BRISER LE PLAFOND
DE LAVANDE
OURLE

ADMINISTRATEURS
D’'ENTREPRISES
LGBTQ+

Tesnders Rotman




Briser le plafond de lavande
pour les administrateurs
d’entreprises LGBTQ+

Zhengpeng (Matt) Wang and Sarah Kaplan

Conception et mise en page : Eugene Grichko

Ce rapport a été parrainé par l'Institute for
Gender and the Economy de la Rotman School of
Management de I'Université de Toronto, LGBTQ+
Corporate Directors Canada et Le carrefour du
savoir pour |'entrepreneuriat 2ELGBTQI+. Nous
tenons a remercier Sonia Kang, Micah Rajunoy,
Carmina Ravanera, Andrés Tilcsik et Chenbo
Zhong ainsi que l'aide a la recherche de Daphné
Baldassari, Makayla Fang, Fiona Hoang et lan Wan
pour |"élaboration des statistiques sur les conseils
d'administration des sociétés inscrites a la Bourse

de Toronto.
OR POz
¢ 2 GBT K .:%
. + & 2
gendermg 24 Rotman School of Management * éor Brate Directors = &, A:“ =
economy & UNIVERSITY OF TORONTO o pd 2 S
b anada

BRISER LE PLAFOND DE LAVANDE POUR LES ADMINISTRATEURS D'ENTREPRISES LGBTQ+ www,gendereconomy.org/lavenderceiling


http://www.gendereconomy.org/lavenderceiling

Sommaire
Introduction : Le plafond de lavande

Inclusion de la communauté LGBTQ+
au travail

L'incidence des identités croisées

Créer un milieu de travail favorable aux
personnes LGBTQ+

Conclusion : Briser le plafond de lavande

Références


http://www.gendereconomy.org/lavenderceiling

Les personnes LGBTQ+ sont sous-représentées au sein des conseils d’administration des
entreprises et dans la plupart des organisations au Canada. Le présent rapport résume
les constatations d'une analyse de la représentation au sein des entreprises inscrites a la
Bourse de Toronto de 2015 a 2022 et présente un examen de la recherche existante sur
la représentation des personnes LGBTQ+ au sein des conseils d'administration et des
organisations. Parmi les principales constatations :

Seulement 0,15 % des administrateurs de sociétés
inscrites a la Bourse de Toronto s'identifient
publiqguement comme membres de la communauté
LGBTQ+, alors qu’une plus grande diversité au sein du
conseil d'administration est associée a un renforcement
des liens et des collaborations entre les membres du
conseil d'administration, a plus d‘innovation, a une
meilleure réflexion stratégique a long terme, a une plus
grande inclusivité dans I'ensemble de I'organisation

et a une meilleure résilience de I'entreprise face aux
crises.

La recherche et la pratique ont négligé les
administrateurs de conseils d'administration LGBTQ+,
mais un examen de la recherche sur l'inclusion des
personnes LGBTQ+ dans les organismes de facon plus
générale nous donne des indices sur les sources du

« plafond de lavande » - les obstacles qui empéchent
les personnes LGBTQ+ d’entrer dans la haute direction
et d'y gravir les échelons.

Il existe une pléthore de données probantes
indiquant que les personnes LGBTQ+ sont victimes
de discrimination lorsqu'elles postulent et passent
des entrevues pour obtenir un emploi, dans leurs
expériences de travail quotidiennes une fois qu’elles
obtiennent un emploi, et dans leur exclusion des
réseaux qui pourraient mener a des possibilités de
promotion. Cette situation entraine un sentiment
d'isolement, un manque d'engagement et un taux de
roulement plus élevé.
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Les employés LGBTQ+ font face a un dilemme en
matiére de divulgation au travail : ils peuvent obtenir
plus d'authenticité et tisser plus de liens en « sortant du
placard », mais risquent la discrimination; ou ils peuvent
cacher leur identité pour éviter la discrimination, mais
risquent une déconnexion découlant de leur incapacité
a se donner entierement au travail. De plus, un tel choix
n'est pas une situation qui survient une seule fois; elle
se produit en fait a chaque nouvelle situation et lors de
la rencontre de chaque nouvelle personne.

Les employés LGBTQ+ ont de multiples identités
croisées - liées au genre, a la race, au handicap, au
statut d'immigrant, a l'autochtonité ou autres - qui
peuvent donner lieu a différentes expériences au
travail, ou différentes identités peuvent compenser ou
amplifier des avantages ou des inconvénients.

Les employés LGBTQ+ peuvent étre des agents du
changement en normalisant les identités LGBTQ+

et en perturbant les normes existantes dans les
organisations. Mais le fardeau du changement ne
devrait pas reposer uniquement ou principalement sur
les épaules de ces employés.

Les pairs, les superviseurs, les dirigeants
organisationnels, les décideurs et d'autres parties
intéressées peuvent contribuer a créer des
organisations plus inclusives en devenant de solides
alliés, en mettant en ceuvre une formation efficace,

en établissant des cultures fortes et en élaborant des
politiques et des pratiques inclusives. Ces mesures ne
sont peut-étre pas entiérement efficaces en soi, mais
elles peuvent créer un cycle d'inclusion positif qui est
meilleur pour les employés LGBTQ+ et pour la santé et
la résilience de leur organisation en général.
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LE PLAFOND DE LAVANDE AU CANADA

Administrateurs LGBTQ+ au sein des entreprises inscrites a la TSX

PEU DE DIRECTEURS LGBTQ+

2015 2016 2017 2018

SOUS-REPRESENTES COMPARATIVEMENT
A LA POPULATION CANADIENNE

4,4%

% LGBTQ+

0,15%

Population (2019) Administrateurs d’entreprises
Source: StatCan (2022)

LE CANADA EST SOUS-PERFORMANT
COMPARATIVEMENT AUX ETATS-UNIS

(2022)
1.2%
0,7%
0,15%
Fortune 500 NASDAQ TSX

% administrateurs d’'entreprises LGBTQ+

§ LGETO* o

Corporate Directors
Canada

@ Rotman School of Management
UNIVERSITY OF TORONTO

2019 2020 2021 2022

PRINCIPALEMENT DANS LES GRANDES
ENTREPRISES

Actifs $5-25m

$25-100m 8%
8%

$0.5-1b
17%

>$1b
67%

Secteurs représentés : exploitation miniéere,
fabrication, services publics, finances et assurance,
information et culture

NOTRE RECHERCHE

« Dirigée par I'Institute for Gender and the Economy (GATE) de

I'Université de Toronto

» Toutes les sociétés inscrites a la TSX (n=1, 110) sont assujetties

aux réglements de la Commission des valeurs mobiliéres de
I'Ontario sur la divulgation du nombre de femmes siégeant aux
conseils d’administration (2015-2022)

