Document généré le 1 juil. 2025 01:32

Recherches sociographiques

Délégués syndicaux et prise en compte des besoins particuliers
des employés : un rendez-vous manqué?

Have union representatives failed to take the special needs of

employees into account?

Mélanie Gagnon et Catherine Beaudry, Ph. D.

Volume 60, numéro 1, janvier-avril 2019

URI : https://id.erudit.org/iderudit/1066155ar
DOI : https://doi.org/10.7202/1066155ar

Aller au sommaire du numéro

Editeur(s)

Département de sociologie, Faculté des sciences sociales, Université Laval

ISSN

0034-1282 (imprimé)
1705-6225 (numérique)

Découvrir la revue

Citer cet article

Gagnon, M. & Beaudry, C. (2019). Délégués syndicaux et prise en compte des

besoins particuliers des employés : un rendez-vous manqué? Recherches
sociographiques, 60(1), 87-106. https://doi.org/10.7202/1066155ar

Tous droits réservés © Recherches sociographiques et Université Laval, 2019

Résumé de l'article

Cet article s’intéresse au désir d’agir des délégués syndicaux a I’égard des

demandes formulées par les travailleurs présentant des besoins particuliers en
raison de leur situation personnelle. Il s’interroge, a partir d’'une recherche par
entretiens réalisée aupres de 33 délégués syndicaux, sur leurs réponses a ces

demandes et sur les possibles transformations des pratiques syndicales qu’elles

révelent. Si certains délégués syndicaux embrassent un nouveau role qui

traduit un enrichissement de la fonction de délégué, d’autres considérent que

ces besoins particuliers relevent simplement de difficultés personnelles et
individuelles. La prise en compte de ces besoins est fonction du couple
capacité/désir d’agir du délégué. La possibilité d’une transformation des
pratiques syndicales est donc tributaire d’une catégorisation des types de
délégué.

Ce document est protégé par la loi sur le droit d’auteur. L’utilisation des
services d’Erudit (y compris la reproduction) est assujettie a sa politique
d’utilisation que vous pouvez consulter en ligne.

https://apropos.erudit.org/fr/usagers/politique-dutilisation/

erudit

Cet article est diffusé et préservé par Erudit.

Erudit est un consortium interuniversitaire sans but lucratif composé de
I'Université de Montréal, 'Université Laval et I'Université du Québec a
Montréal. Il a pour mission la promotion et la valorisation de la recherche.

https://www.erudit.org/fr/


https://apropos.erudit.org/fr/usagers/politique-dutilisation/
https://www.erudit.org/fr/
https://www.erudit.org/fr/
https://www.erudit.org/fr/revues/rs/
https://id.erudit.org/iderudit/1066155ar
https://doi.org/10.7202/1066155ar
https://www.erudit.org/fr/revues/rs/2019-v60-n1-rs05015/
https://www.erudit.org/fr/revues/rs/

DELEGUES SYNDICAUX ET PRISE EN COMPTE
DES BESOINS PARTICULIERS DES EMPLOYES :
UN RENDEZ-VOUS MANQUE?

Mélanie GAGNON et Catherine BEAUDRY

Cet article s’intéresse au désir d’agir des délégués syndicaux a I'égard des
demandes formulées par les travailleurs présentant des besoins particu-
liers en raison de leur situation personnelle. Il s’interroge, a partir d'une
recherche par entretiens réalisée aupres de 33 délégués syndicaux, sur leurs
réponses a ces demandes et sur les possibles transformations des pratiques
syndicales qu’elles révelent. Si certains délégués syndicaux embrassent
un nouveau réle qui traduit un enrichissement de la fonction de délégué,
d’autres consideérent que ces besoins particuliers relevent simplement de
difficultés personnelles et individuelles. La prise en compte de ces besoins
est fonction du couple capacité/désir d’agir du délégué. La possibilité
d’une transformation des pratiques syndicales est donc tributaire d'une
catégorisation des types de délégué.

Mots-clés : accommodements, besoins particuliers, délégués syndicaux,
difficultés personnelles, représentation syndicale, soutien

Durant leur vie active, la plupart des travailleurs seront affectés par
une série d'événements susceptibles d’altérer leur capacité a fournir
une prestation de travail « normale » et continue. Alors qu'il est devenu courant
de tracer un lien de cause a effet entre les maux de l'organisation et le mal-étre au
travail (LALLEMENT et al., 2011), la mise en évidence de ce lien a pour défaut d’'occulter
d’autres causes possibles des problemes vécus par les travailleurs. Par-dela les
facteurs organisationnels, des éléments de la vie personnelle peuvent altérer le
cours de la vie professionnelle, par exemple, le fait de prendre soin d'un proche,
de vivre un deuil ou d’éprouver des problémes de santé physique ou mentale. Le
parcours en emploi est donc semé d’obstacles que les employés doivent surmonter.
Ces derniers présentent alors des besoins particuliers au regard des conditions, de
l'aménagement et de la réalisation de leur travail.
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La santé physique et mentale occupe une place prééminente dans la litté-
rature portant sur le renouvellement des pratiques syndicales, bien que les actions
syndicales demeurent individualisantes et se traduisent rarement de manieére
collective (DELMAS, 2014). S'il est vrai que les aspects subjectifs du travail gagnent
en intérét dans l'espace syndical, ceux découlant de la sphere privée ne sont que
rarement pris en compte. Occultant les problémes inhérents a la vie person-
nelle, les écrits qui traitent des réponses syndicales a la souffrance en emploi se
centrent sur les problemes découlant de l'organisation du travail (LE CAPITAINE,
LEVESQUE et MURRAY, 2011) et générant des risques psychosociaux (DELMAS, 2014).
D’autres s’attardent au role des conseillers syndicaux ou des syndicats au sens
large (BRUNELLE, 2001, 2008; DELMAS, 2014; LEGAULT, 2005; TREMBLAY, 2015), et a
celui des délégués sociaux (DS) non intégrés aux structures syndicales formelles
(DurouR-PoIRIER et BOURQUE, 2013; HARISsON, 2012; RHEAUME et al., 2008).

Malgré l'existence de travaux importants, plus ou moins récents, a
propos des délégués syndicaux (SAYLEs, STRAUSS et FOOTE WHYTE, 1953; BEYNON,
1975; BATSTONE, BORASTON et FRENKEL, 1977, TERRY, 1986; HEGE et al., 2011; LE
CAPITAINE ef al., 2011; DELMAS, 2014), le monde de la recherche a consacré peu
d’études au désir d’agir des délégués syndicaux au regard d’enjeux sensibles et
susceptibles de diviser le collectif, a savoir 'accompagnement et la représentation
des employés présentant des besoins particuliers. S'interrogeant sur la capacité
d’agir des délégués syndicaux (LE CAPITAINE, LEVESQUE et MURRAY, 2011), ces études
considerent a tort, ou tiennent pour acquis, que ceux-ci désirent agir. Dans cette
optique, il semble hasardeux de présumer que les pratiques syndicales puissent se
transformer si les délégués ne sont pas convaincus du bien-fondé des demandes
qui leur sont transmises ou s'ils considerent qu'elles ne relévent pas de leur respon-
sabilité. Ainsi, la transformation des pratiques syndicales et 'amélioration de la
capacité de représentation syndicale nécessitent de se centrer sur '‘étude du role
des délégués syndicaux (HEGE et al., 2011), dont la fonction exige bien souvent un
investissement personnel et affectif (LE CAPITAINE, LEVESQUE et MURRAY, 2011).

