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Resumen: El heterosexismo y el cisgenerismo pueden dar lugar a experiencias de
exclusion social en el trabajo, que perturban el bienestar de las personas LGBTQ+.
Para medir esta realidad, los autores elaboran un indice especifico de calidad del
empleo, basado en datos de una muestra de 1761 trabajadores de Quebec, selec-
cionados en el marco de la encuesta UNIE-LGBTQ (2019-2020). Este indice, creado
a partir de puntuaciones factoriales, comprende 16 indicadores y 5 dimensiones.
Tiene una coherencia interna aceptable y se asocia moderadamente con la satis-
faccion laboral de las personas LGBTQ+. El indice revela las diferencias esperadas
entre los grupos, lo que confirma su validez de constructo.
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1. Introduccidon

Quebec prohibio la discriminacién por motivos de orientacién sexual en 1977,
consagrando este principio en el articulo 10 de su Carta de Derechos Humanos
y Libertades,! una decision pionera en el pais y en el mundo. En 2016 se amplid
la lista de criterios previstos en el articulo mediante la adicién de la identidad
y la expresion de género. Desde entonces, se prohibe la discriminacion por esos
motivos, incluso en el empleo, lo que abarca los procesos de contratacion, as-
censo, traslado, despido y cese (art. 16). Ademads, en el ambito nacional, la Ley
de Derechos Humanos del Canada? también incluye la orientacion sexual (desde
1996) y la identidad y expresién de género (desde 2017) como motivos de discri-
minacion ilicita en el empleo (Kirkup, 2018).

Las citadas modificaciones legislativas promueven una mayor equidad,
pero no garantizan un cambio efectivo en las actitudes sociales con respecto a
las personas LGBTQ+ (es decir, leshianas, gays, bisexuales, trans, queer y otros
colectivos marginados por su orientacion sexual o identidad o expresion de gé-
nero), especialmente en el lugar de trabajo. Por lo tanto, las personas de esos
colectivos siguen sufriendo formas de exclusion debidas al heterosexismo y al
cisgenerismo?® en el trabajo. Los datos indican que, tanto en el Canada como en el
extranjero, los trabajadores LGBTQ+ se encuentran en desventaja en diversos as-
pectos, como la remuneracion (Waite, Ecker y Ross 2019; Waite, Pajovic y Denier
2020), la sobrecalificacion (Bauer et al. 2011; James et al. 2016), los horarios de
trabajo atipicos (Allan et al. 2020; Waite, Pajovic y Denier 2020) y las situaciones
de acoso psicoldgico y violencia en el lugar de trabajo (OIT 2016; Jones et al.
2011), en comparacion con las personas heterosexuales y cisgénero.* Estas des-
ventajas acarrean consecuencias negativas para su salud y bienestar. Segun se
documenta en la bibliografia, un clima laboral tolerante (percibido como inclu-
sivo respecto de las personas LGBTQ+), las politicas y practicas organizacionales
inclusivas (por ejemplo, dirigidas a prevenir la discriminacién por razones de
orientacion sexual o de identidad de género) y la ausencia de microagresiones®
se relacionan con un mayor grado de bienestar y satisfaccion laboral (Brewster
et al. 2012; DeSouza, Wesselmann e Ispas 2017; Huffman, Watrous-Rodriguez

1 Carta de Derechos Humanos y Libertades, RLRQ ¢ C-12, art. 10, https://canlii.ca/t/19cq#art10.

2 Ley de Derechos Humanos del Canadd, LRC 1985, cap. H-6, https://laws-lois.justice.gc.ca/PDF/
H-6.pdf (véanse especialmente los arts. 2 y 7).

3 El heterosexismo es un sistema de pensamiento institucionalizado que favorece a las perso-
nas heterosexuales (Bastien Charlebois, 2011). El término «cisgenerismo», a veces también denomi-
nado «transfobia», designa un sistema de opresién que afecta a las personas trans (Baril 2018). Esos
sistemas de opresién alimentan los prejuicios y la discriminaciéon contra las personas LGBTQ+.

4 Las personas cisgénero son aquellas cuya identidad de género se corresponde con el sexo
asignado al nacer. Para las personas trans o no binarias, no existe una correspondencia entre la
identidad de género y el sexo asignado.

5 Se consideran «microagresiones» las vejaciones y afrentas que pueden sufrir a diario los
miembros de grupos estigmatizados en el lugar de trabajo. Pueden ser de caracter verbal, conduc-
tual o ambiental, e intencionadas o involuntarias. Consisten en comentarios hostiles, despectivos u
ofensivos acerca de las personas LGBTQ+ (Nadal 2008 y 2011; Nadal et al. 2016).
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y King, 2008; Mizock et al. 2017; Pichler y Ruggs 2018; Sears, Mallory y Hunter
2011; Velez, Moradi y Brewster 2013; Webster et al. 2018).

Por otra parte, las personas LGBTQ+ no son un grupo homogéneo y estan
expuestas a situaciones muy dispares respecto de la inclusion en el lugar de
trabajo. En el Canada, los gays, lesbianas y bisexuales tienen salarios significati-
vamente mas bajos que los hombres heterosexuales cisgénero, incluso después
de controlar las caracteristicas sociodemogréaficas o relacionadas con la salud,
el nivel de estudios, la ocupacidn y el sector (Waite, Pajovic y Denier 2020). Sin
embargo, en el contexto canadiense, los datos que documentan las disparidades
relativas a la situacion de las personas LGBTQ+ en el lugar de trabajo siguen
siendo limitados, particularmente en lo que respecta a las diferencias de trato
en funcién de si son personas cisgénero, trans o no binarias® (Waite, Ecker y
Ross 2019).

Las consideraciones anteriores exigen un cuestionamiento paralelo del
concepto de calidad del empleo. Por lo general, en la bibliografia se analizan
por separado los vinculos entre las caracteristicas del puesto de trabajo (por
ejemplo, la retribucién, la seguridad laboral, la sobrecalificacion, el acoso la-
boral, las microagresiones) y sus posibles consecuencias en lo que respecta a
la salud, a las actitudes laborales (por ejemplo, la satisfaccién en el empleo, el
compromiso organizacional) y al bienestar en el trabajo. Eso impide tener en
cuenta las interrelaciones entre unos y otros aspectos y considerar la calidad
del empleo de una manera mas global y exhaustiva. En cuanto a la calidad del
empleo, varios investigadores y organismos han intentado medir esa realidad
creando indices compuestos que permiten controlar varios indicadores a la vez
(ISQ 2015; Eurofound 2012 y 2017; Steffgen, Sischka y Fernandez de Henestrosa
2020). Con esos indices se obtiene una descripcion mas completa de fenémenos
multidimensionales complejos y, al mismo tiempo, se pueden realizar compara-
ciones eficaces entre grupos (por ejemplo, demograficos o regionales).