« L'étude a recueilli les noms de tous les administrateurs pour la

période 2015-2022 (n=9396) et recherché les mentions de
I'identité LGBTQ+ dans les biographies, les pages LinkedIn et
QueerBio et des sources publiques

» Comme nous avions seulement accés a des données publiques,

ce dénombrement des directeurs LGBTQ+ constitue
probablement une sous-représentation de la réalité, certains
administrateurs ne voulant pas nécessairement divulguer
publiquement leur identité.
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La diversité au sein des conseils d'administration

des entreprises est un élément important d'un

climat favorisant l'inclusion dans I'ensemble de
I'économie. Récemment, |'attention s'est tournée

vers la représentation LGBTQ+ au sein des conseils
d’administration, ou les voix LGBTQ+ sont sous-
représentées’. Notre analyse des sociétés inscrites

a la Bourse de Toronto de 2015 a 2022 a révélé que
seulement 9 membres de conseils d'administration sur
9396 (0,15 %) se sont ouvertement identifiés comme
membres de la communauté LGBTQ+2. Ce nombre est
particulierement faible, sachant que de 4,4 % a 9,0 % de
la population canadienne s'identifie comme LGBTQ+3%.
Nous avons également constaté que la plupart de ces
administrateurs travaillent dans de grandes entreprises
plutdt que dans de petites ou moyennes organisations.

De méme, un rapport publié en 2023 par I'’Association
of LGBTQ+ Corporate Directors aux Etats-Unis indiquait
que méme si 7,2 % de la population s'identifie comme
LGBTQ+, elle ne détient que 0,8 % des siéges au conseil
d‘administration des entreprises du classement Fortune
500, et 1,2 % des entreprises inscrites a la bourse
NASDAQ. A I'heure actuelle, il n'y a aucune personne
qui s'identifie publiquement comme transgenre sur ces
conseils. Une seule personne non binaire détient un siége
a un conseil d'administration a l'extérieur du classement
Fortune 500°.

La sous-représentation des voix LGBTQ+ au sein des
conseils d'administration d'entreprises pose probléme.
En effet, le renforcement de la diversité des conseils
d’administration - combiné a une culture égalitaire au
sein des conseils d'administration qui embrasse des voix
et des conversations diverses et méme conflictuelles

au sujet de la diversité® - peut améliorer les liens

et la collaboration entre les membres d'un conseil
d’administration, stimuler I'innovation et la réflexion
stratégique a long terme, signaler une plus grande
inclusivité dans I'ensemble de I'organisation et améliorer
la résilience de l'entreprise face aux crises’.

Pourtant, les approches désuétes en matiére de
recrutement des membres de conseils d'administration,
I'incapacité des conseils de recruter a l'extérieur de leurs
réseaux, I'exclusion ou l'auto-exclusion des candidats
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LGBTQ+ de ces réseaux et I'absence de planification de la
reléve contribuent toutes a un manque de représentation
au sein des conseils d'administration. Cette situation est
exacerbée par des stéréotypes répandus, inexacts et
nuisibles parfois entretenus par d’autres membres du
conseil d'administration qui voient les candidats LGBTQ+
aux conseils d'administration comme étant sous-qualifiés,
potentiellement perturbateurs ou ayant des motivations
ultérieures®.

Pour comprendre la dynamique qui faconne le plafond
de lavande auquel font face les personnes LGBTQ+
lorsqu'elles tentent de progresser au sein d'une
entreprise, nous avons examiné plus de 90 études
universitaires en anglais tirées de revues spécialisées
dans les domaines de |la haute direction, de la
psychologie, de I'économie et de la sociologie, ainsi que
des rapports de I'industrie qui offraient des indices sur les
obstacles et les plans d'action potentiels.

Un premier constat est qu'il y a malheureusement

peu d'études universitaires sur les administrateurs
d'entreprises LGBTQ+. Une étude portant sur la réponse
des marchés a la nomination d'administrateurs de conseil
d‘administration LGBTQ+ a montré que les actionnaires
peuvent évaluer négativement ces événements a court
terme, et lorsque les administrateurs LGBTQ+ défendent
la diversité et I'inclusion ou siegent au comité de
nomination, cette réaction négative s'intensifie®.

Pourtant, une autre étude suggeére que le fait d'étre
nommé a un poste d'administrateur peut faire en sorte
que certains administrateurs LGBTQ+ se sentent habilités
a divulguer leur orientation sexuelle au travail et a
défendre les droits des personnes LGBTQ+ au sein de
leur entreprise’.

Le présent rapport attire |'attention sur les perspectives
les plus importantes tirées de notre examen de la
littérature générale sur l'inclusion des personnes LGBTQ+
dans les organisations.

www.gendereconomy.org/lavenderceiling
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Les études sur l'inclusion des personnes LGBTQ+ au
travail mettent en lumiére la discrimination vécue par les
membres de la communauté, le dilemme auquel ils et
elles font face quant a la divulgation ou a la dissimulation
de leur orientation sexuelle ou leur identité de genre au
travail, et les pratiques que les organisations peuvent
mettre en ceuvre pour promouvoir un milieu de travail
plus favorable aux personnes LGBTQ+. Toutefois, nous
avons constaté que ces efforts sont principalement axés
sur les expériences vécues par les gais ou les lesbiennes
au travail, alors que trés peu d'efforts sont consacrés

aux autres facettes de la communauté LGBTQ+,

comme les expériences des employés non binaires,
bispirituels et transgenres au travail ou les perspectives
intersectionnelles qui pourraient tenir compte de la fagon
dont le handicap, la race ou la classe socioéconomique
pourraient faconner ces expériences.

Les employés LGBTQ+ sont victimes de discrimination a
différentes étapes du processus d'emploi, de la demande
d’emploi jusqu’au milieu de travail en passant par les
promotions et le leadership.

Les candidats LGBTQ+ sont victimes de discrimination
lorsqu’ils cherchent un emploi.

Les candidats LGBTQ+ peuvent étre victimes de
discrimination lorsqu'ils soumettent leur demande
d’emploi et participent a des entrevues.

Tout d'abord, lorsque les employés LGBTQ+ postulent
un emploi, ils obtiennent moins d'entrevues une fois
que les recruteurs apprennent leur orientation sexuelle.
Plus précisément, les hommes gais et les lesbiennes
qui dévoilent ouvertement leur orientation sexuelle
deviennent respectivement 40 % et 13 % moins
susceptibles de recevoir des invitations a des entrevues
que leurs homologues hétérosexuels'®'.

Méme lorsque les candidats LGBTQ+ sont invités a des

entrevues, ils continuent d'étre victimes de discrimination:

Les intervieweurs leur donnent moins de temps, leur
adressent moins la parole et utilisent plus de mots
négatifs pendant les entrevues'.

