale, Coréens et Japonais. Voir à l’adresse 
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3Var_f.pl?Function=DEC&Id=45152. Dans le cadre des analyses, 
les Autochtones seront inclus dans la catégorie des personnes de minorités visibles. 

8 Pour les tests du khi carré avec des degrés de liberté (dl) de 2, des V de Cramer entre 0,07 
et 0,21 indiquent un effet faible, alors qu’une valeur entre 0,21 et 0,35 indique un effet modéré; et 
une valeur supérieure à 0,35, un effet élevé (Cohen, 1988).

https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3Var_f.pl?Function=DEC&Id=45152
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non-migrants, celle des personnes qui ont un niveau d’études moins élevé moins 
bonne que celle des personnes qui sont plus diplômées, et celle des travailleurs 
des petites organisations plus faible que celle des travailleurs de grandes orga-
nisations (Boulet et Boudarbat, 2015; Chen et Mehdi, 2019; Cloutier, 2013; ISQ, 
2015; Kilolo Malambwe, 2017; Sow, 2021). Ces variables ont été prises en compte 
pour la dernière étape de validation, à savoir l’analyse des liens entre l’indice 
composite et les variables pertinentes. Les analyses statistiques ont principale-
ment été réalisées avec le paquet lavaan du progiciel R, version 4.0.5 (R Core 
Team, 2020; Rosseel, 2012). 

3.  Création et validation de l’indice
La première étape a consisté à étudier la structure sous-jacente des indicateurs 
par des analyses factorielles, afin de confirmer la sélection de chacun d’entre 
eux, avant de créer l’indice composite. Tous les indicateurs sélectionnés possé-
daient des saturations factorielles supérieures ou égales à 0,55. Ils saturaient for-
tement sur un seul facteur, et aucune saturation transversale n’était supérieure 
à 0,30, ce qui est au-dessous du seuil donné par Comrey et Lee (1992) (tableau 3). 
Les résultats de l’analyse factorielle sont cohérents avec le cadre conceptuel pro-
posé et confirment que les seize indicateurs peuvent être regroupés en fonction 
des cinq dimensions postulées. La méthode de pondération a consisté à calculer, 
pour chaque personne, cinq scores factoriels (un par dimension) et à en faire la 
moyenne arithmétique pour dériver l’indice de qualité de l’emploi.

3.1.  Analyses de robustesse
Dans cette étude, le coefficient alpha de Cronbach calculé entre les dimensions 
de l’indice est supérieur au seuil minimal généralement accepté, puisqu’il at-
teint une valeur de 0,76 (intervalle de confiance à 95 pour cent de 0,74 à 0,78) 
(Nunnally et Bernstein, 1994), ce qui suggère une certaine homogénéité entre ces 
éléments. L’indice de qualité de l’emploi varie de –2,39 à 1,32 (voir figure 1). Le 
score moyen de l’indice (M = –0,05) et sa médiane (Mdn = 0,00), qui se situent à 
proximité l’un de l’autre, ainsi que son écart type de 0,54 et son coefficient d’asy-
métrie proche de zéro (–0,50) révèlent une distribution relativement symétrique 
des scores. Néanmoins, le coefficient d’aplatissement (3,36) fait apparaître une 
distribution plutôt leptocurtique (>3,0), avec un pic plus élevé et des extrémités 
plus garnies qu’une courbe normale (Tabachnick et Fidell, 2019)9. Nous avons 
également vérifié la validité conceptuelle de l’indice de qualité de l’emploi en 
calculant sa corrélation avec la satisfaction au travail. Nous obtenons une cor-
rélation de Pearson positive (r = 0,49; p < 0,001) et modérée selon les balises de 
Cohen (1988) (tableau 4). 

9 Le détail de ces résultats est disponible auprès des auteurs sur demande.
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Scores de l’indice de qualité de l’emploi

Courbe de distribution normaleCourbe de densité de Kernel

Source: Analyses statistiques des auteurs à partir des données de l’enquête SAVIE-LGBTQ (2019-2020).

Figure 1. Distribution de l’indice composite de qualité de l’emploi
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Figure 2. Distributions de l’indice composite de qualité de l’emploi 
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L’indice de qualité de l’emploi partage près de 24 pour cent de la variance 
de la satisfaction au travail des employés LGBTQ+ (R2 = 0,236; p < 0,001) (tableau 
de résultats non présenté). Les courbes de densité de Kernel (figure 2) montrent 
une relation linéaire entre l’indice de qualité de l’emploi et la satisfaction au tra-
vail des personnes LGBTQ+.