El concepto de calidad del empleo se refiere a las caracteristicas del trabajo
y del empleo que afectan al bienestar de los trabajadores (Findlay, Kalleberg
y Warhurst 2013; Mufioz de Bustillo et al. 2011a; OCDE 2014). Se trata da un
concepto multidimensional, surgido de ciencias sociales como la economia,
la sociologia y la psicologia (Guergoat-Lariviere y Marchand 2012; Mufioz de
Bustillo et al. 2011a). En la bibliografia empirica o tedrica destacan dos grandes
conceptualizaciones de la calidad del empleo (Green 2006; Mufioz de Bustillo
et al. 2011a). La expresion puede designar: 1) las preferencias personales y la
importancia subjetiva que los individuos conceden a los distintos atributos de
sus puestos de trabajo, y 2) las caracteristicas objetivas del empleo relacionadas
con el bienestar de los trabajadores.

El primer enfoque tiene la ventaja de dar voz a los trabajadores para que
expongan lo que consideran atributos importantes de su empleo. Sin embargo,
resulta menos apropiado para medir la calidad del empleo, sobre todo porque no
permite comparaciones entre grupos o paises sobre una base comun (ISQ 2015;

6 Las personas no binarias tienen una identidad de género que no se reduce a la distincién
tradicional entre hombre y mujer.
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Mufioz de Bustillo et al. 2011b). En consecuencia, se suele optar por el segundo
enfoque para medir la calidad del empleo (Bianchi y Biffignandi 2022; Chen y
Mehdi 2019; Cloutier 2013; ISQ 2015; Eurofound 2012 y 2017; Steffgen, Sischka
y Fernandez de Henestrosa 2020). Ademads, la medida de la satisfaccién laboral
es un indicador utilizado a menudo para validar las medidas de calidad del
empleo, ya que aporta un resultado global sin cuantificar el constructo mismo
(Kalleberg y Vaisey 2005; Mufioz de Bustillo et al. 2011b; OCDE 2014; Steffgen,
Sischka y Fernandez de Henestrosa 2020).

En el presente estudio nos proponemos medir la calidad del empleo de las
personas LGBTQ+ elaborando un indice especifico para ellas, a fin de subsanar
una de las limitaciones de los indices de calidad del empleo existentes, cuyos
modelos conceptuales y muestras no contemplan las particularidades de las con-
diciones laborales y el entorno social en el trabajo de esos individuos.

El resto del articulo se estructura del siguiente modo. En primer lugar, se
describe la metodologia utilizada en la elaboracion del indice, comenzando por
una presentacion de la fuente de datos, seguida de una explicacion de los cri-
terios aplicados para elegir las dimensiones y los indicadores del indice, y del
procedimiento utilizado para su construccion (apartado 2). A continuacidn, se
detallan los resultados de los distintos andlisis estadisticos realizados para verifi-
car la validez del indice (apartado 3). Se procede después a examinar en detalle
esos resultados, sefialando también las limitaciones del estudio (apartado 4).
Por ultimo, se formulan las conclusiones y algunas sugerencias para futuras
investigaciones (apartado 5).

2. Metodologia

2.1. Fuentes de datos

El estudio se basa en un andlisis secundario de los resultados de la encuesta
UNIE-LGBTQ (2019-2020), la fuente de datos cuantitativos mds reciente y com-
pleta hasta la fecha sobre los trabajadores LGBTQ+ en Quebec. Esta encuesta
en linea documenta las formas contempordaneas de inclusion y exclusion social
en ambitos importantes de la vida, incluido el trabajo, tal como se desprenden
de las respuestas de una muestra amplia y diversa de personas LGBTQ+ de
Quebec. En el periodo de septiembre de 2019 a agosto de 2020 se seleccion6
a los participantes a través de los canales de comunicacion del proyecto de
investigacion y del entorno comunitario (correo electronico, Listserv, sitios web,
paginas y grupos de Facebook, Twitter, LinkedIn), medios de comunicacién en
linea e impresos, y la difusion de viva voz (muestreo de «bola de nieve»). Para
poder participar en la encuesta, los candidatos debian ser mayores de 18 afios,
identificarse como personas LGBTQ+, residir en Quebec y saber leer en francés
o0 inglés. Las preguntas abarcaban varios ambitos de la vida, como la familia,
las redes sociales y el trabajo. En el presente articulo solo se analizan los datos
relativos a este ultimo ambito. El proyecto fue aprobado por el Comité Institu-
cional de Etica en las Investigaciones con Seres Humanos de la Universidad de
Quebec en Montreal.
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Maés de 6000 personas (n = 6095) cumplimentaron el cuestionario en linea.
Solo se selecciono a los participantes que habian facilitado un codigo postal de la
provincia de Quebec o que habian utilizado un dispositivo con una direccion IP
de Quebec. Se excluy0 a los participantes que no cumplian los criterios de inclu-
sién o que no habian aportado datos suficientes para verificar si ese era el caso
(n =1115 participantes excluidos). La muestra final consta de 4980 personas, de
las cuales el 62 por ciento completaron el cuestionario de la encuesta. De ellas,
alrededor del 73 por ciento habian trabajado (por cuenta propia o ajena) en
los doce meses anteriores a la encuesta (n = 3648). En este estudio, solo se han
analizado las participaciones completas de las personas asalariadas LGBTQ+
(n =1761). Esta seleccion obedece a que algunos de los indicadores seleccionados
solo eran pertinentes para este grupo de trabajadores.

2.2. Marcos conceptuales y seleccidon de indicadores
de la calidad del empleo

No existe una definicién consensuada de la calidad del empleo. En el Canada,
se utilizan principalmente los marcos conceptuales del Institut de la statistique
du Québec (ISQ 2008) y de Eurofound (2017) para delimitar su medicién (Chen
y Mehdi 2019; Cloutier 2013; ISQ 2015; Kilolo Malambwe 2017). Estos marcos
conceptuales presentan algunas dimensiones comunes, como la remuneracion
y la estabilidad del empleo, pero abarcan también algunas dimensiones com-
plementarias. En contraste con Eurofound, el ISQ introduce la dimensioén de las
calificaciones para evaluar la calidad del empleo, es decir, una caracteristica
del empleo relacionada con la satisfaccién laboral (Boudarbat y Montmarquette
2016; LaRochelle-Coté y Hango 2016; OCDE 2011). En cambio, el ISQ no tiene en
cuenta el entorno social en el trabajo. Esta dimensién abarca facetas positivas y
negativas de las relaciones sociales en el trabajo, como el apoyo organizacional
y el acoso (Bianchi y Biffignandi 2022). Sin embargo, un entorno social de cali-
dad influye mucho en el desarrollo, la satisfaccion y el bienestar en el trabajo,
proporcionando a los empleados recursos para gestionar mejor la presion y las
tareas complejas (Eurofound 2017; OCDE 2014).