Parallelement, lorsque les intervieweurs rencontrent

des personnes LGBTQ+, ils les associent souvent déja

a des roles précis fondés sur des stéréotypes courants
au sujet de la communauté LGBTQ+, et ils réagissent
négativement a ceux qui postulent pour des réles qui

ne correspondent pas a ces stéréotypes's. Par exemple,
lorsque les intervieweurs jugent qu’un candidat masculin
est homosexuel, ils le cantonnent dans des réles
traditionnellement considérés comme communautaires
ou féminins. Une telle situation peut se produire méme
lorsque les personnes LGBTQ+ interrogées ne divulguent
pas leur orientation sexuelle. Cela s'explique par le fait
que les intervieweurs peuvent déduire l'orientation
sexuelle en fonction de caractéristiques visibles, méme
s'ils ne sont pas disposés a 'admettre'®. Par exemple,

les intervieweurs peuvent réagir négativement pendant
I'entrevue lorsqu’un homme gai interviewé postule

a un emploi dans les métiers (p. ex. travailleur de la
construction), méme si cette personne ne divulgue pas
son orientation sexuelle.

Les employés LGBTQ+ sont victimes de discrimination
au travail.

Une fois que les candidats LGBTQ+ ont surmonté ces
obstacles et ont été embauchés, ils continuent d'étre
victimes de discrimination au travail, directement ou
indirectement.

Tout d'abord, d'autres employés peuvent maltraiter
directement leurs collegues LGBTQ+ en faisant des
remarques inciviles concernant leur orientation sexuelle
(p. ex. insultes), en les ostracisant ou en les intimidant'®.
Deuxiemement, les employés LGBTQ+ peuvent aussi étre
indirectement maltraités par d'autres personnes’s. Par
exemple, ils peuvent étre témoins de mauvais traitements
d‘un collégue LGBTQ+ ou étre témoins involontairement

BRISER LE PLAFOND DE LAVANDE POUR LES ADMINISTRATEURS D'ENTREPRISES LGBTQ+
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d'une discussion homophobe au travail, méme si les
commentaires négatifs ne sont pas spécifiquement a
leur endroit. Troisiemement, des pratiques d'emploi
supposément neutres peuvent involontairement
influencer négativement les expériences de travail des
employés LGBTQ+. Par exemple, bien qu'un événement
« invitez votre famille au travail » puisse aider les
employés a tisser des liens entre eux et avec leur famille,
il peut involontairement forcer un employé gai a sortir
du placard au travail ou I'empécher de participer a un
événement professionnel qui pourrait faire progresser sa
carriere.

Ces attitudes discriminatoires s'aggravent pour les
employés transgenres. Selon I'édition 2015 du Sondage
sur les personnes transgenres mené par le National
Center for Transgender Equality aux Etats-Unis, qui
comprenait 27 715 participants transgenres, 77 % des
employés transgenres se sont sentis obligés de prendre
des mesures pour se protéger contre la discrimination en
milieu de travail, comme la dissimulation de leur identité
de genre'’. En effet, une étude portant sur 105 employés
transgenres a révélé que prés de la moitié d’entre eux
étaient exposés quotidiennement a des comportements
discriminatoires, notamment des remarques transphobes
et de l'isolement social'®. Parallélement, 67 % d'entre

eux ont subi des conséquences négatives sur leur
emploi, comme la perte d'emploi ou le fait de ne pas
étre embauché, tandis que 23 % d’entre eux ont fait

face a d'autres gestes discriminatoires, comme des
pressions pour se conformer a une identité de genre
inappropriée au travail. De plus, les recherches montrent
que les femmes trans se retrouvent groupées, séparées
etisolées de fagon formelle et informelle! : Les femmes
trans choisissent de travailler ensemble dans les

mémes industries et milieux de travail (regroupement),
comme les centres d'appels, car ces endroits acceptent
davantage leur identité de genre. Toutefois, elles sont
isolées les unes des autres par leurs gestionnaires, et o
leur interdit d'exprimer leur identité de genre au travail
(séparation et isolement). Elles sont également plus
susceptibles de consacrer plus de temps et d’énergie a
maintenir I'unité de I'équipe d'une maniére qui va au-dela
de leurs fonctions, ce qui leur laisse moins de temps pour
se concentrer sur le rendement au travail.

Ces expériences de discrimination peuvent faire en

sorte que les employés LGBTQ+ choisissent des
professions différentes des employés hétérosexuels pour
se protéger. La recherche révele que les hommes gais

et les lesbiennes sont plus susceptibles d'occuper des
emplois atypiques liés au genre (c.-a-d. que les hommes
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gais choisissent des professions qui sont habituellement
occupées par des femmes [(p. ex. aménagement
intérieur] tandis que les lesbiennes sont plus susceptibles
de choisir des professions qui sont habituellement
occupées par des hommes [p. ex. métiers])?°. Ces
personnes sont également plus susceptibles de préférer
travailler dans les secteurs public et sans but lucratif?'?2
et de se retrouver dans des professions, comme le
travail autonome ou l'entrepreneuriat?, ou elles peuvent
accomplir leurs tadches de fagon autonome sans avoir a
collaborer avec d'autres personnes?.

Les employés LGBTQ+ ont moins de possibilités
d‘avancement et de promotion au travail.

Lorsque les employés LGBTQ+ sont mis a |'écart des
événements sociaux, des occasions de réseautage et

des situations qui leur permettent d'établir des relations
sociales avec les autres, ils deviennent moins visibles pour
la direction. Il en résulte moins de personnes qui peuvent
les référer ou les recommander. Cela peut les empécher
d‘obtenir une promotion ou d'en apprendre davantage
sur les possibilités au sein de leur organisation qui les
aident a faire progresser leur carriére.

Pendant ce temps, alors que les employés LGBTQ+ font
face a la marginalisation et a la discrimination continues,
bon nombre d'entre eux peuvent étre réticents a postuler
a des postes de direction?. Cela s'explique par le fait
que ces positions nécessitent souvent une plus grande
visibilité et invitent donc le public a s’y intéresser. Une
telle réticence les exclut d'éventuelles promotions ou
nominations a la direction.

Les employés LGBTQ+ font face a un dilemme en
matiére de divulgation au travail.

Une telle discrimination place les employés LGBTQ+
devant un dilemme en matiére de divulgation lorsqu'ils
interagissent avec leurs colleégues. Etant donné que

leur orientation sexuelle ou leur identité de genre

peut ne pas étre directement visible pour les autres,

les autres personnes peuvent supposer qu'elles sont
hétérosexuelles ou cisgenres lorsqu'ils interagissent
pour la premiére fois avec elles?. Ainsi, les employés
LGBTQ+ doivent trouver un équilibre entre la liberté et
I'authenticité de sortir du placard et étre eux-mémes au
travail, et leurs préoccupations quant a la discrimination
de la part des autres. Différentes personnes peuvent
percevoir différemment les colts et les avantages de cet
équilibre et donc utiliser des stratégies différentes pour
cacher ou révéler leur orientation sexuelle et leur identité
de genre?.

www.gendereconomy.org/lavenderceiling
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Ces stratégies peuvent étre réparties entre passer
inapercu et se révéler?®?’, Passer inapercu comprend
la fabrication (mentir sur soi-méme aux autres), la
dissimulation (empécher activement les autres de
connaitre sa propre nature) et la discrétion (éviter les

questions sur 'orientation sexuelle ou l'identité de genre).