Les travailleurs ayant des besoins particuliers sont-ils marginalisés ou
leurs syndicats concourent-il au contraire a les accompagner? Lacteur syndical
s’adapte-t-il et est-il en mesure de répondre a la diversité croissante des demandes
formulées par les travailleurs? Puisqu'ils ceuvrent au carrefour entre les salariés,
la direction et le syndicat, les délégués ont un role de premier plan a jouer vis-a-vis
des demandes émanant des travailleurs. Toutes ces questions représentent encore
une terra incognita pour la recherche. Notre article traite de la transformation des
demandes adressées aux syndicats et de I'impact de cette transformation sur la
conception traditionnelle de I'action syndicale. La contribution découle d'une
recherche qualitative prenant appui sur des entretiens semi-dirigés avec 33 délé-
gués syndicaux et s'attache a comprendre la fagon dont ceux-ci réagissent lorsqu’ils
sont sollicités pour intervenir aupres d'un employé ayant des besoins particuliers,
nécessitant un accompagnement ou, dans certains cas, un aménagement person-
nalisé de ses conditions de travail, que cet aménagement découle ou non dune
obligation d’accommodement. Cet article propose un angle de recherche novateur
en se focalisant sur ces aspects de la vie hors travail et en s’interrogeant, en amont,
sur le désir d'agir des délégués syndicaux a I'égard des difficultés quéprouvent leurs
collegues. Il s'attarde ensuite a étudier les moyens dont ils disposent et, finalement,
a la facon dont leurs pratiques s’adaptent ou se transforment.
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La recherche se concentre sur deux themes : le désir d’agir des délégués a
I'’égard des demandes, et les actions qu’ils déploient pour y répondre. Il est néces-
saire d'explorer ces dimensions avant d’aborder la question de savoir si les pratiques
syndicales en ressortent transformées ou non.

LA PERCEE DE NOUVEAUX ENJEUX DANS L’ESPACE SYNDICAL

Un espace syndical transformé

Les milieux de travail ont connu des transformations profondes et ces divers
changements, auxquels sajoutent des lois, politiques et réglementations qui se
modifient et se complexifient, exigent une adaptation de la part du monde syndical
(LE CAPITAINE, LEVESQUE et MURRAY, 2011; RHEAUME et al., 2008). Le syndicalisme
a également eu a s'adapter a l'apparition de profils de travailleurs de plus en plus
diversifiés et s'éloignant du modele traditionnel de « [I'Thomme blanc, hétérosexuel
et catholique » (FUDGE, 1996; LE CAPITAINE, LEVESQUE et MURRAY, 2011; WHITE, 2007).
Le profil des délégués syndicaux, en revanche, est demeuré relativement stable et
ne reflete pas toujours les caractéristiques sociodémographiques des membres des
syndicats (CHARLWOOD et FORTH, 2011; LE CAPITAINE, LEVESQUE et MURRAY, 2011). Ce
décalage entre représentants et adhérents contribue a créer un déficit de représen-
tation. Le monde syndical, fortement associé a I'image de ’homme fort et invincible
(TREMBLAY, 2015), laisse peu de place a I'émotivité ou aux faiblesses découlant des
aléas de la vie personnelle. Les politiques et les pratiques syndicales, autrefois
construites sur le modéle de I' « approche universelle » [traduction] nécessitent
maintenant des adaptations (HUNT et HAIVEN, 2006).

Les délégués syndicaux : des réles en mutation

Pour analyser les changements qui s'operent dans les pratiques syndicales,
l'analyse du role joué par les délégués locaux est un passage obligé (MURRAY et al.,
2013). D'aucuns soulignent que l'intervention des délégués sur des sujets délicats,
tels le harcelement ou I'équité salariale, pousse vers la professionnalisation des délé-
gués dorénavant chargés de dossiers de plus en plus complexes et dotés d’aspects
techniques (DELMAS, 2014; HEGE et al., 2011; MURRAY ef al., 2013). S'intéressant a
I'élargissement du role des délégués et de leur capacité d’agir, LE CAPITAINE et al.
(2011) font ressortir que ce role s'est complexifié et que ces derniers 'assument de
maniere différente et selon divers niveaux d’intensité allant d'un sentiment d'im-
puissance, de désengagement, de contrdle précaire, a un sentiment d’appropriation.
Ces sentiments sont liés au profil sociodémographique des délégués syndicaux,
a leur expérience, au contexte dans lequel ils interviennent et a leurs aptitudes
(expérience et formation syndicale, notamment, qui augmenteraient la capacité
d’agir) (LE CAPITAINE, LEVESQUE et MURRAY, 2011). Le rdle joué par les délégués est
plus souvent celui de relais (pour la transmission d’informations aux membres)
qu'un réle de représentation pour veiller au respect de la convention collective et
résoudre des problemes avecla direction (LE CAPITAINE, LEVESQUE et MURRAY, 2011).
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La montée en fleche des pathologies et des situations de mal-étre au travail
a incité des chercheurs a étudier les mobilisations syndicales en matiére de santé
mentale et la fagon dont ces enjeux renouvellent la pratique syndicale (DELMAS,
2014) ou le role des syndicats (DUFOUR-POIRIER et BOURQUE, 2013; HARRISSON, 2012;
RHEAUME et al., 2008). L'intérét des syndicats pour ces questions est parfois mt par
des motifs instrumentaux, s'inscrivant dans un contexte de renouveau syndical
lié a une baisse du nombre de leurs adhérents. De nouveaux thémes de revendica-
tion, visant a créer une proximité avec le vécu des travailleurs, sont apparus, qui
permettent de renouer avec un syndicalisme au « service de l'adhérent » (DELMAS,
2014).