A fin de evaluar la calidad del empleo de las personas LGBTQ+, que estan en
situacion de desventaja en varias dimensiones, hemos creado un nuevo marco
conceptual especifico, basado en los del ISQ y Eurofound (cuadro 1). Nuestro
marco abarca cinco dimensiones: la remuneracién y los seguros colectivos; la
estabilidad del empleo; las calificaciones; el entorno favorable (benévolo); y el
entorno hostil. Estas dimensiones no son las unicas que influyen en la calidad
del empleo, pero tienen la ventaja de estar contempladas en la encuesta UNIE-
LGBTQ (2019-2020) en la que nos basamos.

Al elaborar el indice de calidad del empleo, seguimos las recomendaciones
de la Organizacion de Cooperacién y Desarrollo Econdmicos para la construccion
de indices compuestos (OCDE 2008). Los indicadores de la calidad del trabajo
seleccionados debian cumplir las siguientes condiciones: 1) abarcar las dimensio-
nes del marco conceptual propuesto; 2) contar con apoyo empirico que los vin-
culara con la salud psicoldgica, el bienestar o las actitudes en el trabajo; 3) estar
disponibles en la base de datos (encuesta UNIE-LGBTQ, 2019-2020), y 4) abarcar
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Cuadro 1. Dimensiones examinadas en los marcos conceptuales
sobre la calidad del empleo

Marco conceptual propuesto Marco conceptual del Institut Marco conceptual de Eurofound
para evaluar la calidad del empleo  de la statistique du Québec (2017)
de las personas LGBTQ+ (ISQ 2008)
A. Remuneraciény seguros  Remuneracion Remuneracién
colectivos Regular Salario por hora
Plan de pensiones Prestaciones sociales

Plan autorizado
Seguros colectivos
Seguro salarial

B. Estabilidad del empleo Estabilidad Seguridad laboral
Seguridad laboral Seguridad laboral
Empleo indefinido/temporal ~ Perspectivas profesionales
C. Calificaciones Calificacién
Calificacion del empleo "
Calificacién de los
trabajadores
D. Entorno de trabajo " Recursos del entorno social
favorable Apoyo de los directivos
E. Entorno de trabajo hostil Exigencias del entorno social
* Comportamientos sociales
abusivos

* Dimensién no incluida.
Fuente: Elaboracién propia a partir de Eurofound (2017) e ISQ (2008).

caracteristicas positivas y negativas del empleo. Se seleccionaron 16 indicadores,
algunos de ellos genéricos y otros especificos de la experiencia de las personas
LGBTQ+ en el trabajo, para instrumentalizar las cinco dimensiones del marco
conceptual (cuadro 2).

Por lo que atafie a las demas caracteristicas del empleo, tuvimos en cuenta la
antigiiedad en el puesto, la sindicacién o cobertura por un convenio colectivo, el
sector de empleo y el tamafio de la organizacion. Para medir estas caracteristicas,
nos basamos en preguntas extraidas de la Enquéte québécoise sur des conditions
de travail, d’emploi et de santé et de sécurité du travail (EQCOTESST; Vézina et al.
2011). La ocupacién se midi6 segun la Clasificacién Internacional Uniforme de
Ocupaciones (CIUO-08) establecida por la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT 2012).

Respecto de la satisfaccion laboral, que puede definirse como la percep-
cién del trabajador sobre la capacidad del puesto de trabajo para satisfacer sus
necesidades personales (Kuhlen 1963), nos basamos en una pregunta genérica
del Cuestionario de Evaluaciéon Organizacional de Michigan (Cammann et al.
1983): «;Como se siente en su trabajo?». La pregunta utiliza una escala Likert de
4 puntos, que va del 1 («<Muy insatisfecho/a») al 4 («Muy satisfecho/a»). Segin un
metaanalisis, el enfoque general que consiste en evaluar el nivel de satisfaccion
independientemente de las fuentes de satisfaccion (por ejemplo, la remunera-
cién o las relaciones de trabajo) produce resultados muy correlacionados con los
obtenidos mediante instrumentos de medicion de enfoques multidimensionales
(Wanous, Reichers y Hudy 1997).
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En relacion con los datos sociodemograficos, se tienen en cuenta los siguien-
tes elementos: la edad, la modalidad de género (persona cisgénero o trans), la
identidad de género (hombre, mujer o persona no binaria), la condicién migrato-
ria, la pertenencia a una minoria visible,” la condicion de estudiante, la situacion
de discapacidad y el nivel de estudios.

2.3. Procedimiento de elaboracion del indice

El estudio se llevd a cabo en cinco etapas, cada una de ellas con un objetivo
especifico: a) identificar los indicadores conceptualmente pertinentes, b) anali-
zar la estructura latente de los indicadores seleccionados, ¢) obtener un indice
compuesto a partir de puntuaciones factoriales, d) verificar la validez de cons-
tructo del indice, y e) explorar los factores sociodemograficos y organizacionales
asociados a la calidad del empleo de las personas LGBTQ+ en Quebec.

Al elaborar el indice, comprobamos la estructura factorial de los indicado-
res de empleo, compuesta de cinco factores, utilizando el método de minimos
cuadrados ponderados con media y varianza ajustadas (estimador WLSMYV)
para tener en cuenta la presencia de variables categoricas (Flora y Curran 2004;
Muthén y Muthén 2007). A continuacion, extrajimos las puntuaciones factoriales
estandarizadas y las agregamos aplicando la media aritmética para obtener un
indice compuesto global (OCDE 2008). El indice obtenido por este método no
difiere significativamente del resultante de la media geométrica, que minimiza
el efecto de los valores extremos (r = 0,99; p < 0,001; ISQ 2018). Seguidamente,
para validar el indice compuesto, comprobamos su solidez mediante diversos
andlisis (coherencia interna, correlaciones, regresion lineal multiple). También lo
deconstruimos para comprobar si los resultados obtenidos para los indicadores
que lo componen eran coherentes con los del indice agregado. Ademas, realiza-
mos pruebas de chi cuadrado (y?) de Pearson para comprobar la presencia de
relaciones entre las variables. También calculamos los coeficientes de asociacion
(la V de Cramer)® para estimar la magnitud del efecto (es decir, la fuerza de los
vinculos entre dos variables).