Se révéler comprend la signalisation (naviguer entre la
dissimulation et la divulgation en suggérant subtilement
et en donnant des indices), la normalisation (présenter
son orientation sexuelle ou son identité de genre comme
étant normale ou typique) et la différenciation (mettre
I'accent sur le caractére unique de son orientation
sexuelle ou de son identité de genre et viser a changer
les points de vue et les actions des hétérosexuels). Les
employés LGBTQ+ peuvent utiliser différentes stratégies
lorsqu’ils interagissent avec différentes personnes

et a différents endroits et moments®. Par exemple,

les recherches révelent que les employés LGBTQ+
révelent leur orientation sexuelle ou leur identité de
genre lorsque leurs collegues sont également membres
de la communauté LGBTQ+ ou sont des employés
hétérosexuels qui envoient des signaux d'acceptation
sans ambiguité. En méme temps, ils peuvent passer
inapercus lorsqu'ils interagissent avec des clients ou

des personnes qui envoient des signaux de rejet ou
d'intolérance®'. Ainsi, les choix quant au moment et a la
facon de sortir du placard ne se font pas une seule fois,
mais constituent une taxe constante sur les employés
LGBTQ+ qui doivent répéter ces décisions dans chaque
nouvelle situation ou avec chaque nouvelle personne
qu'ils rencontrent.

Comment et dans quelle mesure un employé LGBTQ+
révele son identité peut mener a des résultats différents.
Passer inapergu peut entrainer de la culpabilité et

de la détresse, de la peur et de I'anxiété a I'égard de

la discrimination par les autres, de I'isolement, une
diminution de l'efficacité et du bien-étre ainsi qu'une
entrave a l'avancement professionne|26:32:33.34353¢,

La divulgation peut se traduire par un sentiment
d'authenticité, un engagement accru envers l'organisation
et une réduction des conlflits entre le travail et la vie
personnelle®”®. Tout dépendant de la réaction des
autres, la divulgation peut favoriser la discrimination

et I'isolement®*374° ou plutét renforcer l'efficacité et le
bien-é&tre*!. Par exemple, aprés que certains membres
LGBTQ+ de corps professoraux universitaires soient
sortis du placard au travail, ils ont éprouvé la géne et
I'inconfort de leurs pairs a I'égard de leur orientation
sexuelle minoritaire, une pression vers l'atténuation de
leur identité gaie ou lesbienne et une surveillance accrue
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de la part des autres a travers des normes d'évaluation
plus élevées pour les promotions et des rumeurs plus
nombreuses de la part des autres*?. Cette situation peut
devenir une arme a double tranchant parce que ceux
qui limitent leurs interactions avec leurs collegues et
leurs gestionnaires et gardent le silence sur leur vie
personnelle sont alors faussement considérés par les
autres comme n‘ayant « aucune vie ».

L'hétérosexisme et la cisnormativité sont
omniprésents dans la culture organisationnelle.
L'expression hétérosexisme fait référence aux attentes

ou a la croyance voulant que I'hétérosexualité soit la
norme ou la valeur par défaut. La cisnormativité est
I'hypothese voulant que le genre existe uniquement sous
forme binaire (homme/femme) et que chacun s'identifie
au genre qui lui a été assigné a la naissance. Ces deux
phénomeénes se manifestent souvent dans la culture
organisationnelle. Par exemple, bien qu'il puisse étre
parfaitement acceptable pour les hétérosexuels de parler
de leur famille au travail, cela peut étre percu comme

« bizarre » lorsqu’un employé LGBTQ+ mentionne son
partenaire ou ses enfants. De méme, de nombreuses
politiques au travail qui aident les employés a concilier
travail et vie personnelle supposent que les employés ont
des familles nucléaires traditionnelles.

L'hétérosexisme et la cisnormativité ménent a des
comportements et des attitudes négatifs qui visent a
rabaisser, a stigmatiser ou a limiter les actions et les
normes des personnes qui ne sont pas hétérosexuelles ou
cisgenres, ou a imposer les normes hétérosexuelles®44.
En ce sens, bien que les hétérosexuels puissent accepter
que leurs collegues ou gestionnaires soient membres

de la communauté LGBTQ+, ils peuvent tout de méme
étre susceptibles de réagir négativement aux employés
LGBTQ+ ou méme de les punir lorsqu'ils pensent que
leurs propres identités hétérosexuelles sont menacées ou
lorsqu'ils pergoivent les comportements des employés
LGBTQ+ comme des comportements qui refletent leur
orientation sexuelle ou leur identité de genre.

Par exemple, une étude a montré que lorsque certains
policiers hétérosexuels célibataires craignaient que
d‘autres les percoivent comme des membres de
groupes LGBTQ+, ils se livraient a des taux plus élevés
de discrimination et de stéréotypes envers les policiers
LGBTQ+ que leurs homologues mariés*. De méme, une
étude sur les personnes travaillant dans les métiers a
montré que lorsque la présence de femmes contestait
la masculinité des hommes de métier, ces derniers les
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qualifiaient de lesbiennes pour atténuer la menace qu'ils
éprouvaient*. Pendant ce temps, les hommes de métier
ont également utilisé des propos homophobes pour
encadrer les comportements et établir leur supériorité
par rapport aux hommes de métier d'autres équipes

de travail. Dans d'autres circonstances, les hommes
hétérosexuels signalent leur masculinité et font de la
discrimination a I'égard des hommes homosexuels pour
établir des liens avec les autres hommes hétérosexuels
et ostraciser les hommes homosexuels*’. De méme, des
politiques et des lois comme le projet de loi « Don't Say
Gay » aux Etats-Unis refletent le manque d'acceptation
des comportements et des normes non hétérosexuels par
les hétérosexuels®.

Des études suggérent que certaines croyances
religieuses qui considerent 'homosexualité comme
étant quelque chose de mauvais pourraient contribuer a
maintenir les préjugés envers les personnes LGBTQ+%.
Les recherches montrent également que certaines
personnes hétérosexuelles peuvent se sentir mal a l'aise
avec leurs collegues LGBTQ+ pour des raisons religieuses
ou autres®®°', Cet inconfort pourrait les amener a éviter
les interactions avec leurs collegues LGBTQ+ ou a
suggérer qu'ils gardent leur identité moins visible au
travail.