Peu importe le motif incitant les syndicats a intégrer ces questions a
leur programme d’action, c’est de longue date qu’ils s’intéressent a la santé au
travail, incluant la santé mentale et les risques psychosociaux (DELMAS, 2014).
Laccompagnement d’employés confrontés a de tels problemes consiste a les diriger
vers les ressources adaptées a leurs besoins (programme d’aide aux employés,
psychologue ou infirmiere par exemple). Ces services, souvent offerts en situation
de crise, sont nécessairement individualisés et curatifs (RHEAUME et al., 2008). En
France, la mobilisation syndicale sur les questions de santé mentale au travail se
traduit de différentes fagons — production de tracts et d'argumentaires, de guides ou
de services d’écoute pour les salariés —, mais les représentants du personnel n'‘étant
pas des psychologues, la formation occupe une place centrale pour le développe-
ment des compétences liées a 'accompagnement (DELMAS, 2014). Ces formations
procedent d'un déplacement de I'action syndicale puisqu’elles ne sont plus centrées
sur le droit, mais sur des savoir-étre! (DELMAS, 2014).

Sajoutent a ces interventions d’autres pratiques, relevant cette fois directe-
ment de 'action syndicale. En plus des nouveaux enjeux liés a la santé au travail,
d’autres enjeux sont liés a la sphere personnelle, qu'il s'agisse de dépendances
diverses (alcool, drogue, jeu), de tentatives de suicide ou de manifestations de
violence (entre travailleurs ou conjugale) (DUFOUR-POIRIER et BOURQUE 2013;
HARRISSON, 2012; RHEAUME et al., 2008). Depuis le début des années 1980, le Québec
a vu se déployer un réseau d’entraide en milieu de travail initié par les syndicats
et animé au quotidien par des travailleurs : les sentinelles et délégués sociaux
(DS) (DurouRr-PoIRIER et BOURQUE, 2013; HARRISSON, 2012; RHEAUME et al., 2008).
Outre l'écoute des personnes éprouvant des difficultés, les DS se chargent de les
orienter vers les ressources adéquates et assurent un suivi aupres d’elles lors de
congés de maladie, de cures de désintoxication, de thérapies et de leur retour au
travail, ce moment étant reconnu comme critique pour un maintien en emploi
réussi (SAINT-ARNAUD, 2014). Les DS regoivent une formation générale en relation
d’aide et bénéficient de 'appui de ressources externes (psychologues, spécialistes
en toxicomanie, psychiatres) (DUFOUR-POIRIER et BOURQUE, 2013).

1. Le savoir-étre renvoie notamment a la capacité d’écoute.
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L’importance du soutien pour les personnes ayant des besoins
particuliers

Les employés ayant des besoins particuliers se distinguent en raison d'une
situation personnelle, temporaire ou permanente, qui nécessite des aménagements
dans le milieu de travail. Les expériences personnelles des employés affectent,
entre autres, le sens qu'ils accordent a leur travail (BEAUDRY et GAGNON, 2014) et
sont susceptibles d’influencer leur rendement (MoRiN, 2010), leur présence et leur
maintien en emploi (CLAUSEN et BORG, 2010). Le soutien social constitue I'un des
facteurs capitaux dans 'accompagnement des employés, en plus de constituer un
facteur déterminant du retour au travail apres des absences pour raisons person-
nelles (BEAUDRY et GAGNON, 2014; SAINT-ARNAUD, SAINT-JEAN et DaMASSE, 2006;
BROUWER et al., 2010).

Le soutien social émane de non-professionnels (CARON et Guay, 2005), donc
de membres de l'organisation dont la fonction n’est pas liée a la relation d’aide.
Ce sont généralement les supérieurs hiérarchiques et les collegues qui font 'objet
des études sur le soutien en milieu de travail. Les relations entre pairs, dont les
délégués font partie, peuvent s'avérer salutaires parce qu'elles brisent l'isolement
(Jounsons et HALL, 1988). A contrario, elles peuvent étre teintées de préjugés et
affecter négativement les employés qui présentent des besoins particuliers (BEAUDRY
et GAGNON, 2014).

Dans les études menées en milieu de travail, le concept de soutien se
décline en deux catégories : le soutien émotionnel et le soutien professionnel
(LA Rosa-RODRIGUEZ et al., 2013). Le soutien émotionnel se manifeste par I'empathie
et I’écoute (CaroN et Guay, 2005) et renvoie a la confiance entre les membres de
l'organisation, collegues et supérieurs, ainsi qu’a l'intégration sociale et affective
dans le milieu de travail (LA RosA-RODRIGUEZ et al., 2013), ce qui implique le fait de
ne pas étre isolé (JouNsoNs et HALL, 1988). Le soutien professionnel se caractérise
par une aide tangible fournie pour la réalisation du travail (LA RosA-RODRIGUEZ,
2013), en procurant des conditions, des ressources et des moyens adéquats.

EMBUCHES SYNDICALES A LA PRISE EN CHARGE DES BESOINS
PARTICULIERS DES TRAVAILLEURS

Bien que certains auteurs estiment que des actions ont contribué a trans-
former le syndicalisme (DUFOUR-POIRIER et BOURQUE, 2013), les résultats concrets
semblent mitigés. Malgré la prégnance du mal-étre au travail et nonobstant quelques
veeux pieux, la prise en charge syndicale ne se traduit pas par des actions concretes
en milieu de travail et encore moins par des revendications collectives visant la
correction a la source des éléments pathogenes de 'organisation du travail (DELMAS,
2014; RHEAUME et al., 2008). En corollaire, certaines interventions ne se centrent que
sur les aspects individuels, omettant les pratiques ou les caractéristiques organisa-
tionnelles qui peuvent également affecter la personne et exacerber ses difficultés.
Certaines embtiches syndicales expliquent cet état de fait.
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C’est que ce nouveau role de soutien n'est pas sans poser de problémes ni
engendrer de résistances quant a 'inclusion de ces thématiques dans I'action syndi-
cale (DELMAS, 2014). Un hiatus se crée entre la fonction syndicale traditionnelle,
centrée sur le droit du travail, et ces nouvelles pratiques, centrées sur I'‘écoute de
la personne en situation de difficulté et I'orientation de celle-ci vers des personnes
ressources (DELMAS, 2014). Certains syndicalistes s'affairent a élargir 'action syndi-
cale pour lui faire embrasser ces nouvelles fonctions, alors que d’autres considérent
qu'elles éloignent les syndicats des fonctions qu'ils remplissaient traditionnellement
et pour lesquelles ils sont souvent mieux préparés (JAMET et Mias, 2012). L'intérét
pour les questions de santé se bute a la conception dominante du syndicalisme
centrée sur la négociation et 'application des conventions collectives (DELMAS, 2014).
L'hésitation des syndicats locaux a prendre ces questions en charge s’explique par
le fait que ceux-ci ne veulent pas nuire a 'image de force qui leur est traditionnel-
lement associée, les problemes de santé mentale étant assimilés a des problemes
personnels et individuels (RHEAUME et al., 2008). Qui plus est, 'ajout de ces matieres
au programme d’action syndical requiert une rupture avec I'habitus classique, les
syndicats se trouvant soumis a une tension entre les deux dimensions centrales
de l'action syndicale que sont le droit individuel et le droit collectif. En ce sens,
certains constatent une certaine judiciarisation du traitement de ces problemes,
ayant pour effet de déplacer l'action syndicale du milieu de travail, ot elle s’exerce
quotidiennement, vers les tribunaux. A cela sajoute la fragmentation de l'action
syndicale en cas singuliers, les experts syndicaux affectés a ces dossiers devant s’y
consacrer entierement (RHEAUME et al., 2008).