En el Canad4, las investigaciones sobre la poblacién general muestran que
la calidad del empleo de los hombres cisgénero es mejor que la de las mujeres
cisgénero; la de los trabajadores jovenes (menores de 25 afios) es peor que la los
trabajadores de mas edad; la de los migrantes es peor que la de los no migrantes;
la de las personas con un nivel de estudios menos elevado es peor que la de las
personas con niveles educativos mas altos, y la de los trabajadores de organiza-
ciones pequefias es peor que la de los trabajadores de grandes organizaciones

7 Segun la definicion de Statistics Canada, forman parte de las minorias visibles las personas
no blancas y no aborigenes. La poblacién de minorias visibles en el Canada estd compuesta por
los siguientes grupos: sudasidticos, chinos, negros, filipinos, drabes, latinoamericanos, asiaticos su-
dorientales, asidticos occidentales, coreanos y japoneses. Véase https://www23.statcan.gc.ca/imdb/
p3Var_f.pl?Function=DEC&Id=45152. Con fines analiticos, los aborigenes se incluirdn en la categoria
de personas pertenecientes a minorias visibles.

8 Respecto de las pruebas de y* con dos grados de libertad (dl), la V de Cramer entre 0,07 y
0,21 indica un efecto bajo, mientras que un valor entre 0,21 y 0,35 indica un efecto moderado, y un
valor superior a 0,35 indica un efecto alto (Cohen 1988).


https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3Var_f.pl?Function=DEC&Id=45152
https://www23.statcan.gc.ca/imdb/p3Var_f.pl?Function=DEC&Id=45152
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(Boulet y Boudarbat 2015; Chen y Mehdi 2019; Cloutier 2013; ISQ 2015; Kilolo
Malambwe 2017; Sow 2021). Estas variables se tuvieron en cuenta en la ultima
etapa de validacidn, a saber, el andlisis de los vinculos entre el indice compuesto
y las variables pertinentes. Los analisis estadisticos se realizaron principalmente
con el paquete lavaan del software R, version 4.0.5 (R Core Team 2020; Rosseel
2012).

3. Creacién y validacion del indice

La primera etapa consistio en estudiar la estructura subyacente de los indicado-
res mediante un analisis factorial, con el fin de confirmar la seleccion de cada
indicador, antes de crear el indice compuesto. Todos los indicadores selecciona-
dos tenian cargas factoriales superiores o iguales a 0,55. Saturaban fuertemente
en un solo factor, con cargas transversales nunca superiores a 0,30, por debajo
del umbral fijado por Comrey y Lee (1992) (cuadro 3). Los resultados del andlisis
factorial concuerdan con el marco conceptual propuesto y confirman que los
16 indicadores pueden agruparse segun las cinco dimensiones descritas. E1 mé-
todo de ponderacién consistié en calcular cinco puntuaciones factoriales (una
por cada dimension) para cada persona y en promediarlas aritméticamente para
obtener el indice de calidad del empleo.

3.1. Andlisis de robustez

En este estudio, el coeficiente Alfa de Cronbach calculado entre las dimensiones
del indice es superior al umbral minimo generalmente aceptado, pues alcanza
un valor de 0,76 (con un intervalo de confianza del 95 por ciento de 0,74 a 0,78)
(Nunnally y Bernstein 1994), lo que parece indicar una cierta homogeneidad
entre esos elementos. El indice de calidad del empleo oscila entre -2,39 y 1,32
(véase el grafico 1). La puntuacion media del indice (M = -0,05) y su mediana
(Mdn = 0,00), muy proximas entre si, junto con su desviacion tipica de 0,54 y su
coeficiente de asimetria cercano a cero (-0,50), pone de manifiesto una distri-
bucidn relativamente simétrica de las puntuaciones. No obstante, el coeficiente
de curtosis (3,36) muestra una distribucion mas bien leptocurtica (> 3,0), con un
pico mads alto y extremos mds densos que una curva normal (Tabachnick y Fidell
2019).° También comprobamos la validez de constructo del indice de calidad
del empleo calculando su correlacion con la satisfaccién laboral. Obtenemos
una correlacion de Pearson positiva (r = 0,49; p < 0,001) y moderada segun la
clasificacion de Cohen (1988) (cuadro 4).

El indice de calidad del empleo comparte casi el 24 por ciento de la varianza
de la satisfaccidn laboral de los empleados LGBTQ+ (R? = 0,236; p < 0,001) (no
se reproduce aqui el cuadro de resultados). Las curvas de densidad de Kernel
(grafico 2) muestran una relacion lineal entre el indice de calidad del empleo y
la satisfaccion laboral de las personas LGBTQ+.

9 Los detalles de estos resultados estan a disposicién de quien desee consultarlos.
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Grafico 1. Distribucién del indice compuesto de calidad del empleo
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Fuente: Andlisis estadisticos realizados por los autores con datos de la encuesta UNIE-LGBTQ (2019-2020).

Gréafico 2. Distribuciones del indice compuesto de calidad del empleo
segun la satisfaccién laboral
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Fuente: Andlisis estadisticos realizados por los autores con datos de la encuesta UNIE-LGBTQ (2019-2020).
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3.2. Deconstruccion del indice compuesto

Las pruebas de chi cuadrado (x?) entre los indicadores individuales de la calidad
del empleo y los quintiles del indice agregado (cuadro 5) muestran relaciones
estadisticamente significativas para todas las tabulaciones cruzadas, lo que con-
firma la marcada coherencia entre el indice y sus componentes. Por ejemplo, casi
el 65 por ciento de las personas LGBTQ+ que tienen un empleo no indefinido se
encuentran en los quintiles inferiores del indice de calidad del empleo, mientras
que alrededor del 48 por ciento de las que tienen un empleo indefinido se sitian
en los quintiles superiores del indice (y? = 186,88 (dl = 2), p < 0,001). Ademas, los
indicadores de calidad del empleo y el indice compuesto comparten los valores
de la V de Cramer, que oscilan entre 0,21 y 0,53.

3.3. Tabulacién cruzada del indice con las caracteristicas
sociodemograficas

Las puntuaciones del indice varian significativamente en funcion de las carac-
teristicas sociodemograficas (cuadro 6). Los resultados segun la modalidad y la
identidad de género indican que, en comparacion con los hombres cisgénero
gays, bisexuales o queer (GBQ+), las mujeres cisgénero lesbhianas, bisexuales
o queer (LBQ+) estaban sobrerrepresentadas en los quintiles inferiores (el
42,5 frente al 28,0 por ciento) y subrepresentadas en los quintiles superiores
(el 35,4 frente al 53,5 por ciento, y? = 149,02 (dl = 6), p < 0,001). Las personas
cisgénero LGBQ+ se encuentran en una situacion ventajosa en comparacion con
las personas trans y no binarias, que estan sobrerrepresentadas en los quintiles
inferiores. Los hombres trans y las personas no binarias a las que se asigna el
sexo femenino al nacer no se distinguen de las mujeres trans y de las personas
no binarias a las que se asigna el sexo masculino al nacer. Las personas LGBTQ+
blancas no migrantes estdn menos concentradas en los quintiles inferiores que
en los quintiles superiores de calidad del empleo (el 37,5 frente al 42,7 por ciento,
x?=28,85 (dl = 6), p <0,001). Ademads, en comparacion con las personas LGBTQ+
blancas (migrantes o no migrantes), las personas de minorias visibles (migrantes
0 no migrantes) estdn mds concentradas en los quintiles inferiores (entre el
53,4y el 54,8 por ciento) y menos concentradas en los quintiles superiores (entre
el 24,4 y el 28,0 por ciento). Las personas con discapacidad se concentran mas en
los quintiles inferiores de calidad del empleo que las personas sin discapacidad
(el 67,1 frente al 37,5 por ciento, y? = 48,04 (dl = 2), p < 0,001). Los estudiantes
se concentran mas en los quintiles inferiores que las personas que no son estu-
diantes (el 62,0 frente al 30,8 por ciento, y? = 164,10 (dl = 2), p < 0,001).