3.2.  Déconstruction de l’indice composite
Les tests du khi carré ( χ  2) entre les indicateurs individuels de la qualité de 
l’emploi et les quintiles de l’indice agrégé (tableau 5) font apparaître des rela-
tions statistiquement significatives pour l’ensemble des croisements, confirmant 
ainsi la forte cohérence entre l’indice et ses composants. À titre d’exemple, près 
de 65 pour cent des personnes LGBTQ+ qui ont un emploi non permanent se 
trouvent dans les quintiles inférieurs de l’indice de qualité de l’emploi, alors 
que quelque 48 pour cent de celles qui ont un emploi permanent se retrouvent 
dans les quintiles supérieurs de l’indice ( χ 2 = 186,88 (dl = 2), p < 0,001). De plus, 
les indicateurs de qualité de l’emploi et l’indice composite partagent des V de 
Cramer variant de 0,21 à 0,53.

3.3. � Croisement de l’indice avec les caractéristiques 
sociodémographiques

Les scores de l’indice varient significativement en fonction des caractéristiques 
sociodémographiques (tableau  6). Les résultats selon la modalité et l’identité 
de genre révèlent que, comparativement aux hommes cisgenres gais, bisexuels 
ou queer (GBQ+), les femmes cisgenres lesbiennes, bisexuelles ou queer (LBQ+) 
étaient surreprésentées dans les quintiles inférieurs (42,5 contre 28,0 pour cent) 
et sous-représentées dans les quintiles supérieurs (35,4 contre 53,5 pour cent, 
χ 2 = 149,02 (dl = 6), p < 0,001). Les personnes cisgenres LGBQ+ sont avantagées 
par rapport aux personnes trans et non binaires, qui sont surreprésentées dans 
les quintiles inférieurs. Les hommes trans et les personnes non binaires assi-
gnées femmes à la naissance (AFAN) ne se distinguent pas des femmes trans 
et des personnes non binaires assignées hommes à la naissance (AHAN). Les 
personnes LGBTQ+ blanches non migrantes sont moins concentrées dans les 
quintiles inférieurs que dans les quintiles supérieurs de l’indice (37,5  contre 
42,7  pour cent, χ 2  =  28,85 (dl = 6), p  <  0,001). De plus, comparativement aux 
personnes LGBTQ+ blanches (migrantes ou pas), les personnes de minorités vi-
sibles (migrantes ou pas) sont davantage concentrées dans les quintiles infé-
rieurs (entre 53,4 et 54,8  pour cent) et moins concentrées dans les quintiles 
supérieurs (entre 24,4 et 28,0 pour cent). Les personnes en situation de handicap 
sont davantage concentrées dans les quintiles inférieurs de la qualité de l’emploi 
que les personnes qui ne sont pas dans cette situation (67,1 contre 37,5 pour cent, 
χ  2 = 48,04 (dl = 2), p < 0,001). Les étudiants sont davantage concentrés dans les 
quintiles inférieurs que les personnes qui ne sont pas étudiantes (62,0 contre 
30,8 pour cent, χ  2 = 164,10 (dl = 2), p < 0,001).

Ensuite, les moins de 25 ans sont fortement plus présents dans les quintiles 
inférieurs de la qualité de l’emploi que les tranches d’âges supérieures (70,9 pour 
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Tableau 5. � Tableau de contingence entre les indicateurs et les quintiles  
de l’indice de qualité de l’emploi

Q1-Q2
%

Q3
%

Q4-Q5
%

χ 2
(dl)