Le caractere individuel de certaines demandes qui, par leur nature, peuvent
étre fort différentes des regles aménagées pour le collectif de travail, pose le défi de
l'articulation des droits collectifs et individuels, notamment lorsqu’il s’agit de I'obli-
gation d’accommodement. Le syndicat doit alors s'assurer que les droits des autres
salariés ne sont pas bafoués et que I'intérét collectif n'est pas heurté (DELMAS, 2014;
LEeGAULT, 2005). Dans certains cas, de telles mesures génerent de la méfiance, voire
de la résistance, et contribuent a diviser le collectif de travailleurs (LEcauLt, 2005).
En conséquence, ces mesures sont souvent évaluées a 'aune de leurs effets néfastes
sur le collectif. La conception d’égalité formelle propre au mouvement syndical
ayant été élaborée dans un contexte ot la main-d‘ceuvre était homogene (Fupcg,
1996; WHITE, 2007), certains militants sont d’avis que la prise en charge des besoins
particuliers des travailleurs ne reléve pas du mouvement syndical et €loigne de sa
mission qui est la gestion des conventions collectives (DELMAS, 2014; HARRISSON,
2012). Par ailleurs, au Québec les réseaux de DS operent a I’écart des structures
syndicales et ne bénéficient d’aucune reconnaissance formelle (DUFOUR-POIRIER et
BOURQUE, 2013; RHEAUME et al., 2008). Leurs actions sont ainsi réalisées a la piece,
n'étant reconnues ni par I'employeur ni par leur propre structure syndicale, et leur
role est marginalisé et confiné a un accompagnement individuel (DUFOUR-POIRIER
et BOURQUE, 2013; RHEAUME ef al., 2008).

A ces difficultés s'ajoutent d’autres facteurs inhérents au fonctionnement
des structures syndicales et qui nuisent également a une réelle prise en charge de
ces questions par les syndicats. Des études sur la psychodynamique du travail
ont mis en lumiere que les syndicats, a titre d'employeurs, operent selon le méme
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modele productiviste et sont influencés par la méme idéologie de la performance
que les entreprises privées (RHEAUME et al., 2008). En corollaire, les conseillers
syndicaux, censés informer les DS, sont confrontés eux-mémes aux problemes
de la souffrance au travail, de la surcharge, de 'épuisement professionnel et du
mangque de soutien (RHEAUME ef al., 2008; TREMBLAY, 2015). Il est alors hasardeux
pour les syndicats de procéder a un examen des pratiques syndicales des lors
que, comme employeur, leurs propres actions devraient étre remises en cause
(RHEAUME et al., 2008) puisqu’elles affectent la vie personnelle de leurs propres
employés (TREMBLAY, 2015).

QUESTION DE METHODE

Considérant l'originalité de l'objet d’étude, il s'avérait nécessaire, dans un
premier temps, de l'explorer de maniere inductive. Nous avons opté pour une
recherche qualitative, approche qui permet de brosser un portrait détaillé du
phénomene étudié (DESLAURIERS, 1991). Dans ce contexte, la réalisation d'une série
d’entrevues avec les délégués a conféré a l'analyse une profondeur ne pouvant étre
obtenue autrement (SAVOIE-ZAJC, 1997). Cette méthode a pour principal avantage,
outre sa souplesse, de faire appel directement a I'expérience subjective des individus
et au sens qu'ils donnent aux évenements auxquels ils ont acces dans leur travail
comme délégués (DESLAURIERS, 1991; Quivy et VAN CAMPENHOUDT, 1995). Un guide
d’entrevue portant sur les themes a I'étude a été utilisé afin d'obtenir sensiblement
le méme genre d’'informations dune personne a l'autre. Pour le recrutement des
participants, 'invitation acheminée aux délégués conviait les personnes intéressées
a communiquer avec I'une des deux chercheuses et leur garantissait le respect de
l'anonymat et de la confidentialité. Pour étre sélectionnés, les participants devaient
répondre a certains critéres, a savoir : étre délégué syndical local et avoir répondu
a une demande d’un collegue présentant des besoins particuliers, ou avoir accom-
pagné I'un d’eux dans ses démarches ou participé a la négociation d'une entente
particuliere avec I'employeur pour un travailleur.

Trente-trois (33) entretiens individuels d'une durée variant de 55 minutes a
90 minutes ont été réalisés avec des délégués syndicaux issus de syndicats de diffé-
rentes organisations et affiliés a diverses centrales syndicales. Les délégués rencon-
trés ont eu a traiter de demandes variées et liées a diverses situations : problemes de
santé mentale, troubles intestinaux chroniques, cancer en phase terminale, troubles
de vision, arthrite, douleurs lombaires, deuil d'un enfant ou d'un conjoint, gros-
sesse, monoparentalité et statut de proche aidant. Léchantillon théorique répond au
principe de diversification interne puisque les délégués rencontrés ont été sollicités
par des membres de leur syndicat pour répondre a des besoins particuliers dont les
motifs étaient fort variés. Le processus de collecte de données a pris fin lorsque la
saturation empirique a été atteinte (SAvoIE-Zajc, 1997). Lintégralité des entretiens
a été enregistrée et retranscrite par la suite dans un souci d'assurer la fidélité des
informations recueillies et d’en faciliter I'analyse.

La codification des entretiens a été réalisée a 'aide du logiciel QSR NVivo,
l'analyse qualitative reposant sur des catégories conceptualisantes. La construc-
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tion de sens, dans une perspective théorisante, s'avérait I'objectif visé (PAILLE et
MuccHIELLI, 2012). Puisque la catégorie renvoie directement a un phénomene,
elle permet une représentation théorique de pratiques et de processus. Basée sur
Iinduction, la logique itérative du travail propre a ce mode d’analyse a reposé
sur la catégorisation en direct a la suite d'un premier contact avec le corpus de
données. Les chercheuses ont alors réalisé une lecture conceptuelle du matériau
pour en générer directement les catégories, I'objectif n’étant pas d'analyser le détail
de l'entretien mais de dégager le phénomene inhérent aux comportements de délé-
gués. Le travail de théorisation s’est concrétisé par l'étude de chaque catégorie de
maniere a la définir et a en faire ressortir les propriétés et conditions d’existence
(PATLLE et MUCCHIELLI, 2012).