En segundo lugar, los menores de 25 afios estdn mucho mds presentes en los
quintiles inferiores de calidad del empleo que las personas de las demds franjas
de edad (el 70,9 frente al 20,4 y 40,6 por ciento, y* = 242,91 (dl = 8), p < 0,001).
Del mismo modo, cuanto mayor es el nivel educativo de las personas LGBTQ+,
mayor es su concentracion en los quintiles superiores (del 16,3 al 46,5 por ciento)
y menor su concentracion en los quintiles inferiores (del 68,1 al 32,4 por ciento,
x*=95,05 (dl = 4), p < 0,001). Por ultimo, las variables sociodemograficas y el
indice compuesto comparten los valores de la V de Cramer, que oscilan entre
0,09 y 0,31.
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Cuadro 5. Tabla de contingencia entre los indicadores y los quintiles

del indice de calidad del empleo

Q1-Q2 Q4-Q5 X2 p V de Cramer
(dl)
Seguro dental privado 280,03(2) <0,001 0,40
No 55,4 20,4 24,2
Si 19,3 19,5 61,2
Seguro de salud privado 451,79(2) <0,001 0,51
No 67,5 17,8 14,7
Si 18,8 21,7 59,6
Régimen de seguro salarial 485,56 (2) <0,001 0,53
No 69,0 16,8 14,2
Si 20,8 22,1 57,1
Plan de pensiones privado 364,61(2) <0,001 0,46
No 60,4 21,0 18,6
Si 19,7 19,0 61,4
Ingresos anuales del hogar 393,21 (18) <0,001 0,33
<19999 79,2 133 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
50 000-59 999 384 31,1 30,5
60 000-69 999 39,5 20,2 40,3
70 000-79 999 339 27,6 38,6
80 000-89 999 23,5 24,5 52,0
90 000-99 999 29,5 18,8 51,8
= 100000 16,8 151 68,1
Situacion laboral 186,88 (2) <0,001 0,33
Empleo no indefinido 64,7 20,9 14,4
Empleo indefinido 32,0 19,7 48,3
Seguridad laboral 507,10 (8) <0,001 0,38
Muy fragil 87,5 11,3 1.3
Fragil 80,0 14,1 59
Ni fragil ni sélida 62,9 234 13,8
Sélida 389 24,5 36,6
Muy sélida 15,1 16,6 68,3
Calificaciones del empleo 282,08 (4) <0,001 0,28
Nivel de competencia 1, 2 67,1 16,8 16,2
Nivel de competencia 3 43,5 23,1 334
Nivel de competencia 4 23,7 20,5 55,8
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Cuadro 5. Tabla de contingencia entre los indicadores y los quintiles
del indice de calidad del empleo (fin)

Q1-Q2 Q3 Q4-Q5 X2 p V de Cramer
% % % (dl)
Sobrecalificacién 125,81 (2) <0,001 0,27
Si 60,5 171 22,4
No 31,8 21,2 47,0
Adecuacién formacién-empleo 178,32(4) <0,001 0,23
No se adecua en absoluto 62,6 18,7 18,7
Se adecua un poco 51,5 17,5 31,0
Se adecua totalmente 27,6 21,5 50,9
Apoyo organizacional percibido 274,25(8) <0,001 0,28
Quintil 1 68,0 15,3 16,7
Quintil 2 46,6 23,3 30,1
Quintil 3 35,5 21,9 42,6
Quintil 4 30,7 23,9 45,5
Quintil 5 19,3 15,6 65,1
Politicas y practicas inclusivas LGBTQ+ 310,07 (8) <0,001 0,30
Quintil 1 62,6 18,4 19,0
Quintil 2 53,1 20,5 26,4
Quintil 3 35,5 23,9 40,6
Quintil 4 30,7 21,3 48,0
Quintil 5 18,2 15,9 65,9
Clima tolerante con personas LGBT+ 465,31 (4) <0,001 0,36
Poco o nada tolerante 100,0 0,0 0,0
Algo tolerante 65,6 21,9 12,6
Muy tolerante 239 20,8 55,3
Esfuerzos suficientes del empleador 281,01 (2) <0,001 0,40
No 64,5 16,8 18,7
Si 25,6 21,9 52,6
Acoso en el trabajo 149,72 (4) <0,001 0,21
Si, al menos algunas veces al mes 82,9 13,2 39
Si, pero raras veces 67,7 16,1 16,1
No, nunca 34,4 20,8 44,8
Microagresiones 417,61(8) <0,001 0,34
Quintil 1 80,2 11,6 8,2
Quintil 2 48,6 25,0 26,4
Quintil 3 28,4 22,7 48,9
Quintil 4 19,9 19,9 60,2
Quintil 5 23,0 20,7 56,3

Nota: Q = quintil del indice de calidad del empleo; y? = chi cuadrado; dl = grados de libertad. Los ingresos anuales del hogar se
expresan en doélares canadienses. Para simplificar la presentacion de los resultados, se han agrupado los quintiles 1y 2 (quinti-
les inferiores) y 4y 5 (quintiles superiores) del indice de calidad del empleo. Los distintos tonos de azul reflejan el tamafio de las
proporciones, de manera que los tonos mas oscuros representan las proporciones mas elevadas.