p V de Cramer

Assurance dentaire privée 280,03 (2)  <0,001 0,40

Non 55,4 20,4 24,2

Oui 19,3 19,5 61,2

Assurance-santé privée 451,79 (2)  <0,001 0,51

Non 67,5 17,8 14,7

Oui 18,8 21,7 59,6

Régime d’assurance-salaire 485,56 (2)  <0,001 0,53

Non 69,0 16,8 14,2

Oui 20,8 22,1 57,1

Régime de retraite privé 364,61 (2)  <0,001 0,46

Non 60,4 21,0 18,6

Oui 19,7 19,0 61,4

Revenu annuel du ménage 393,21 (18)  <0,001 0,33

≤19 999 $ 79,2 13,3 7,5  

20 000-29 999 $ 68,6 19,2 12,2

30 000-39 999 $ 57,7 22,1 20,2

40 000-49 999 $ 52,1 23,2 24,6

50 000-59 999 $ 38,4 31,1 30,5

60 000-69 999 $ 39,5 20,2 40,3

70 000-79 999 $ 33,9 27,6 38,6

80 000-89 999 $ 23,5 24,5 52,0

90 000-99 999 $ 29,5 18,8 51,8

≥100 000 $ 16,8 15,1 68,1

Statut d’emploi 186,88 (2)  <0,001 0,33

Non permanent 64,7 20,9 14,4

Permanent 32,0 19,7 48,3

Sécurité d’emploi 507,10 (8)  <0,001 0,38

Très faible 87,5 11,3 1,3

Faible 80,0 14,1 5,9

Ni faible ni forte 62,9 23,4 13,8

Forte 38,9 24,5 36,6

Très forte 15,1 16,6 68,3

Qualifications de l’emploi 282,08 (4)  <0,001 0,28

Niveau de compétence 1, 2 67,1 16,8 16,2

Niveau de compétence 3 43,5 23,1 33,4

Niveau de compétence 4 23,7 20,5 55,8
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Q1-Q2
%

Q3
%

Q4-Q5
%

χ 2
(dl)

p V de Cramer

Surqualification 125,81 (2) <0,001 0,27
Oui 60,5 17,1 22,4
Non 31,8 21,2 47,0

Correspondance formation-emploi 178,32 (4) <0,001 0,23
Ne correspond pas du tout 62,6 18,7 18,7
Correspond un peu 51,5 17,5 31,0
Correspond tout à fait 27,6 21,5 50,9

Soutien organisationnel perçu 274,25 (8) <0,001 0,28
Quintile 1 68,0 15,3 16,7
Quintile 2 46,6 23,3 30,1
Quintile 3 35,5 21,9 42,6
Quintile 4 30,7 23,9 45,5
Quintile 5 19,3 15,6 65,1

Politiques et pratiques inclusives LGBTQ+ 310,07 (8) <0,001 0,30
Quintile 1 62,6 18,4 19,0
Quintile 2 53,1 20,5 26,4
Quintile 3 35,5 23,9 40,6
Quintile 4 30,7 21,3 48,0
Quintile 5 18,2 15,9 65,9

Climat acceptant LGBTQ+ 465,31 (4) <0,001 0,36
Pas du tout acceptant 100,0 0,0 0,0
Quelque peu acceptant 65,6 21,9 12,6
Très acceptant 23,9 20,8 55,3

Efforts suffisants de l’employeur 281,01 (2) <0,001 0,40
Non 64,5 16,8 18,7
Oui 25,6 21,9 52,6

Harcèlement au travail 149,72 (4) <0,001 0,21
Oui, au moins quelques fois par mois 82,9 13,2 3,9
Oui, mais rarement 67,7 16,1 16,1
Non, jamais 34,4 20,8 44,8

Microagressions 417,61 (8) <0,001 0,34
Quintile 1 80,2 11,6 8,2
Quintile 2 48,6 25,0 26,4
Quintile 3 28,4 22,7 48,9
Quintile 4 19,9 19,9 60,2
Quintile 5 23,0 20,7 56,3

Note: Q = quintile de l’indice de qualité de l’emploi; χ 2 = khi carré; dl = degrés de liberté; $ = dollar canadien. Les quintiles 1 et 2 
(quintiles inférieurs) ainsi que 4 et 5 (quintiles supérieurs) de l’indice de qualité de l’emploi ont été groupés afin d’alléger la présen-
tation des résultats. Les nuances de bleu rendent compte de la taille des proportions. Les proportions les plus élevées sont repré-
sentées par les nuances les plus foncées.
Source: Analyses statistiques des auteurs à partir des données de l’enquête SAVIE-LGBTQ (2019-2020).