RESULTATS

Ayant pour visée de comprendre le désir d'agir des délégués sollicités
pour soutenir un employé ayant des besoins particuliers, les résultats s'articulent
autour de trois axes : le motif comme déterminant de la réponse syndicale, les
ressources a la disposition des délégués pour soutenir les employés et, enfin, les
actions déployées pour répondre aux diverses demandes.

Le motif et le contexte comme déterminants de la réponse
syndicale

Les résultats indiquent que les besoins particuliers résultant de la maladie,
du deuil d'un enfant ou encore de la grossesse influencent favorablement la récep-
tivité des délégués parce qu'ils sont per¢us comme des aléas de la vie suscep-
tibles d’affecter tout individu. Les demandes découlant de contraintes liées a la
monoparentalité ou a la prise en charge d'un proche (les aidants) ne recoivent
pas un accueil aussi favorable, notamment parce que ces situations sont pergues
comme découlant de choix individuels, comme en témoignent les propos de ce
délégué : « Quelqu'un qui a un probléme de santé mentale ou physique ou suite a
un évenement, un deuil, c’est pas de sa faute, mais quelqu‘un qui est monoparental
[et qui n'est pas en mesure de gérer son horaire] c’est pas pareil... » (Julie, 33 ans).
Les délégués montrent peu d’empathie dans ces situations, ce qui se traduit par
une volonté moindre d’aménager les conditions de travail.

Le contexte dans lequel évoluent les délégués peut également contribuer a
éroder leur désir d’agir. Les demandes associées a la maladie exasperent les délé-
gués lorsqu'ils ont a gérer une multitude de demandes chaque année : « Quand ca
fait quatre ou cinq qui viennent voir parce qu'ils veulent choisir leurs taches pour
des raisons de santé, a un moment donné, tu deviens moins ouvert » (Jean, 34 ans).

Autre élément a souligner, des délégués operent un tri arbitraire des sollici-
tations qui leur sont présentées. C’est sans ambages que certains ont raconté avoir
procédé a une évaluation et a une sélection des demandes. S'ils considerent qu'elle
s'inscrit a 'encontre du collectif, ils n’hésitent pas a la reléguer aux oubliettes : « On
ne négocie jamais rien qui va entraver le droit de quelqu'un d'autre. Si ¢a enléve des
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droits, on va refuser de faire une entente avec I'employeur [...] et si je juge que la
demande est non fondée, je ne le demanderai pas a I'employeur » (Judith, 52 ans).

D’autres délégués indiquent qu'ils ont effectivement un rdle a jouer sur
différents plans. Les délégués peuvent offrir une écoute aux employés, ou encore
les référer a une aide professionnelle. Ils expliquent également leur role au regard
de la collaboration avec les supérieurs et de la sensibilisation des collegues a la
situation des employés. Lorsque les délégués estiment avoir un role a jouer dans
l'accompagnement des employés, ce role n'est pas toujours clairement défini et
repose davantage sur une aide de nature affective. Limportance de I'‘écoute, d'une
approche compatissante, du suivi de I'‘état de 'employé est particulierement souli-
gnée par les participants, dont ce délégué : « Onn’est pas psychologue, mais on peut
aider les patrons a mieux comprendre 'employé. Qu'est-ce qu'il vit, qu'est-ce qu’il
aimerait? Pour ¢a, il faut bien écouter notre monde. Il faut étre attentif quand ils
viennent nous voir pour nous parler » (Jean-Frangois, 50 ans). Certains relevent qu'il
leur revient de s'impliquer aupres de leurs collegues en difficulté, mais uniquement
dans les cas ot1 ces personnes en font explicitement la demande, ce role devant se
limiter a aiguiller la personne vers I'employeur ou vers les services appropriés.

Des délégués aux moyens modestes

Lorsque des demandes sont adressées aux délégués, une des difficultés
majeures auxquelles ces derniers sont confrontés est le manque de connaissances
requises pour gérer les demandes. IIs se sentent souvent démunis et se tournent
donc vers la centrale syndicale pour gérer la situation, notamment au sujet de ques-
tions spécifiques relatives a I'assurance salaire, a l'invalidité partielle, aux expertises
ou contre-expertises exigées, etc. Les délégués ne disposent pas des connaissances
légales ou encore des compétences en relation d’aide pour accompagner adéquate-
ment les travailleurs dont les conditions personnelles sont difficiles. Ils se retrouvent
alors en situation de dépendance envers des experts ou des professionnels : « On
a des conseillers, des avocats a la centrale. On leur parle tout le temps. Oui, méme
aujourd’hui, je sais pas, on leur a peut-étre parlé 4-5 fois. Dans le fond on a vraiment
besoin d’aide » (Nathalie, 48 ans). Ils déploient alors leur énergie pour aider les
travailleurs, mais en fonction des ressources externes a leur disposition.

IIs soulignent également que I'employeur doit prévoir des mesures soute-
nant les employés en difficulté : « Nous, on est surtout 1a pour négocier les condi-
tions de travail et pour défendre notre monde. Cest l'employeur qui doit s'occuper
des employés qui ont des probléemes. On n'est pas formés pour ¢a, nous autres »
(Hubert, 57 ans). En ce sens, un délégué mentionne avoir orienté I'employé vers un
psychologue et avoir convenu avec l'employeur d"un retour progressif. En contraste
avec cette attitude compatissante, d’autres délégués ne se sentent pas concernés et
demeurent impassibles devant les problemes que vivent les collegues.
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Actions déployées en réponse aux demandes

Il ressort des résultats qu'a maintes occasions, les délégués sont informés
par I'employeur des solutions qui contribuent au soutien d'un employé présentant
des besoins particuliers, sans réelle implication de leur part. IIs sont souvent mis
devant le fait accompli, 'employeur ayant établi une solution acceptable pour l'orga-
nisation et le travailleur. Il n’est pas rare de constater que les employés s'adressent
directement a 'employeur afin de demander la mise en place de mesures adaptées
a leur situation personnelle sans méme avoir eu le réflexe de contacter les délé-
gués : « Le membre est allé voir I'employeur pour lui demander de l'aider... il nest
pas venu nous voir en premier. Ils ont arrangé ¢a ensemble et apres sont venus
nous demander si c’était correct » (Bernard, 52 ans). Dans d’autres cas, le syndicat
estinformé des mesures offertes par 'employeur apres avoir dirigé volontairement
I'employé vers celui-ci, sans s'impliquer.