Fuente: Andlisis estadisticos realizados por los autores con datos de la encuesta UNIE-LGBTQ (2019-2020).
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Cuadro 6. Tabla de contingencia entre las variables sociodemograficas y los quintiles
del indice de calidad del empleo

Q1-Q2 Q3 Q4-Q5 X2 p V de Cramer
n (%) n (%) n (%) (dl)
Modalidad e identidad de género 149,02 (6) <0,001 0,21
- 205 135 391
Hombres cisgénero GBQ+ (28,0) (18,5) (53,5)
) L 323 168 269
Mujeres cisgénero LBQ+ (42.5) 22.1) (35,4)
Hombres trans y personas no binarias 122 33 28

a las que se asigna sexo femenino (66.7) (18,0) (15,3)

al nacer
Mujeres trans y personas no binarias 54 16 16
a las que se asigna sexo masculino
al nacer (62,8) (18,6) (18,6)
Migrantes y minorias visibles 28,85 (6) <0,001 0,09
) 523 275 595
Personas blancas no migrantes 37.5) (19.7) 42.7)
. 59 32 51
Personas blancas migrantes 41.6) 22.5) (35,9)
Personas de una minoria visible 70 29 32
no migrantes (53,4) (22,1) (24,4)
Personas de una minoria visible 51 16 26
migrantes (54,8) (17,2) (28,0)
Situacion de discapacidad 48,04 (2) <0,001 0,17
No 606 337 672
(37.5) (20,9) (41,6)
S 96 15 32
(67,1) (10,5) (22,4)
Condicion de estudiante 164,10(2) <0,001 0,31
No 381 259 599
(30,8) (20,9) (48,4)
Si 323 93 105
(62,0) (17.9) (20,2)
Grupos de edad 242,91 (8) <0,001 0,26
o 243 50 50
18-24afios (709)  (146)  (146)
~ 297 167 268
2534 afos 406) (228  (366)
~ 100 78 217
35-44 anos 253) (198  (549)
o 34 31 102
45-54 aos (204)  (186)  (61,1)
o 25 24 65
5564 afios @19 @) (570
Nivel de estudios 95,05 (4) <0,001 0,16
) ) - 109 25 26
Primario/secundario (68,1) (15,6) (16,3)
) . o 245 99 176
Profesional/preuniversitario (47,1) (19,0) (33,9)
350 228 502

Universitario (32,4) 21,1) (46,5)

Nota: Q = quintil del indice de calidad del empleo; y? = chi cuadrado; dl = grados de libertad. Los distintos tonos de azul
reflejan el tamafio de las proporciones, de manera que los tonos mds oscuros representan las proporciones mas elevadas.

Fuente: Andlisis estadisticos realizados por los autores con datos de la encuesta UNIE-LGBTQ (2019-2020).
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3.4. Tabulacion cruzada del indice con variables
relativas al empleo

Las puntuaciones del indice varian significativamente en funcién de las carac-
teristicas relacionadas con el empleo (cuadro 7). La calidad del empleo de los
empleados LGBTQ+ aumenta significativamente a medida que crece el tamafio
de la organizacion (y* = 93,05 (dl = 6), p < 0,001). Por ejemplo, las personas
LGBTQ+ que trabajan en organizaciones con menos de 20 empleados tienen mas
probabilidades de encontrarse en los quintiles inferiores que en los quintiles
superiores de calidad del empleo (el 49,9 frente al 27,7 por ciento). Por otra parte,
quienes trabajan en organizaciones de 500 empleados o mds se concentran es-
pecialmente en los quintiles superiores del indice, antes que en los inferiores
(el 51,6 frente al 27,6 por ciento). En segundo lugar, los trabajadores del sector
publico se concentran mas en los quintiles superiores de calidad del empleo
que los del sector privado (el 44,8 frente al 33,0 por ciento, y? = 38,48 (dl = 2),
p < 0,001). Por el contrario, el personal del sector privado tiende a concentrarse
mas en los quintiles inferiores de calidad del empleo que el del sector publico
(el 49,0 frente al 34,0 por ciento).

Ademds, las puntuaciones del indice varian significativamente segun la ocu-
pacion (x? = 321,40 (dl = 12), p < 0,001). Por un lado, algunas categorias, como
los trabajadores de los servicios y vendedores de comercios y mercados, asi
como las ocupaciones elementales (por ejemplo, los peones y otro personal no
calificado de limpieza, vigilancia y manipulaciéon de carga), se concentran de
forma desproporcionada en los quintiles inferiores de calidad del empleo (el
76,7 y el 75,9 por ciento, respectivamente) mas que en los quintiles superiores
(el 11,6 y el 11,1 por ciento) en comparacion con otras categorias. Por otra parte,
los directores y gerentes y los profesionales cientificos e intelectuales son las dos
categorias ocupacionales que mas se concentran en los quintiles superiores de
la calidad del empleo (el 61,6 y el 54,0 por ciento, respectivamente). Del mismo
modo, los empleados sindicados se concentran mas en los quintiles superiores
y menos en los quintiles inferiores de calidad del empleo, en comparacion con
los empleados no sindicados (el 47,6 frente al 34,3 por ciento y el 30,6 frente al
47,1 por ciento). Por ultimo, las variables relativas al empleo y el indice com-
puesto comparten valores de la V de Cramer, que oscilan entre 0,15 y 0,30.

3.5. Predictores de la calidad del empleo

A continuacidn, examinamos siete predictores de la calidad del empleo de las
personas LGBTQ+ mediante una regresion lineal multiple (cuadro 8), con el fin de
comprobar si las diferencias en la calidad del empleo se mantienen al controlar
una serie de caracteristicas sociodemograficas individuales o del empleo. La va-
riable dependiente utilizada en el modelo es el indice compuesto de calidad del
empleo, y los predictores examinados son: la modalidad y la identidad de género,
la condicion de minoria visible, la situacion de discapacidad, la condicion de estu-
diante, la sindicacidn, la antigiiedad en el empleo y la categoria ocupacional.l® La

10 En la regresion lineal multiple, no controlamos la edad ni el nivel de estudios, al tratarse
de variables correlacionadas con la antigiiedad en el empleo (Vézina et al. 2011).
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Cuadro 7. Tabla de contingencia entre las variables relativas al empleo y los quintiles
del indice de calidad del empleo

Q1-Q2 Q3 Q4-Q5 X2 p V de Cramer
n (%) n (%) n (%) (dl)
Tamaiio de la organizacién 93,05 (6) <0,001 0,16
202 91 112
Menos de 20 empleados (49,9) 22.,5) 27.7)
165 61 107
De 20 a 99 empleados (49,6) (18,3) 32.1)
113 45 110
De 100 a 499 empleados 42.2) (16,8) (41,0)
. 196 148 367
500 empleados o mas 27.6) 20,8) (51.,6)
Sector de empleo 38,48 (2) <0,001 0,15
) 309 114 208
Sector privado (49,0) 18,1) (33,0)
- 371 231 489
Sector publico (34,0) 21.2) (44.8)
Ocupacién (CIUO-08) 321,40(12) <0,001 0,30
. 32 21 85
Directores y gerentes 23,2) (15,2) 61.6)
. s . 192 172 428
Profesionales cientificos e intelectuales 24.2) 21.7) (54,0)
P . . . 146 75 108
Técnicos y profesionales de nivel medio (44,4) 22.8) (32.8)
88 33 36