Tableau 5  �(fin)
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Tableau 6. � Tableau de contingence entre les variables sociodémographiques  
et les quintiles de l’indice de qualité de l’emploi 

Q1-Q2 
n (%)

Q3
n (%)

Q4-Q5
n (%)

χ 2
(dl)

p V de Cramer

Modalité et identité de genre 149,02 (6) <0,001 0,21

Hommes cisgenres GBQ+ 205
(28,0)

135
(18,5)

391
(53,5)

Femmes cisgenres LBQ+ 323
(42,5)

168
(22,1)

269
(35,4)

Hommes trans et personnes  
non binaires AFAN 

122
(66,7)

33
(18,0)

28
(15,3)

Femmes trans et personnes  
non binaires AHAN

54
(62,8)

16
(18,6)

16
(18,6)

Migrants et minorités visibles 28,85 (6) <0,001 0,09
Personnes blanches 
non migrantes

523
(37,5)

275
(19,7)

595
(42,7)

Personnes blanches migrantes 59
(41,6)

32
(22,5)

51
(35,9)

Personnes d’une minorité visible  
non migrantes

70
(53,4)

29
(22,1)

32
(24,4)

Personnes d’une minorité visible 
migrantes

51
(54,8)

16
(17,2)

26
(28,0)

Situation de handicap 48,04 (2) <0,001 0,17

Non 606
(37,5)

337
(20,9)

672
(41,6)

Oui 96
(67,1)

15
(10,5)

32
(22,4)

Statut d’étudiant 164,10 (2) <0,001 0,31

Non 381
(30,8)

259
(20,9)

599
(48,4)

Oui 323
(62,0)

93
(17,9)

105
(20,2)

Tranches d’âge 242,91 (8) <0,001 0,26

18-24 ans 243
(70,9)

50
(14,6)

50
(14,6)

25-34 ans 297
(40,6)

167
(22,8)

268
(36,6)

35-44 ans 100
(25,3)

78
(19,8)

217
(54,9)

45-54 ans 34
(20,4)

31
(18,6)

102
(61,1)

55-64 ans 25
(21,9)

24
(21,1)

65
(57,0)

Niveau d’études 95,05 (4) <0,001 0,16

Primaire/secondaire 109
(68,1)

25
(15,6)

26
(16,3)

Professionnel/préuniversitaire 245
(47,1)

99
(19,0)

176
(33,9)

Universitaire 350
(32,4)

228
(21,1)

502
(46,5)

Note: Q = quintile de l’indice de qualité de l’emploi; χ 2 = khi carré; dl = degrés de liberté; AFAN = personnes assignées femme à 
la naissance; AHAN = personnes assignées homme à la naissance. Les nuances de bleu rendent compte de la taille des propor-
tions. Les proportions les plus élevées sont représentées par les nuances les plus foncées.
Source: Analyses statistiques des auteurs à partir des données de l’enquête SAVIE-LGBTQ (2019-2020).



Indice de qualité de l’emploi des personnes LGBTQ+ du Québec 379

cent contre 20,4 à 40,6 pour cent, χ 2 = 242,91 (dl = 8), p < 0,001). De même, plus 
le niveau d’études des personnes LGBTQ+ est élevé, plus leur concentration dans 
les quintiles supérieurs est forte (16,3 à 46,5 pour cent) et plus leur concentration 
dans les quintiles inférieurs est faible (68,1 à 32,4 pour cent, χ 2 = 95,05 (dl = 4), 
p < 0,001). Enfin, les variables sociodémographiques et l’indice composite par-
tagent des V de Cramer variant de 0,09 à 0,31.

3.4 � Croisement de l’indice avec des variables  
relatives à l’emploi

Les scores de l’indice varient significativement en fonction des caractéristiques 
liées à l’emploi (tableau 7). La qualité de l’emploi des employés LGBTQ+ s’accroit 
significativement à mesure que la taille de l’organisation augmente ( χ  2 = 93,05 
(dl = 6), p < 0,001). Ainsi, les personnes LGBTQ+ qui travaillent dans des organi-
sations de moins de 20 employés se retrouvent davantage dans les quintiles in-
férieurs que dans les quintiles supérieurs de la qualité de l’emploi (49,9 contre 
27,7 pour cent). De l’autre côté, celles qui travaillent dans des organisations de 
500 employés et plus sont particulièrement concentrées dans les quintiles supé-
rieurs qu’inférieurs de l’indice (51,6 contre 27,6 pour cent). Ensuite, les travail-
leurs du secteur public sont davantage concentrés dans les quintiles supérieurs 
de la qualité de l’emploi que ceux du secteur privé (44,8 contre 33,0 pour cent, 
χ  2 = 38,48 (dl = 2), p < 0,001). À l’inverse, les effectifs du secteur privé sont plus 
concentrés dans les quintiles inférieurs que ceux du secteur public (49,0 contre 
34,0 pour cent).