Certains délégués ont indiqué étre ouverts a 1'idée d’aider les collegues,
mais hésitent a contrevenir a la convention collective puisque celle-ci aménage
des conditions équitables pour tous les travailleurs. Ils craignent que les autres
membres percoivent négativement des mesures déployées pour un seul travail-
leur et susceptibles de jeter le discrédit sur la qualité de représentation collective
du syndicat : « Ca devient une source de questionnement aupreés des membres.
Ce coté-la est tres difficile, c’est de I'expliquer aux membres [sic]. C’est une grosse
contrainte » (Martin, 45 ans). Le travail des délégués en est rendu plus difficile, car
en plus de gérer les demandes formulées par un travailleur, ils doivent les faire
comprendre a I'ensemble des membres afin que ceux-ci ne les associent pas a du
favoritisme. En ce sens, certains sont d'avis que les droits individuels des membres
doivent servir de levier pour améliorer les conditions de travail du collectif. Ils
optent alors pour la négociation de clauses générales : « Si j'ai une demande, je
vais négocier la méme affaire pour tout le monde, mais je ne ferai pas d’exception
pour une personne » (Alain, 46 ans).

D’aucuns indiquent que lorsque la convention est muette a 1'égard de
certaines pratiques, c’est que de tels cas ne se sont jamais présentés ou que plusieurs
autres thémes de négociation cruciaux pour les membres et qui ne sont pas inclus
non plus a leur convention sont prioritaires. Si des éléments essentiels aux condi-
tions de travail au quotidien sont absents de la convention, les efforts des délé-
gués, au moment de la négociation, portent davantage sur ces aspects qui touchent
I'ensemble des membres que sur des cas isolés, comme le releve ce délégué : « Il
faut choisir ce qu'on négocie. Il y a plein de choses qui ne font pas l'affaire de notre
monde. Je pense qu’ils préferent qu'on se concentre sur les frustrations qu'ils vivent
chaque jour, plus que sur des choses hypothétiques qui pourraient se régler en
discutant avec I'employeur » (Etienne, 42 ans).

Selon certains délégués qui ont suivi une formation syndicale, le syndicat
peut contribuer a l'adaptation des exigences du travail (horaire, retour progressif) de
diverses manieres. Silsn‘ont pas réussi anégocier de telles mesures etales intégrerala
convention collective, ils optent alors pour une entente ad hoc avec I'employeur : « On
fait tout pour trouver les meilleures solutions possibles pour le membre pour sas-
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surer que la personne revienne au travail juste au moment ot elle serait préte,
pas avant » (Paul, 56 ans). D'autres mentionnent I'importance de faire connaitre a
I'employé ses droits (par exemple, ceux concernant les congés ou les accommode-
ments) en tant que responsabilité syndicale fondamentale. Les démarches ainsi
effectuées sont intimement liées a la responsabilité de représentation qui leur
incombe en tant que délégué syndical : « On est la pour représenter les membres,
peuimporte ce qu'on pense de la demande, c’est notre role de défendre le dossier. Si
on ne le fait pas, qui le fera? J'ai déja fait de 'insomnie et été completement hantée
par les problemes d'une membre en me disant qu'il fallait absolument qu'on l'aide »
(Myriam, 40 ans).

Pour ces délégués, 'aspect collectif est également important, mais ils consi-
derent que les droits individuels ne sont pas inconciliables avec les droits collectifs.
I1leur revient donc d’éduquer et de sensibiliser leurs collegues afin qu'ils saisissent
que ces mesures individualisées ne sont pas synonymes de favoritisme : « Le fait
de permettre a quelqu“un d’avoir un horaire réduit pour s'occuper de son conjoint
ou pour aller a ses traitements ne remet pas en question notre légitimité syndicale,
c’est de I'empathie et tout le monde peut en bénéficier » (André, 58 ans). Dans la
méme veine, un délégué a relaté avec une émotion teintée d'un sentiment d’accom-
plissement, que d’avoir soutenu un collegue qui accompagnait sa conjointe affligée
d'un cancer généralisé jusqu’a son déces lui avait donné I'idée de négocier a la
convention collective des congés de compassion pour les travailleurs se trouvant
dans une situation éprouvante.

Si certains délégués s'investissent pleinement dans la recherche de solutions
et dans la représentation des membres ayant des besoins particuliers, des partici-
pants ont fait tristement état des réactions négatives de leurs collegues délégués a
I'égard des demandes de soutien. IIs déplorent que plusieurs délégués locaux soient
réfractaires a mettre en place des mesures individualisées pour des membres en
difficulté et aillent méme jusqu'a porter des jugements de valeur a leur endroit.
De surcroit, deux délégués ont mentionné avoir volontairement mal informé un
membre de ses droits, parce qu'ils considéraient exagérée sa demande, bien que
celle-ci soit explicitement prévue par la convention collective. Certains indiquent
alors que la formation est nécessaire afin que les délégués saisissent avec plus
d’acuité les roles qui leur sont dévolus : « Des fois j'ai honte. Quand ton collegue
au syndicat pense que c’est pas juste d’aider un membre qui a le cancer et qui doit
s’absenter, que l'on doive aménager son horaire pour ses traitements, comment
veux-tu apres qu'il soit ouvert a soutenir un autre collégue pour qui la demande
ne reléve pas dune question de vie ou de mort? En termes d’empathie, on peut
difficilement trouver pire » (Cynthia, 36 ans).

En somme, la prise en charge par les délégués des besoins particuliers des
membres, que ces besoins soient encadrés ou non par la convention collective ou
les chartes, dépend du jugement qu’ils portent et de leur capacité d’agir au regard
des outils dont ils disposent. Ces aspects sont analysés a la section suivante.
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DISCUSSION

Les résultats mettent en lumiere que les réponses apportées par les délé-
gués aux demandes qui leur sont transmises sont fagonnées par les moyens dont
ils disposent, mais aussi par les motifs sous-jacents a celles-ci, ceux imprévisibles
et inhérents aux aléas de la vie ayant davantage la cote que d’autres. L'analyse
des résultats permet de dégager une typologie des délégués qui découle des trois
axes de résultats et, dans un second temps, de pousser en avant la réflexion afin de
déterminer si les pratiques syndicales se sont transformées ou non.

Une typologie des délégués

Les modalités d’action couvrent un large spectre qu'il est intéressant de
proposer sous la forme d"une typologie déclinant, sur un continuum, quatre caté-
gories de délégués : le « délégué entrave », le « délégué relais », le « délégué empa-
thique » et le « délégué engagé ». Cette catégorisation conduit a réfléchir au role
assumé par les délégués en matieére de prise en charge des problémes vécus par
leurs collegues a 'aune de deux aspects : d'une part, leur capacité de représentation
par l'entremise de discussions avec la direction pour la résolution des problemes
(LE CAPITAINE, LEVESQUE et MURRAY, 2011); dautre part, et surtout, leur désir d’agir.
Le type de soutien offert (émotionnel ou professionnel) et son étendue different en
fonction du type de délégué.