Personal de apoyo administrativo (56,1) 21.0) (22,9)

Trabajadores de los servicios y 184 28 28
vendedores de comercios y mercados (76,7) 11,7) (11,6)
. 41 7 6
Ocupaciones elementales (75,9) (12,9) (11.1)
. 18 14 8
Otras ocupaciones (45,0) (35,0) (20,0)
Sindicacion/convenio colectivo 50,48 (2) <0,001 0,17
No 471 187 343
(47,1) (18,7) (34,3)
Si 232 165 361

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

Nota: Q = quintil del indice de calidad del empleo; 2 = chi cuadrado; dl = grados de libertad. Las ocupaciones militares se exclu-
yeron de los andlisis debido al reducido nimero de participantes. Las siguientes categorias profesionales de la CIUO-08 se agru-
paron bajo el epigrafe «Otras ocupaciones» porque su nimero en la muestra es reducido, pero presentan un nivel de calificacién
comun (OIT 2012, 13-14): a) agricultores y trabajadores calificados agropecuarios, forestales y pesqueros; b) oficiales, operarios y
artesanos de artes mecanicas y de otros oficios, y ¢) operadores de instalaciones y maquinas y ensambladores. El nivel de compe-
tencia se determina en funcién de la complejidad y el alcance de las tareas y funciones que deben desempefiarse en una ocupa-
cion (ibid., 11). Los distintos tonos de azul reflejan el orden de magnitud de las proporciones, de manera que los tonos mas oscuros
representan las mayores proporciones.

Fuente: Andlisis estadisticos realizados por los autores con datos de la encuesta UNIE-LGBTQ (2019-2020).
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Cuadro 8. Regresion lineal multiple de los predictores de la calidad
del empleo en el indice propuesto

Variables Coeficientes estandarizados
B IC95%
BI BS

Modalidad e identidad de género

Hombres cisgénero GBQ+ Referencia

Mujeres cisgénero LBQ+ -0,17%** -0,15 -0,07

Hombres trans y personas no binariasa -0,17*** -0,21 -0,13

las que se asigna sexo femenino al nacer

Mujeres trans y personas no binariasa  -0,16%** -0,20 -0,12

las que se asigna sexo masculino al nacer
Minoria visible

No Referencia

Si -0,08*** -0,11 -0,04
Situacién de discapacidad

No Referencia

Si -0, 1 1%%* -0,15 -0,07
Condicién de estudiante

No Referencia

Si -0,13%** -0,17 -0,09
Sindicacién/convenio colectivo

No Referencia

Si 0,08*** 0,04 0,12
Antiguedad en el puesto (en afios)

<1afo Referencia

1-5 afios 0,07** 0,02 0,12

6-10 afios 0,171%** 0,06 0,16

11 afios 0 mas 0,20%** 0,15 0,26
Ocupacioén (CIUO-08)

Directores y gerentes Referencia

Profesionales cientificos e intelectuales  -0,03 -0,10 0,04

Técnicos y profesionales de nivel medio  -0,18*** -0,24 -0,11

Personal de apoyo administrativo -0,27 %+ -0,26 -0,15

Trabajadores de los servicios -0,32%+* -0,38 -0,26

y vendedores de comercios y mercados

Ocupaciones elementales -0,18%** -0,22 -0,13

Otras ocupaciones -0,171%** -0,15 -0,07
F 63,02%**
R? ajustado 0,375

* p<0,05. ** p<0,01. *** p<0,001.

Nota: = coeficientes de regresién estandarizados; IC 95% = intervalo de confianza del 95 por ciento; BI = limite
inferior; BS = limite superior.

Fuente: Andlisis estadisticos realizados por los autores con datos de la encuesta UNIE-LGBTQ (2019-2020).
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regresion multiple resultd ser estadisticamente significativa (F (17, 1739) = 63,02;
p <0,001). Los siete predictores explican el 37,5 por ciento de la varianza en la ca-
lidad del empleo de las personas LGBTQ+ en Quebec. A igualdad de condiciones,
los siguientes grupos tienen una calidad del empleo estadisticamente inferior: las
mujeres cisgénero LBQ+ y las personas trans y no binarias (en comparacion con
los hombres cisgénero GBQ+, con  =-0,11; f =-0,17 y B =-0,16, respectivamente,
y p < 0,001); las personas de minorias visibles (en comparacion con las personas
blancas); las personas con discapacidad (en comparacién con las personas sin
discapacidad), y los estudiantes (en comparacion con las personas que no estu-
dian) (con g =-0,08, B =-0,11y B =-0,13, respectivamente, y p < 0,001). En cuanto
a las variables relativas al empleo, las siguientes caracteristicas muestran una
relacion estadisticamente significativa con una mayor calidad del empleo: estar
sindicado o cubierto por un convenio colectivo (en comparacion con las personas
que no se encuentran en esas situaciones, g = 0,08; p < 0,001) y tener al menos
un afio de antigiiedad en el puesto (con 8 = 0,07 y p < 0,01, si la antigliedad es
de uno a cinco afios, y f = 0,11y g = 0,20, con p < 0,001, para los tramos de seis a
diez afios y de once afios 0 mas de antigiiedad, respectivamente). Por ultimo, en
comparacion con los directores y gerentes, la mayoria de las demads categorias
ocupacionales obtuvieron puntuaciones de calidad del empleo significativamente
inferiores, en particular los trabajadores de los servicios y vendedores de comer-
cios y mercados, y el personal de apoyo administrativo (8 = -0,32 y f = -0,21,
respectivamente, con p < 0,001).

4. Analisis y limitaciones

El objetivo de este estudio era elaborar y validar un indice de calidad del empleo
de las personas LGBTQ+ en Quebec. Siguiendo las recomendaciones de la OCDE
(2008), el indice propuesto sintetiza 16 indicadores que abarcan cinco dimen-
siones. Por lo que sabemos, este estudio es el primero —no solo de Quebec, sino
también a escala internacional— en el que se evalua la calidad del empleo de
los trabajadores LGBTQ+. Los resultados muestran que el indice de calidad del
empleo estd positiva y moderadamente relacionado con la satisfaccién laboral
de las personas LGBTQ+. El hecho de que la correlacion sea moderada, en vez
de fuerte, puede explicarse porque esas personas se acostumbran a condicio-
nes o entornos de trabajo objetivamente de menor calidad y, en consecuencia,
presentan niveles de satisfaccion mas elevados que los individuos con mejores
condiciones de trabajo o mayores expectativas respecto de su empleo (Burchell
et al. 2014; Findlay, Kalleberg y Warhurst 2013; Mufioz de Bustillo et al. 2011b).
Esta observacién nos recuerda que, aunque la satisfaccién laboral de los em-
pleados se relaciona con la calidad del empleo, esta condicionada por muchas
variables enddgenas y exdgenas. Esta situacion limita la importancia potencial
de esa variable como indicador absoluto de la calidad del empleo (Mufioz de
Bustillo et al. 2011b).