De plus, les scores de l’indice varient significativement en fonction de la 
profession ( χ 2  =  321,40 (dl  = 12), p  <  0,001). D’une part, certaines catégories 
professionnelles telles que le personnel des services directs aux particuliers, les 
commerçants et les vendeurs, ainsi que les professions élémentaires (par exemple 
les manœuvres et les agents non qualifiés de l’entretien, de la surveillance et de 
la manutention), sont disproportionnellement concentrées dans les quintiles infé-
rieurs de la qualité de l’emploi (76,7 et 75,9 pour cent respectivement) plutôt que 
dans les quintiles supérieurs (11,6 et 11,1 pour cent) comparativement aux autres. 
D’autre part, les directeurs, cadres de direction et gérants ainsi que les profes-
sions intellectuelles et scientifiques sont les deux catégories professionnelles qui 
sont les plus concentrées dans les quintiles supérieurs de la qualité de l’emploi 
(61,6 et 54,0 pour cent respectivement). De même, les employés syndiqués sont 
davantage concentrés dans les quintiles supérieurs et moins concentrés dans les 
quintiles inférieurs que les employés non syndiqués (47,6 contre 34,3 pour cent 
et 30,6 contre 47,1 pour cent). Enfin, les variables relatives à l’emploi et l’indice 
composite partagent des V de Cramer variant de 0,15 à 0,30.

3.5.  Prédicteurs de la qualité de l’emploi
Nous avons ensuite étudié sept prédicteurs de la qualité de l’emploi des per-
sonnes LGBTQ+ par une régression linéaire multiple (tableau 8), afin de vérifier 
si les écarts en matière de qualité de l’emploi se maintiennent quand l’on tient 
compte d’une série de caractéristiques sociodémographiques individuelles et de 
l’emploi. La variable dépendante utilisée dans le modèle est l’indice composite 
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Tableau 7. � Tableau de contingence entre les variables relatives à l’emploi  
et les quintiles de l’indice de qualité de l’emploi 

Q1-Q2 
n (%)

Q3
n (%)

Q4-Q5
n (%)

χ 2
(dl)

p V de Cramer

Taille de l’organisation 93,05 (6) <0,001 0,16

Moins de 20 employés 202
(49,9)

91
(22,5)

112
(27,7)

20 à 99 employés 165
(49,6)

61
(18,3)

107
(32,1)

100 à 499 employés 113
(42,2)

45
(16,8)

110
(41,0)

500 employés ou plus 196
(27,6)

148
(20,8)

367
(51,6)

Secteur d’emploi 38,48 (2) <0,001 0,15

Secteur privé 309
(49,0)

114
(18,1)

208
(33,0)

Secteur public 371
(34,0)

231
(21,2)

489
(44,8)

Catégorie prof. (CITP-2008) 321,40 (12) <0,001 0,30

Directeurs, cadres de direction  
et gérants

32
(23,2)

21
(15,2)

85
(61,6)

Prof. intellectuelles et scientifiques 192
(24,2)

172
(21,7)

428
(54,0)

Prof. intermédiaires 146
(44,4)

75
(22,8)

108
(32,8)

Employés de type administratif 88
(56,1)

33
(21,0)

36
(22,9)

Personnel des services directs aux 
particuliers/commerçants/vendeurs

184
(76,7)

28
(11,7)

28
(11,6)

Professions élémentaires 41
(75,9)

7
(12,9)

6
(11,1)

Autres professions 18
(45,0)

14
(35,0)

8
(20,0)

Syndicalisation/convention collective 50,48 (2) <0,001 0,17

Non 471
(47,1)

187
(18,7)

343
(34,3)

Oui 232
(30,6)

165
(21,8)

361
(47,6)

Note: Q = quintile de l’indice de qualité de l’emploi; χ 2 = khi carré; dl = degrés de liberté. Les professions militaires ont été exclues 
de ces analyses en raison du faible nombre de participants. Les catégories professionnelles suivantes de la CITP-2008 ont été re-
groupées sous «Autres professions» parce qu’elles possèdent des effectifs faibles dans l’échantillon, tout en partageant un niveau 
de compétence commun (OIT, 2012, pp. 13-14): a) agriculteurs et ouvriers qualifiés de l’agriculture, de la sylviculture et de la pêche, 
b) métiers qualifiés de l’industrie et de l’artisanat et c) conducteurs d’installations et de machines, et ouvriers de l’assemblage. Le 
niveau de compétence est déterminé en fonction de la complexité et de l’étendue des tâches et des fonctions à accomplir dans 
une profession (ibid., p. 11). Les nuances de bleu rendent compte de l’ordre de grandeur des proportions. Les proportions les plus 
grandes sont représentées par les nuances les plus foncées.
Source: Analyses statistiques des auteurs à partir des données de l’enquête SAVIE-LGBTQ (2019-2020).
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Tableau 8. � Régression linéaire multiple des prédicteurs de la qualité de l’emploi 
sur l’indice proposé