Parfois, I'hétérosexisme peut avoir l'effet inverse. Par
exemple, des recherches documentent comment, dans
les emplois qui sont traditionnellement associées aux
hommes gais (p. ex. danse, aménagement intérieur) et
aux lesbiennes, les hommes sont présumés étre « gais
jusqu'a ce qu'ils aient prouvé qu'ils sont hétérosexuels »
tandis que les femmes sont présumées lesbiennes®° .
Ainsi, les hommes et les femmes hétérosexuels seraient
alors confrontés eux-mémes au dilemme de la divulgation
(c.-a-d. de devoir décider s'ils doivent divulguer leur

« orientation hétérosexuelle » a leurs clients, leurs
collégues et leurs gestionnaires). Ces contextes remettent
en question I'hétéronormativité de la plupart des milieux
de travail et inversent la dynamique de pouvoir entre les
employés hétérosexuels et LGBTQ+%.

BRISER LE PLAFOND DE LAVANDE POUR LES ADMINISTRATEURS D'ENTREPRISES LGBTQ+
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Les employés LGBTQ+ peuvent avoir de multiples
identités croisées - liées au genre, a la race, au handicap,
au statut d'immigrant, a 'autochtonité ou autres - ce qui
peut donner lieu a différentes expériences au travail.

Les identités multiples (marginalisées) peuvent
rendre les interactions sociales difficiles.

Il peut étre difficile pour les employés LGBTQ+ ayant
de multiples identités marginalisées d'interpréter les
comportements des autres a leur égard. Par exemple,
lorsqu’une employée lesbienne noire subit des mauvais
traitements de la part d'autres personnes au travail, elle
peut ne pas savoir si ces mauvais traitements ciblent
son sexe, sa race ou son orientation sexuelle (ou une
combinaison quelconque). En ce sens, la discrimination
fondée sur l'appartenance a la communauté LGBTQ+
al'égard des employés ayant de multiples identités
marginalisées peut étre difficile a observer et a
corriger, étant donné qu'elle peut étre liée a une
discrimination potentielle fondée sur d'autres identités
marginalisées®¢>7,

L'hétéronormativité peut nuire aux employés
LGBTQ+ ayant d'autres identités marginalisées.

La défense des intéréts au sein des organisations et dans
la société en général peut involontairement adopter

une perspective hétéronormative qui s'aligne sur les
valeurs de la classe moyenne blanche ou renforce la
vision traditionnelle selon laquelle le sexe, le genre et la
sexualité sont binaires®®. Comme I'hétéronormativité est
la situation présupposée dans la plupart des sociétés,
elle peut également s'insinuer dans la communauté
LGBTQ+, dont le sentiment d'exclusion peut inciter a
s'ajuster aux normes de la société. Bien que de telles
stratégies puissent étre percues comme opportunes
pour faire progresser les droits des personnes LGBTQ+,
elles peuvent négliger les intéréts d'autres groupes de la
communauté LGBTQ+ (p. ex. les personnes bisexuelles,
transgenres et intersexuées)>?¢0¢1,
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De plus, I'hétéronormativité peut prescrire comment
les employés LGBTQ+ devraient exprimer leur
orientation sexuelle ou leur identité de genre (p. ex. un
homme gai devrait rester en bonne forme physique).
Ainsi, les employés LGBTQ+ qui s'écartent de telles
exigences peuvent étre exposés a de la discrimination
supplémentaire de la part d'autres personnes. Cette
discrimination supplémentaire peut méme provenir de
membres de leur propre communauté. Par exemple,
un chercheur a documenté les expériences de racisme
vécues par les hommes gais asiatiques au sein de

la communauté gaie, ol les hommes gais blancs
ostracisaient les hommes gais asiatiques parce qu'ils
présumaient qu'ils étaient féminins®2. De méme, les
chercheurs ont constaté que les personnes transgenres
peuvent étre confrontées a des comportements
discriminatoires de la part d’autres membres de la
communauté LGBTQ+%. Aussi, parfois des hommes gais
encore dans le placard font des blagues homophobes
lorsqu'ils interagissent avec leurs amis hétérosexuels®.

Dans certains cas, le fait d'étre gai ou lesbienne peut
profiter aux employés LGBTQ+.

Le fait d’étre LGBTQ+ n'a pas a mener a de la
discrimination si d'autres identités croisées créent des
avantages dans le contexte professionnel. Par exemple,
lorsque des hommes gais rejoignent un marché du
travail majoritairement composé de femmes, ils peuvent
jouir du « privilege masculin » ou du « dividende
patriarcal » et tirer parti des avantages offerts aux
hommes. Dans I'industrie de la mode, des chercheurs
ont documenté que les hommes gais obtiennent des
avantages par rapport aux femmes®. Cela s'explique par
le fait que la société les considére comme les créateurs
culturels idéaux, caractérisés par des attributs masculins
comme l'indépendance, I'expression artistique, le
dévouement et l'authenticité. De méme, une étude
ethnographique menée au sein d'une organisation de
mouvement social a documenté comment le soutien
aux hommes gais latino-américains avait priorité sur le
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soutien aux lesbiennes latinas, et comment les hommes
(dont certains étaient gais) marginalisaient les femmes
(dont certaines étaient lesbiennes)® .

Dans certains contextes, les stéréotypes problématiques
associés au fait d'étre gai (comme étre efféminé et faible)
peuvent contrecarrer ceux associés au fait d'étre Noir
(comme étre menacant ou criminel), ce qui se traduit par
plus d'avantages pour les candidats gais noirs que leurs
homologues gais blancs®’.

Dans d'autres contextes, les membres d'autres éléments
de la communauté LGBTQ+ bénéficient également de
leurs identités croisées. Par exemple, parmi les agents
d‘application de la loi, les lesbiennes peuvent étre

plus acceptées que les femmes hétérosexuelles et les
hommes gais par les policiers hétérosexuels.® En effet,
les recherches révélent que les femmes ouvertement
lesbiennes éprouvent un plus grand sentiment
d'appartenance que les femmes hétérosexuelles

dans de nombreuses professions a prédominance
masculine®*¢8¢?. De plus, bien que les hommes gais
gagnent moins que leurs homologues masculins
hétérosexuels’®, les lesbiennes gagnent plus que

les femmes hétérosexuelles’’. De plus, les femmes
appartenant a des groupes racialement dominants
dans l'industrie des technologies (c.-a-d. caucasiennes
ou asiatiques) qui s'identifient comme LGBTQ+ ou au
genre fluide peuvent obtenir l'inclusion et I'acceptation
au sein de la culture masculine des équipes a
prédominance masculine, tandis que les femmes noires
(qui proviennent d'un groupe racial minoritaire dans

le secteur des technologies) ne bénéficient pas de tels
avantages’2. Enfin, de nombreux hommes transgenres
obtiennent plus d'autorité et de respect de la part

des autres, la reconnaissance de leur travail acharné,
des possibilités économiques et un statut plus élevé

a la suite de leur transition, méme lorsqu'ils occupent
toujours les mémes emplois’374.