Los resultados obtenidos cuando se relaciona el indice de calidad del empleo
con determinadas caracteristicas sociodemograficas y laborales concuerdan con
las conclusiones de estudios cientificos anteriores (Chen y Mehdi 2019; Cloutier
2013; ISQ 2015; OCDE 2014). En efecto, algunos grupos de personas LGBTQ+ estan
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especialmente desfavorecidos en la cuestion de la calidad del empleo. Asi como
en estudios anteriores se evidencia que las mujeres tienden a estar penalizadas
en comparacion con los hombres en la poblacion cisgénero (Chen y Mehdi 2019;
OCDE 2014), nosotros observamos brechas similares entre las mujeres cisgénero
LBQ+ y los hombres cisgénero GBQ+. Entre los trabajadores LGBTQ+ también
constatamos que los estudiantes y los trabajadores jovenes, los trabajadores no
sindicados, los trabajadores con menor antigiiedad y los trabajadores de servi-
cios poco calificados estdn mds expuestos al riesgo de tener un empleo de menor
calidad, como ocurre en la poblacion general (Chen y Mehdi 2019; Cloutier 2013;
ISQ 2015; OCDE 2020).

Por ultimo, los resultados ponen de manifiesto que otros grupos, que no se
han tenido en cuenta en estudios anteriores, estan especialmente desfavorecidos
en cuanto a la calidad del empleo. Este es el caso de las personas trans y no
binarias, asi como de las personas LGBTQ+ pertenecientes a una minoria visible
0 en situacion de discapacidad. Asi pues, los resultados muestran que el indice
parece robusto en mas de un pardmetro y constatamos que, al igual que en la
poblacién general, la calidad del empleo no se distribuye de manera uniforme
entre los trabajadores LGBTQ+.

Este estudio presenta algunas limitaciones metodoldgicas. En primer lugar,
los datos proceden de una encuesta transversal basada en un muestreo no pro-
babilistico, lo que impide generalizar los resultados al conjunto de la poblacion
y limita la validez externa del estudio. En segundo lugar, la exclusion de las
participaciones incompletas puede haber sesgado los resultados y mermado la
robustez del indice resultante. En tercer lugar, para reflejar con mayor precision
la calidad del empleo de las personas LGBTQ+, habria sido interesante incluir
otros indicadores relacionados con las condiciones de trabajo fisicas y psicolo-
gicas del trabajo, los horarios (de guardia, diurnos, nocturnos, etc.), el reconoci-
miento en el trabajo, la conciliacion de la vida laboral y personal, e incluso las
oportunidades de desarrollo profesional. No fue posible abarcar estos aspectos
por falta de datos, una limitacién asociada al hecho de que se trata de un analisis
secundario. En cuarto lugar, es importante tener en cuenta el posible sesgo de
medicion derivado de la utilizacién de los ingresos del hogar como indicador
indirecto de los ingresos laborales. Estos sesgos potenciales pueden haber intro-
ducido un problema de endogeneidad en los resultados del estudio, a causa de
la omisién de una variable. Por ultimo, en contraste con Denier y Waite (2017),
que demostraron que las diferencias salariales entre personas heterosexuales,
gays y lesbianas varian segun la regién geografica del Canadd, nuestro estudio no
permite realizar comparaciones interprovinciales sobre la cuestion de la calidad
del empleo, al centrarse inicamente en la provincia de Quebec. Por lo tanto, los
resultados no son generalizables a otras provincias y territorios canadienses ni
a otros paises del mundo.

5. Conclusiones y lineas de investigacion

Pese a sus limitaciones, este estudio contribuye a acortar la distancia, sefialada
por Denier y Waite (2019), entre la investigacion cualitativa y cuantitativa sobre
el tema de la sexualidad (incluidas las experiencias de las personas LGBTQ+)
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en las organizaciones (Williams y Giuffre 2011), proporcionando evidencias
cuantitativas de los vinculos entre los aspectos de la calidad del empleo (por
ejemplo, acoso, microagresiones en el trabajo), sus posibles determinantes (por
ejemplo, categoria ocupacional, tamario de la organizacion, sindicacidén) y la sa-
tisfaccion laboral de las personas LGBTQ+. Ademads, en el articulo se documentan
las dificultades a que se enfrentan las personas trans y no binarias en el lugar
de trabajo, un aspecto que solo se ha abordado explicitamente en un reducido
numero de investigaciones. En el caso del Canadd, cabe citar el estudio de Waite
(2021), que analizd la discriminacion y el acoso en el trabajo, y el de Bauer et
al. (2011), que examinan los resultados de la encuesta Trans PULSE Canada y
ponen de relieve un fenémeno de sobrecalificacion de las personas trans, entre
otros resultados.

En futuras investigaciones, convendria analizar méas a fondo la validez y fia-
bilidad del indice compuesto aqui descrito, atendiendo en particular a su repro-
ducibilidad y su validez divergente. Ademas, seria pertinente evaluar la calidad
del empleo de las personas heterosexuales y cisgénero en comparacion con la
de las personas LGBTQ+ y otros tipos de trabajadores LGBTQ+, como los auto6-
nomos. En el caso de estos ultimos, hay que tener en cuenta que esa situacion
laboral no es necesariamente un indicador de integracion exitosa en el mundo
del trabajo, sino mds bien una estrategia utilizada por los trabajadores de grupos
estigmatizados para evitar la marginacién en el mercado laboral (OCDE 2015;
Waite y Denier 2016). Por ultimo, seria importante investigar cualitativamente
los problemas a que se enfrentan los subgrupos de trabajadores LGBTQ+ que no
se examinaron en este estudio (por ejemplo, las personas intersexuales o las que
tienen una identidad de género diferente, como las personas de dos espiritus).

Aunque el acceso al empleo sea un indicador central de la integracion de las
personas LGBTQ+ en el mercado de trabajo, la medicion de la calidad del empleo
abarca otra faceta de la inclusion social y permite evaluar en qué medida las
condiciones de insercion laboral de esas personas son buenas, justas y equita-
tivas. Cabe sefialar que la calidad del empleo no solo estimula la motivacion, la
implicacion y el bienestar en el trabajo, sino que también influye en la tasa de
actividad, la productividad y los resultados econémicos en general (Eurofound
2017; OCDE 2014). Por lo tanto, es esencial examinar la calidad del empleo de
diversos colectivos, incluidos los grupos sociales estigmatizados, y velar por que
los trabajadores pertenecientes a esos grupos también se desarrollen y prospe-
ren gracias a un empleo de calidad.
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