Variables Coefficients standardisés

β IC 95 %

BI BS

Modalité et identité de genre
  Hommes cisgenres GBQ+ Référence
    Femmes cisgenres LBQ+ –0,11*** –0,15 –0,07
  �  Hommes trans et personnes non binaires  

AFAN
–0,17*** –0,21 –0,13

  �  Femmes trans et personnes non binaires  
AHAN

–0,16*** –0,20 –0,12

Minorité visible
  Non Référence
    Oui –0,08*** –0,11 –0,04
Situation de handicap
  Non Référence
    Oui –0,11*** –0,15 –0,07
Statut d’étudiant
  Non Référence
    Oui –0,13*** –0,17 –0,09
Syndicalisation/convention collective
  Non Référence
    Oui   0,08***   0,04   0,12
Ancienneté dans l’emploi (en années)
  < 1 an Référence
    1-5 ans   0,07**   0,02   0,12
    6-10 ans   0,11***   0,06   0,16
    11 ans ou plus    0,20***   0,15   0,26
Catégorie prof. (CITP-2008)
  Directeurs, cadres de direction et gérants Référence
    Prof. intellectuelles et scientifiques –0,03 –0,10   0,04
    Prof. intermédiaires –0,18*** –0,24 –0,11
    Emplois de type administratif –0,21*** –0,26 –0,15
  �  Personnels des services directs aux 

particuliers/commerçants/vendeurs
–0,32*** –0,38 –0,26

    Professions élémentaires –0,18*** –0,22 –0,13
    Autres professions –0,11*** –0,15 –0,07

F 63,02***

R2 ajusté 0,375

*  p < 0,05.    **  p < 0,01.    ***  p < 0,001.
Note: β = coefficients de régression standardisés; IC 95 % = intervalle de confiance à 95 pour cent; BI = borne 
inférieure; BS = borne supérieure.
Source: Analyses statistiques des auteurs à partir des données de l’enquête SAVIE-LGBTQ (2019-2020). 
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de qualité de l’emploi et les prédicteurs examinés sont: la modalité et l’identité 
de genre, le statut de minorité visible, la situation de handicap, le statut d’étu-
diant, la syndicalisation, l’ancienneté dans l’emploi et la catégorie profession-
nelle10. La régression multiple s’est révélée statistiquement significative (F (17, 
1739) = 63,02; p < 0,001). Les sept prédicteurs expliquent 37,5 pour cent de la va-
riance de la qualité de l’emploi des personnes LGBTQ+ au Québec. Toutes choses 
étant égales par ailleurs, les groupes suivants présentent une qualité d’emploi 
statistiquement inférieure: les femmes cisgenres LBQ+ et les personnes trans et 
non binaires (comparativement aux hommes cisgenres GBQ+, avec β  = –0,11; 
β = –0,17 et β = –0,16, respectivement, et p < 0,001); les personnes de minori-
tés visibles (comparativement aux personnes blanches); les personnes en situa-
tion de handicap (comparativement aux personnes sans situation de handicap) 
et les étudiants (par rapport aux personnes qui ne sont pas aux études) (avec 
β = –0,08, β = –0,11 et β = –0,13, respectivement, et p < 0,001). Pour ce qui est 
des variables relatives à l’emploi, les caractéristiques suivantes étaient statisti-
quement associées à une qualité d’emploi plus élevée: être syndiqué ou couvert 
par une convention collective (comparativement aux personnes qui ne sont pas 
dans ces situations, β = 0,08; p < 0,001) et avoir au moins une année d’ancienneté 
dans l’emploi (avec β = 0,07 et p < 0,01, pour une ancienneté de un à cinq ans, 
puis β = 0,11 et β = 0,20, avec p < 0,001, pour les tranches six-dix ans et onze ans 
et plus, respectivement). Enfin, comparativement aux directeurs, cadres de di-
rection et gérants, la majorité des autres catégories professionnelles avaient des 
scores de qualité de l’emploi statistiquement plus faibles, particulièrement le 
personnel de services directs aux particuliers, les commerçants et les vendeurs, 
ainsi que les emplois de type administratif (β = –0,32 et β = –0,21, respective-
ment, avec p < 0,001).