Le « délégué entrave », parce qu’il ne veut pas prendre en charge les
problémes soumis a son attention, qui sont de nature individuelle et personnelle
etne relevent pas selon lui de 'action syndicale (RHEAUME et al., 2008), ou en raison
d’autres préjugés, n‘assume un réle ni de relais ni de représentation (LE CAPITAINE,
LEVESQUE et MURRAY, 2011). A contrario, il tente de bloquer les demandes en ne les
transmettant pas a I'employeur. Dans certains cas, bien que les demandes des
membres soient encadrées par la convention collective ou les chartes, le délégué,
les trouvant injustifiées, choisit de ne pas informer les membres de leurs droits.
Ainsi, les motifs des requétes influencent en grande partie la décision du délégué
d’intervenir, et ce, que la loi ou la convention encadre ou non la demande formulée.
Bien qu'il possede une capacité d’agir (LE CAPITAINE, LEVESQUE et MURRAY, 2011),
le « délégué entrave » ne désire pas contribuer a aider les travailleurs ayant des
besoins particuliers. Il n'offre donc aucun soutien.

Le « délégué relais » a, quant a lui, une perception mitigée a I'‘égard des
besoins exprimés par ses collegues, mais considere qu'il est du devoir de l'em-
ployeur de soutenir et daccompagner les employés. Ce faisant, il les dirige vers
I'employeur lorsque des demandes lui sont adressées, soit parce qu’il ne désire pas
les prendre en charge, soit parce qu’elles ne sont pas encadrées par la convention
collective, et ce, qu'elle constitue une obligation d’accommodement ou non. Ce
délégué est souvent informé a posteriori plutét que d’étre consulté et de prendre
part aux arrangements entre I'employeur et I'employé.

Tant le « délégué relais » que le « délégué entrave » restent cantonné dans
le role traditionnellement dévolu a l'acteur syndical, celui de négociation et de
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gestion des conventions collectives, parce qu'ils sont convaincus que les besoins
exprimés sont individuels et émanent de personnes fragiles (RHEAUME et al., 2008).

Le « délégué empathique » recoit favorablement les demandes formu-
lées par ses collegues, mais ne dispose pas des compétences nécessaires pour
intervenir et n'a donc pas de capacité d’agir (LE CAPITAINE, LEVESQUE et MURRAY,
2011). Par ailleurs, les ressources externes auxquelles il a acces lui permettent de
recueillir les informations et les outils nécessaires pour exercer son role. En diri-
geant les employés vers ces ressources, il leur procure un soutien professionnel
car il cherche a trouver des moyens tangibles pour répondre aux besoins exprimés
par ces derniers dans le cadre de leur travail (LA RosA-RODRIGUEZ et al., 2013). 11
s’agit cependant d’'une forme de soutien indirect, le délégué ne contribuant pas
lui-méme au déploiement des ressources et déléguant ce role a une tierce personne.
11 tente de soutenir ses collegues en les écoutant, en compatissant avec eux et en
assurant le suivi de leur demande aupres de 'employeur. Le soutien qu’il offre est
émotionnel, ses interventions étant empreintes d'empathie (CArRON et Guay, 2005).
Cependant, sa capacité d’agir demeure limitée puisqu'il n‘a pas les connaissances
ni l'expérience nécessaires pour agir adéquatement.

Enfin, le « délégué engagé » nest pas a cours de moyens pour prendre en
change les demandes de diverses natures formulées par les travailleurs, en raison
d’un sens plus aigu de son rdle qui implique un réel investissement personnel et
affectif (LE CAPITAINE, LEVESQUE et MURRAY, 2011). Le motif des demandes n'im-
porte pas, car le « délégué engagé » ne laisse pas son jugement personnel ou ses
valeurs interférer dans le role de représentation qui lui incombe. II cherche plutot
a saisir la nature et la complexité des besoins de ses collegues, pour y répondre
adéquatement. L'écoute active devient donc une compétence fondamentale qu'on
peut lire en filigrane de ses actions. La réponse aux demandes, quelle qu’en soit
la nature, se situe au coeur de sa conception de la représentation syndicale et il
déploie tous les outils que sa capacité d’agir met a sa disposition (LE CAPITAINE,
LEVESQUE et MURRAY, 2011) afin de s’en acquitter. Qui plus est, son désir d’agir le
conduit, dans certains cas, a négocier des clauses additionnelles a la convention
collective pour qu’elle puisse encadrer d’autres cas similaires. Se combinent alors
deux formes de soutien, émotionnel et professionnel, qui permettent d’assurer un
accompagnement plus efficace.

Cette typologie met en lumiere quatre catégories de délégués qui se situent
le long d'un continuum quant au désir d’agir. Sagissant d"une catégorisation de
comportements, une certaine porosité des frontieres peut exister entre chacun des
types de délégués. Le tableau 1 résume les principales caractéristiques de chaque
type de délégué quant au désir d’agir, aux moyens dont il dispose, aux réponses
qu'il déploie et au soutien qu'il offre.
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TABLEAU 1
Catégorisation des délégués selon leur désir d’agir
Délégué entrave Délégué relais Délégué empathique | Délégué engagé
>>>>>>>>>>>>>>> Désirdagir>>>>>>>>>>>>>>>
Désir dagir absenten | Désir d'agir faible liéa | Désir d’agir présenten | Désir d’agir trés marqué
raison de la perception | la perception mitigée a | raison de sa perception | li¢ a la perception positive
négative dumotif de | l'égard des demandes | positive des demandes. | des demandes et parce qu'il
la demande, voire parfois parce qu'il considere qu'il est du role
préjugés alégard de | estn'est pas consulté du délégué d'intervenir.
certains motifs. par l'employeur et
Désir d'agir informé a posteriori.
Considére qu'il n'a pas
de role a jouer alors
relaie a I'employeur
les travailleurs
qui formulent des
demandes.
Tl considere qu'il n'est | Il dispose d'une N’a pas les Maximise les efforts et les
pas du devoir du capacité d'agir dans connaissances pour démarches pour trouver
Moyens délégué d'intervenir certains cas, donc des | intervenir. une solution; dispose
ila ou encore, §'il / connaissances. des connaissances et des
disposition J;ter.wer}t (capacité ressources pour agir.
des aglr? clest par
délégués omission, en ne
transmettant pas
les demandes ou en
tentant de s’y opposer.
Donne volontairement | L'absence de clauses 1l se référe aux Tres grande acuité de son
des mauvaises ala convention ressources externes 16le de représentation qui
informations collective devientun | (structure syndicale I'incite a faire connaitre les
quant aux droits moyen pour relayer le | ou ressources d‘aide) droits aux personnes. Les
des membres. salarié a 'employeur. | pour solutionner droits individuels servent
Role d’obstruction Role de relais. Reste le probleme. de levier pour les droits
Réponses pour éviter un , cantonné au role Complexification et collectifs. Complexification
déployées traitement différent syndical traditionnel. | professionnalisation et professionnalisation du
aun employé. Reste N'offre aucun soutien. | du role du délégué role du délégué qui donne

cantonné au role
syndical traditionnel.
Noffre aucun soutien.

qui donne lieu a

un élargissement

de leur role. Role

de relais. Offre un
soutien émotionnel et
professionnel indirect.

lieu a un enrichissement
de leur réle. Role de
représentation.