Créer un milieu de
travail favorable aux
personnes LGBTQ+

Des recherches ont démontré qu’un milieu de travail
favorable aux personnes LGBTQ+ aide les organismes

a attirer des employés LGBTQ+ et a réduire leur taux

de roulement. En effet, de 60 % a 75 % des employés
LGBTQ+ considérent que la capacité d'exprimer
librement leur orientation sexuelle et leur identité de
genre au travail est importante pour leur bien-étre et
leur productivité’®. Pourtant, peu d'organismes prennent
des mesures concretes pour créer un milieu de travail
favorable aux personnes LGBTQ+. Selon le sondage
Deloitte Global 2023 sur I'inclusion LGBTQ+ au travail,
seulement 35 % des employés LGBTQ+ ont déclaré
que leur employeur manifestait un engagement envers
I'inclusion LGBTQ+, et 33 % des employés LGBTQ+
souhaitent passer a une organisation plus inclusive. De
méme, selon un rapport Out LGBTQ Board Diversity

de 2023, seulement 112 entreprises du palmarés
Fortune 500 utilisent I'inclusion LGBTQ+ comme mesure
dans leurs politiques sur la diversité des conseils
d'administration’¢. De plus, les recherches révelent que
les trés petites entreprises (moins de 25 employés)

sont 33 fois moins susceptibles, et que les moyennes
entreprises (25 a 100 employés) sont 6,5 fois moins
susceptibles, d'avoir une politique de non-discrimination
pour les employés LGBTQ+, comparativement aux
grandes entreprises (plus de 500 employés)”’. Les
petites entreprises sont moins susceptibles d'avoir les
ressources, les connaissances, les compétences ou

le personnel en ressources humaines qui pourraient
favoriser une plus grande inclusion.
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Les employés LGBTQ+ peuvent étre des moteurs du
changement.

L'orientation sexuelle et I'identité de genre minoritaires
des employés LGBTQ+ sont souvent en opposition aux
normes, aux croyances et aux valeurs conventionnelles
dans les organisations. En ce sens, les employés
LGBTQ+ finissent souvent par devoir étre eux-mémes
des agents du changement. Par exemple, des chercheurs
ont documenté comment les ministres membres de la
communauté LGBTQ+ entrainent le changement du bas
vers le haut pour résoudre le conflit entre les valeurs
chrétiennes traditionnelles et leur orientation sexuelle’.
De méme, une autre étude a révélé que les employés
transgenres peuvent adopter des comportements qui
perturbent le concept binaire du genre au travail”.

Les employés marginalisés (comme les employés
LGBTQ+) peuvent faire accepter les autres et les inclure
de deux fagons. Premiérement, ils peuvent parler

de leur orientation sexuelle ou de leur identité de
genre d'une maniére qui s’harmonise avec les normes
conventionnelles. Par exemple, lorsqu’'un homme gai
parle de son orientation sexuelle, il peut exprimer
simultanément son désir de mariage et d’enfants.
Comme ces normes correspondent aux normes des
relations hétérosexuelles, il peut faire en sorte que son
orientation sexuelle minoritaire semble « normale » et «
acceptable » pour ses collégues hétérosexuels8?®'.

Deuxiémement, ils peuvent également remettre en
question les normes conventionnelles. Par exemple,
en demandant « Qu'est-ce qui vous fait dire ¢ca? », un
employé LGBTQ+ peut encourager un partenaire de
conversation a réfléchir a ce qu'il vient de dire et a ce
qu'il tient pour acquis. Ce faisant, il peut profiter de
cette occasion pour éduquer les gens. Des actions
comme celle-ci peuvent déplacer ce qui est acceptable
de I'hétéronormativité vers une norme qui inclut la
communauté LGBTQ+. Par exemple, les fraternités
gaies dans les universités remettent en question les
modeles conventionnels de fraternité hétéronormative
et masculine en adoptant des pratiques traditionnelles
de fraternité masculine tout en favorisant l'inclusion
des attitudes queer et de la féminité®. Ce genre
d‘actions peut également célébrer les forces uniques
des employés LGBTQ+ qui peuvent apporter de
nouvelles perspectives a l'organisation et a l'innovation.
Par exemple, dans les demandes d'emploi, un homme
gai pourrait souligner comment ses expériences de
marginalisation le font se démarquer du bassin de
candidats lors d'une entrevue d’embauche.
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Les politiques et pratiques organisationnelles
peuvent promouvoir un milieu de travail favorable
aux personnes LGBTQ+.

Le changement ne doit pas étre délégué uniquement
aux membres de la communauté LGBTQ+. En effet,
une telle approche risquerait d'imposer une taxe
supplémentaire sur leur énergie et leur temps, ce qui
pourrait compromettre leur capacité d'accomplir leur
travail, les traiter par inadvertance comme le « gai de
service » et les placer sous le feu des projecteurs alors
qu'ils sont réticents a se placer dans cette position.

Par conséquent, des politiques et des pratiques
organisationnelles proactives sont essentielles pour
créer un milieu de travail favorable aux personnes
LGBTQ+. Ces politiques visent notamment a prévenir
la discrimination a I'égard des employés LGBTQ+, a
renforcer 'inclusion et I'appartenance et a étendre les
avantages sociaux aux partenaires de méme sexe®.
Pendant ce temps, la reconnaissance de l'orientation
sexuelle et de l'identité de genre marginalisées comme
catégories de la diversité au travail est également

utile. Cette reconnaissance peut provenir de politiques
générales de non-discrimination qui surveillent et
disciplinent la discrimination a I'égard des employés
LGBTQ+, d'un langage spécifiquement lié a la diversité
au travail (p. ex. énoncé sur la diversité dans I'embauche
des entreprises, communications liées a la diversité
des gestionnaires) qui comprend l'orientation sexuelle
et I'identité de genre, et de formation sur la diversité
qui comprend les défis liés a l'orientation sexuelle et a
I'identité de genre.