4.  Discussion et limites
Cette étude visait l’élaboration et la validation d’un indice de qualité de l’emploi 
des personnes LGBTQ+ au Québec. Conformément aux recommandations de 
l’OCDE (2008), l’indice proposé synthétise seize indicateurs couvrant cinq dimen-
sions. À notre connaissance, cette étude est la première au Québec, de même 
qu’à l’international, à évaluer la qualité de l’emploi des travailleurs LGBTQ+. 
Les résultats mettent en évidence que l’indice de qualité de l’emploi est positi-
vement et modérément lié à la satisfaction au travail des personnes LGBTQ+. La 
corrélation modérée plutôt que forte peut, entre autres, s’expliquer par le fait 
que celles-ci peuvent s’habituer à des conditions de travail ou des environne-
ments de travail qui sont objectivement de moins bonne qualité et, par consé-
quent, avoir un niveau de satisfaction plus élevé que des individus ayant de 
meilleures conditions de travail ou des attentes plus élevées à l’égard de leur 
emploi (Burchell et al., 2014; Findlay, Kalleberg et Warhurst, 2013; Muñoz de Bus-
tillo et al., 2011b). Ce constat nous rappelle que, bien que la satisfaction au tra-
vail soit liée à la qualité de l’emploi, il existe de nombreuses variables non liées 

10 Dans la régression linéaire multiple, nous n’avons pas tenu compte de l’âge ni du niveau 
d’études, car ces éléments sont corrélés avec l’ancienneté dans l’emploi (Vézina et al., 2011).
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et endogènes qui affectent la satisfaction au travail des salariés. Cette situation 
limite le rôle potentiel de cette variable en tant qu’indicateur absolu de la qua-
lité de l’emploi (Muñoz de Bustillo et al., 2011b). 

Les résultats obtenus lorsque l’indice de qualité de l’emploi est mis en re-
lation avec certaines caractéristiques sociodémographiques et de l’emploi sont 
cohérents avec les résultats obtenus dans les études scientifiques antérieures 
(Chen et Mehdi, 2019; Cloutier, 2013; ISQ, 2015; OCDE, 2014). En effet, certains 
groupes de personnes LGBTQ+ sont particulièrement désavantagés sur la ques-
tion de la qualité de l’emploi. En effet, si les études antérieures tendent à mon-
trer que les femmes sont généralement pénalisées par rapport aux hommes 
dans la population cisgenre (Chen et Mehdi, 2019; OCDE, 2014), nous observons 
des écarts similaires entre les femmes cisgenres LBQ+ et les hommes cisgenres 
GBQ+. Auprès des travailleurs LGBTQ+, nous avons également constaté que les 
étudiants et les jeunes travailleurs, les travailleurs non syndiqués, les travail-
leurs qui ont moins d’ancienneté dans l’emploi, ainsi que les travailleurs peu 
spécialisés du domaine des services sont particulièrement à risque d’avoir des 
emplois de moindre qualité, tout comme dans la population générale (Chen et 
Mehdi, 2019; Cloutier, 2013; ISQ, 2015; OCDE, 2020). 

Enfin, les résultats mettent en évidence que d’autres groupes, peu pris en 
compte dans les études antérieures, sont particulièrement désavantagés quant 
à la qualité de l’emploi. C’est le cas des personnes trans et non binaires, ainsi 
que des personnes LGBTQ+ appartenant à une minorité visible ou en situation 
de handicap. Ainsi, les résultats indiquent que l’indice apparaît robuste à plus 
d’un titre et nous constatons que, tout comme dans la population générale, 
la qualité de l’emploi n’est pas répartie uniformément parmi les travailleurs  
LGBTQ+.