Toutefois, ces pratiques peuvent ne pas toujours
fonctionner. Les groupes de soutien et les programmes
de formation sur la diversité utilisant du contenu sur
I'inclusion de la communauté LGBTQ+ pourraient

ne pas rendre le milieu de travail plus inclusif’®. Par
exemple, les groupes de soutien LGBTQ+ se composent
principalement d'employés LGBTQ+ et de leurs alliés.
Toutefois, ces groupes peuvent ne pas réduire
efficacement la discrimination que subissent les
employés LGBTQ+ au travail, étant donné que cette
discrimination provient souvent de pairs hétérosexuels
qui ne participent pas a ces groupes. Par conséquent,
une étude a révélé que méme si ces groupes aident les
employés LGBTQ+ a se sentir connectés et a faciliter
leur décision de sortir du placard au travail, les employés
percoivent toujours le méme niveau de discrimination
gu'avant la formation de ces groupes.
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De méme, méme si les programmes de formation sur

la diversité peuvent sensibiliser les employés a leurs
préjugés, ces programmes peuvent étre confrontés a

de la résistance et pourraient étre préjudiciables s'ils
envoient des signaux qui minent leurs objectifs supposés®.
Premierement, lorsque ces programmes envoient le signal
que les employés LGBTQ+ ont besoin d'aide pour réussir
au travail, ce signal peut accroitre la perception des autres
employés voulant que les employés LGBTQ+ manquent
de compétence. De cette facon, ils peuvent renforcer les
stéréotypes des employés, accroitre la discrimination a
I'égard des employés LGBTQ+, entrainer une diminution
du rendement au travail des employés LGBTQ+ et,
ultimement, entrainer une diminution de la représentation
des employés LGBTQ+. Deuxiémement, lorsque ces
programmes envoient le signal que les employés LGBTQ+
peuvent réussir au travail, ce signal peut faire en sorte que
les membres de la majorité (p. ex. les pairs hétérosexuels)
percoivent une menace et considérent les pratiques
organisationnelles comme injustes. Cela s'explique par

le fait que les gens considérent souvent les relations
intergroupes comme un jeu a somme nulle : Lorsque

les membres d'un groupe majoritaire percoivent que les
membres d'un groupe minoritaire sont plus susceptibles
de réussir, ils craignent d'étre moins susceptibles de réussir
et plus susceptibles d'étre victimes de discrimination®8¢.
Par conséquent, les programmes de formation doivent étre
congus pour éviter d'envoyer ces signaux en montrant que
les regles du jeu ne sont pas équitables et en évitant la
mentalité du jeu a somme nulle.

En outre, des recherches menées par I'Institute for
Gender and the Economy et Fierté au travail Canada ont
montré que méme si un certain nombre d'employeurs
parmi les plus importants au Canada appliquent

ces pratiques, la plupart utilisent des formulations
génériques pour leurs politiques, leur formation et

leurs pratiques relatives aux employés LGBTQ+, ce qui
signifie que l'accent finit par étre mis principalement sur
les expériences des employés gais et lesbiennes avec
peu d'attention portée aux besoins potentiellement
différents des employés transgenres®. Les efforts les
plus efficaces reconnaitront la diversité au sein de la
communauté LGBTQ+ et adapteront les programmes en
conséquence.

Les superviseurs et les pairs peuvent soutenir les
employés LGBTQ+.

L'expression « soutien des superviseurs » désigne
l'appui des gestionnaires envers les employés LGBTQ+,
tandis que « soutien interpersonnel » ou « soutien par
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les pairs » désigne l'appui (p. ex. alliance inclusive) que
les collegues s'offrent les uns les autres. Les recherches
révelent que le soutien des superviseurs accroit la
satisfaction au travail des employés LGBTQ+, tandis
que le soutien par les pairs augmente leur satisfaction
al'égard de la vie®. Les deux types de soutien font en
sorte que les employés LGBTQ+ se sentent inclus et
percoivent moins de discrimination323878,

Le soutien des superviseurs peut comprendre des
vérifications réguliéres auprés des employés LGBTQ+
pour qu'ils se sentent écoutés et inclus. Un tel

soutien peut également impliquer la détection et la
prévention actives de la discrimination a leur égard

ou le développement de ressources bénéfiques. Par
exemple, le fait d'offrir des possibilités de mentorat

aux employés LGBTQ+ accroit leur satisfaction au
travail et leur engagement professionnel®. Lorsqu‘on
examine les relations de mentorat, il estimportant de
reconnaitre les avantages d'avoir a la fois des mentors
LGBTQ+ et des mentors a I'extérieur de la communauté.
Un mentor LGBTQ+ améliore davantage le bien-étre
des mentorés et donne des conseils plus pertinents et
plus précis qu'un mentor hétérosexuel, mais un mentor
hétérosexuel aide ses mentorés LGBTQ+ a obtenir plus
de promotions qu’un mentor LGBTQ+. Toutefois, les
recherches révélent que les employés LGBTQ+ n‘ont
souvent pas accés a des possibilités de mentorat et

de formation en gestion, ce qui entraine un taux de
roulement plus élevé que chez leurs pairs hétérosexuels
et cisgenres”.

Le soutien interpersonnel désigne les alliances inclusives
pour les collegues LGBTQ+. Etre un allié signifie que les
colleégues utilisent les privileges dont ils jouissent en tant
qu’hétérosexuels pour soutenir leurs pairs LGBTQ+". Par
exemple, les colléegues peuvent prendre l'initiative d'en
apprendre davantage sur les origines et la prévalence de
la discrimination a I'égard de la communauté LGBTQ+.
De cette facon, ils peuvent prendre conscience de leurs
privileges et préjugés potentiels et s'efforcer de les
atténuer lorsqu'ils interagissent avec leurs pairs LGBTQ+.
De méme, les collegues peuvent défendre les droits des
personnes LGBTQ+ au travail, défendre les employés
LGBTQ+ qui sont |ésés ou éduquer les autres au sujet de
la communauté LGBTQ+. Ce faisant, ces gestes peuvent
accroitre la satisfaction au travail des employés LGBTQ
et la valeur percue du travail. Fait important, ces efforts
transférent le fardeau du changement hors de la seule
responsabilité des employés LGBTQ+ et contribuent
ainsi a réduire leur épuisement émotionnel.™
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Parfois, le simple fait d'inclure les employés LGBTQ+ et
leurs partenaires peut aussi leur donner un sentiment
d'appartenance.”’

Etre un allié des employés LGBTQ+ au travail demande
un certain courage. En effet, certains employés peuvent
éviter ceux qui s'associent a des personnes stigmatisées
(p- ex. les employés LGBTQ+), croyant qu'ils « absorbent
» la stigmatisation par association (c.-a-d. qu'ils peuvent
également étre considérés comme des membres de la
communauté LGBTQ+).23

L'alliance inclusive peut profiter aux personnes qui la
mettent en pratique. Premiérement, elle donne aux

alliés l'occasion d'établir des liens avec des employés
LGBTQ+ au travail, ce qui permet de créer leur propre
réseau de soutien?. Alors qu'ils aident les employés
LGBTQ+ a se sentir davantage inclus et a défendre leurs
droits, les employés LGBTQ+ sont susceptibles de leur
rendre service. lls peuvent leur rendre la pareille en leur
faisant davantage confiance ou en se liant damitié avec
eux. Deuxiemement, elle favorise I'épanouissement
personnel et le développement des compétences

en leadership”. En se comportant en allié, 'employé

est encouragé a prendre davantage conscience des
expériences diverses et des défis uniques de ses
collegues. Il peut ainsi en apprendre davantage sur ses
préjugés envers les autres et les atténuer. Troisiemement,
lorsqu’une personne s'identifie & une personne qui se
comporte en allié (c.-a-d. que l'observateur pense qu'il
est semblable ou qu'il aimerait étre semblable), elle est
plus susceptible d'imiter les comportements d'alliance et
de devenir elle-méme un allié”. Par conséquent, étre un
allié a un effet d'entrainement positif, qui contribue a une
culture plus inclusive ou les employés LGBTQ+ ont une
place.