Cette étude comporte des limites méthodologiques. En premier lieu, les don-
nées proviennent d’une étude transversale basée sur un échantillonnage non 
probabiliste, ce qui nous empêche de généraliser les résultats à la population 
et limite la validité externe de l’étude. En deuxième lieu, l’exclusion des partici-
pations incomplètes pourrait avoir biaisé les résultats et nuire à la robustesse 
de l’indice obtenu. En troisième lieu, pour pouvoir rendre pleinement compte 
de la qualité de l’emploi des personnes LGBTQ+, il aurait été intéressant d’in-
clure d’autres indicateurs liés aux conditions physiques et psychologiques du 
travail, aux horaires de travail (sur appel, de jour, de nuit, etc.), à la reconnais-
sance au travail, à la conciliation travail-vie personnelle, voire aux possibilités 
de développement professionnel. Nous avons dû y renoncer, faute de disposer 
des données nécessaires, une limite liée au fait qu’il s’agit d’une analyse se-
condaire. En quatrième lieu, il est important de considérer les potentiels biais 
de mesure que pourrait avoir entraînés le fait d’avoir utilisé le revenu du mé-
nage comme indicateur indirect (proxy) du revenu de l’emploi. Ces biais poten-
tiels pourraient avoir introduit un problème d’endogénéité dans les résultats de 
l’étude, pour cause de variable omise. En dernier lieu, si Denier et Waite (2017) 
ont montré que les différentiels de salaire entre personnes hétérosexuelles, gaies 
et lesbiennes variaient selon la région géographique au Canada, notre étude, 
qui ne porte que sur la province du Québec, ne permet pas de comparaisons 
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interprovinciales sur la question de la qualité de l’emploi. Ainsi, les résultats 
obtenus ne sont généralisables ni aux autres provinces et territoires canadiens 
ni aux autres pays du monde.

5.  Conclusion et pistes de recherche
Malgré ces limites, cette étude contribue à réduire le fossé, identifié par Denier 
et Waite (2019), entre la recherche qualitative et la recherche quantitative sur 
le thème de la sexualité (notamment les expériences des personnes LGBTQ+) 
dans les organisations (Williams et Giuffre, 2011), en fournissant des éléments 
de preuve quantitatifs sur les liens entre les aspects de la qualité de l’emploi (par 
exemple harcèlement, microagressions au travail), ses déterminants potentiels 
(par exemple catégorie professionnelle, taille de l’organisation, syndicalisation) 
et la satisfaction au travail des personnes LGBTQ+. En outre, cet article contri-
bue à documenter les défis rencontrés par les personnes trans et non binaires 
au travail, une population dont la situation n’a été traitée explicitement que dans 
un nombre limité d’études. Pour le Canada, nous pouvons citer celle de Waite 
(2021), qui s’est penché sur la discrimination et le harcèlement au travail, et 
celle de Bauer et ses coauteurs (2011) qui rend compte des résultats de l’enquête 
Trans PULSE Canada et met en lumière un phénomène de surqualification des 
personnes trans, entre autres choses.

Dans les recherches à venir, il conviendra de poursuivre l’évaluation de la 
validité et de la fiabilité de l’indice composite que nous proposons, notamment 
de sa fiabilité test-retest et de sa validité divergente. De plus, il serait pertinent 
d’évaluer la qualité de l’emploi des personnes hétérosexuelles et cisgenres com-
parativement à celle des personnes LGBTQ+ ainsi que celle d’autres types de 
travailleurs LGBTQ+ tels que les travailleurs indépendants. Dans le cas de ces 
derniers, il faut tenir compte du fait que ce statut n’est pas nécessairement l’indi-
cateur d’une intégration réussie dans le monde du travail, mais plutôt celui d’une 
stratégie empruntée par les travailleurs de groupes stigmatisés pour échapper à 
la marginalisation sur le marché du travail (OCDE, 2015; Waite et Denier, 2016). 
Enfin, il serait important d’explorer qualitativement les défis rencontrés par des 
sous-groupes de travailleurs LGBTQ+ qui n’ont pas été examinés dans cette étude 
(par exemple les personnes intersexes ou celles dont l’identité de genre se rat-
tache à une culture différente, comme les personnes bispirituelles).

Bien que l’accès à l’emploi soit un indicateur central de l’intégration des 
personnes LGBTQ+ sur le marché du travail, la mesure de la qualité de l’emploi 
couvre une autre facette du prisme de l’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. On relèvera en outre que la qualité 
de l’emploi n’a pas pour seul effet d’accroître la motivation, l’engagement et le 
bien-être au travail, mais joue également un rôle dans le taux d’activité, la pro-
ductivité ainsi que les performances économiques en général (Eurofound, 2017; 
OCDE, 2014). Il est donc essentiel de se pencher sur la qualité des emplois de di-
vers groupes, notamment les groupes sociaux stigmatisés, et de vérifier que les 
travailleurs qui en font partie peuvent aussi évoluer et s’épanouir par l’entre-
mise d’un emploi de qualité.
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