Les politiques et I'activisme peuvent promouvoir des
milieux de travail favorables aux personnes LGBTQ+.
Au-dela des relations et des actions au sein d'une
organisation, les parties intéressés - comme les
législateurs, les militants sociaux et les actionnaires

- peuvent contribuer a créer des milieux de travail
favorables aux personnes LGBTQ+.

Premierement, la législation et les politiques
gouvernementales peuvent créer un cadre qui
soutiendra les efforts d'inclusion des entreprises. Au
Canada, les autorités en matiére de valeurs mobiliéres
ont créé une exigence de divulgation pour les femmes
siégeant aux conseils d'administration et envisagent
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actuellement d'inclure des renseignements sur d‘autres
groupes comme les membres de la communauté
LGBTQ+. Ces réglements peuvent éclairer un enjeu et
aider les organisations a travailler a une plus grande
inclusion. Par exemple, avant l'atteinte de I'égalité
conjugale aux Etats-Unis, les recherches montraient que
les politiques des Etats dissuadaient les employeurs
d'adopter des politiques inclusives pour les personnes
LGBTQ+ lorsque les lois interdisaient le mariage entre
personnes de méme sexe et, au contraire, facilitaient
I'adoption de politiques d'entreprise inclusives lorsque
les Etats avaient des lois sur la non-discrimination pour
les personnes LGBTQ+%. Etant donné que le défi de
I'inclusion des personnes LGBTQ+ est encore plus grand
dans les petites et moyennes entreprises, les décideurs
peuvent se concentrer sur la création de ressources et
de mesures de soutien pour ces organismes alors qu'ils
apprennent a créer des environnements plus inclusifs.

Deuxiémement, les actionnaires d'entreprises publiques
peuvent contribuer a la création d'un milieu de travail
favorable aux personnes LGBTQ+ en présentant des
résolutions qui exigent I'adoption ou la modification de
politiques et de pratiques inclusives pour les personnes
LGBTQ+95. Plus ces résolutions sont soutenues par les
actionnaires, plus les organisations sont susceptibles

de se conformer a leurs demandes. Récemment, aprés
une décision de la Securities and Exchange Commission
(SEC) des Etats-Unis, les actionnaires ont le droit de
poser des questions sur les avantages pour la santé
offerts aux employés LGBTQ+ dans les entreprises®.

Il s'agit de la premiére tentative légale de légitimer et
de protéger de telles résolutions. Troisiemement, les
militants et les groupes de défense des droits, comme
les experts et les lobbyistes, peuvent également plaider
pour que les organisations adoptent des politiques et
des pratiques inclusives pour les personnes LGBTQ+.
Par exemple, la Human Rights Campaign (HRC) publie
des rapports qui montrent quels employeurs adoptent
ou rejettent des politiques inclusives pour les personnes
LGBTQ+, mettant ainsi en lumiére les actions des
entreprises et créant potentiellement une pression
sociale envers la conformité?.

Parallelement, ces approches ne peuvent fonctionner
que si les employeurs eux-mémes les mettent en
ceuvre en créant des environnements inclusifs. Par
exemple, une étude a révélé que les lois protectrices
n'influent pas sur les décisions des enseignantes
lesbiennes en matiére de divulgation au travail parce
que bon nombre d'entre elles craignent encore les
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réactions négatives des autres (p. ex. parents, enfants,
membres du grand public, collégues) ou intériorisent
la stigmatisation, les stéréotypes et la discrimination
des autres?%. Cette peur et cette intériorisation
accroissent leurs craintes a I'égard de l'insécurité
d’emploi alors qu'elles pensent sortir du placard et
décident ainsi de rester plutét dans le placard.

Les chercheurs peuvent éclairer l'inclusion

des personnes LGBTQ+ dans les conseils
d’‘administration.

Comme nous l'avons mentionné précédemment, peu
de recherches ont été consacrées a la représentation
des personnes LGBTQ+ au sein des conseils
d‘administration. Le présent rapport est donc un
appel a l'action pour obtenir davantage de données
et mener une analyse réfléchie. Les chercheurs du
gouvernement et des organismes de réglementation
pourraient appuyer une élaboration plus efficace
des politiques législatives, réglementaires et
organisationnelles en faisant le suivi des statistiques
et en publiant des rapports sur la représentation.

Les associations de l'industrie bénéficieraient de
ressources pour appuyer leur travail de promotion
de la représentation, notamment en sondant leurs
membres. Les universitaires pourraient se pencher
utilement sur cet aspect négligé de la diversité des
conseils d'administration, en examinant de plus pres
les obstacles a la représentation ainsi que I'incidence
d'une plus grande diversité sur le rendement des
conseils d'administration et des entreprises.

BRISER LE PLAFOND DE LAVANDE POUR LES ADMINISTRATEURS D'ENTREPRISES LGBTQ+

Notre analyse montre que les personnes LGBTQ+ sont
sous-représentées dans les mandats d'administrateur
d'entreprise, mais peu de recherches scientifiques

ont abordé le sujet. Les recherches sur l'inclusion des
personnes LGBTQ+ dans les organisations de fagon

plus générale montrent que les employés LGBTQ+

font face a de nombreux défis au travail en raison

des stéréotypes et de la discrimination manifestes ou
involontaires. Par conséquent, les personnes LGBTQ+
font face a un dilemme en matiére de divulgation,
négociant un équilibre entre une authenticité véritable
et les risques d'obstacles a leur réussite. Ensemble, ces
facteurs empéchent souvent les personnes LGBTQ+

de se hisser au sommet des organismes pou étre
éventuellement prises en considération pour des

postes au sein d'un conseil d'administration. Pourtant,

la présence de personnes LGBTQ+ dans des rdles

de direction et de conseil d'administration comporte

de nombreux avantages pour les employés et les
organisations. Les organismes ratent 'occasion de tirer
parti des perspectives et des forces extraordinaires que
les personnes LGBTQ+ peuvent apporter. Pour remédier
a la situation, les recherches suggérent que les pairs, les
superviseurs, les organismes et les parties intéressées
externes peuvent prendre des mesures pour créer des
milieux de travail plus favorables aux personnes LGBTQ+.
Aucune action n‘améliorera l'inclusion de la communauté
LGBTQ+ par elle-méme, cependant chaque action peut
se nourrir des autres, créant ainsi un cercle vertueux.
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