Offre un soutien émotionnel
et professionnel.
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Des pratiques syndicales a géométrie variable

La capacité d’agir des délégués est tributaire de leur expérience et de la
formation qu’ils ont reque tout comme des ressources internes et externes qui sont
a leur disposition, leur assurant de meilleures compétences pour exercer un vrai
role de représentation dans l'exercice de leurs fonctions syndicales, plutot que d’étre
de simples intermédiaires. Les résultats mettent en lumiére que la prise en charge
de demandes variées et croissantes procéde d'une professionnalisation et d'une
complexification du réle de délégué (LE CAPITAINE, LEVESQUE et MURRAY, 2011;
RHEAUME et al., 2008). De facon plus importante encore, l'analyse montre que leur
désir d’agir est déterminant quant a la qualité de la représentation qu’ils assurent.
Malgré leur capacité d’agir, certains délégués n'ont pas toujours le désir d’agir, cet
élément étant décisif dans leurs actions et quant au soutien qui sera offert. Alors
que d’aucuns ne disposent pas des aptitudes nécessaires a la prise en charge des
problémes, la conception qu’ils ont de leur role et le fait qu'ils considerent devoir
soutenir leurs collegues font en sorte qu'ils recourent a tous les services a leur
disposition pour y apporter des solutions (« délégué empathique »).

Enrevanche, le « délégué entrave », réfractaire aux demandes particuliéres,
ou le « délégué relais », qui considere qu’elles ne relevent pas de son role, freinent les
possibilités de soutien tout comme les possibilités de transformation des pratiques
dans l'espace syndical. Bien que les formations outillent les délégués pour accom-
pagner les personnes ayant des besoins particuliers (DELMAS, 2014; LE CAPITAINE,
LEVESQUE et MURRAY, 2011), elles n'insufflent pas a elles seules le désir d’agir.

La capacité, couplée au désir, d’agir, qui varie en fonction de la conception
que les délégués ont de leur réle, donne lieu a une différenciation des habitus en
matiere d’action syndicale. Certains délégués embrassent leur nouveau role, alors
que d’autres s’y refusent et restent cantonnés dans les pratiques traditionnelles
axées sur la revendication, auxquelles ils sont accoutumés et mieux préparés (JAMET
et Mias, 2012). En effet, le role joué par les délégués relais et les délégués empa-
thiques en est le plus souvent un de relais que de représentation (LE CAPITAINE,
LEVESQUE et MURRAY, 2011).

Une véritable transformation des pratiques syndicales a travers la construc-
tion d’une cause collective a partir de cas individuels n'est confirmée que partielle-
ment par I'observation. Sauf quelques rares exceptions, une approche individualisée
semble la voie privilégiée par les délégués en lieu et place de dispositifs collectifs
négociés et intégrés a la convention collective. Les enjeux de la vie personnelle
butent contre la vision dominante du syndicalisme axée sur la gestion des conven-
tions collectives (DELMAS, 2014). Méme si des arrangements sont convenus entre
I'employeur et le syndicat, la prise en compte des difficultés individuelles se heurte
de plein fouet a la primauté de la logique collective, les délégués étant soucieux de
ne pas générer d'iniquités entre les salariés (LEGAULT, 2005). Les pratiques syndicales
traditionnelles, basées sur le modéle [traduction] « approche universelle » (HUNT et
HATIVEN, 2006), restent largement prédominantes. De fait, seul le « délégué engagé »
est susceptible de transformer la pratique syndicale. Sur la base du couple désir/
capacité d’agir, dépassant le simple role de relais, il s'acquitte de son devoir de
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représentation (LE CAPITAINE, LEVESQUE et MURRAY, 2011). I le fait non seulement
en soutenant activement la personne concernée, mais en tentant de mettre en place
des mesures accessibles au collectif sur la base d'une expérience singuliére. La
pratique syndicale est alors transformée et les actions individualisées se mutent en
actions collectives qui sont moins susceptibles de marginaliser et d'ostraciser les
personnes ayant des besoins particuliers. Le soutien professionnel individuel se
métamorphose en un soutien professionnel organisationnel. Les actions deviennent
donc proactives, en ce quelles permettent une gestion inclusive de l'ensemble
des employés, plutdt que réactives et centrées sur les seuls besoins d'un individu
(BAREL et FREMEAUYX, 2013). Diamétralement opposé au « délégué entrave »qui
considere les besoins individuels comme érodant le collectif, le « délégué engagé »
s’en sert comme leviers pour les droits collectifs. Il se produit alors non seulement
un élargissement du réle de délégué (LE CAPITAINE, LEVESQUE et MURRAY, 2011),
mais un enrichissement de celui-ci. La transformation des pratiques syndicales
est ainsi tributaire du réle joué par les délégués (MURRAY et al., 2013), mais plus
précisément du type de délégué au regard de sa capacité et de son désir d’agir, le
désir étant déterminant.

Les résultats font ressortir que certains délégués cernent parfois difficile-
ment les nouveaux besoins des membres, ou méme en empéchent l'expression, ce
qui peut affecter la qualité de la représentation syndicale. Cela est d’autant plus
préoccupant quexiste une obligation d’accommodement en milieu de travail, la
logique collective qui prévaut en milieu syndiqué ne pouvant faire obstacle a ce
droit fondamental et individuel (BRUNELLE, 2008). La Cour supréme du Canada?
indique que l'obligation d’accommodement incombe a tout employeur, méme un
syndicat. L'accréditation confere au syndicat le monopole de représentation, qui
implique en contrepartie un devoir de représentation juste et loyale3. Ce devoir
s’étend au-dela du texte prévu par la convention collective, I'obligation d’accommo-
dement étant réputée en faire partie intégrante. En ce sens, le « délégué entrave »
et, dans certains cas, le « délégué relais » contreviennent au devoir de représenta-
tion juste et loyale. C’est que la responsabilité du syndicat est engagée s’il bloque
les efforts mis en ceuvre par 'employeur en vue de s’entendre avec un employé
pour endiguer un effet discriminatoire, ou si une entente n'est possible qu‘avec la
collaboration du syndicat et que ce dernier s’y refuse. Il devient partie prenante a
la discrimination.

La prise en compte par les délégués locaux des questions délicates et person-
nelles que sont les difficultés découlant des aléas de la vie demeure un défi a relever
dans un univers collectif confronté a des demandes individuelles croissantes. Cette
contribution visait a faire la lumiére sur la facon dont les délégués interviennent

2. Central Okanagan School District Ne. 23 c. Renaud, 1992, 2 R.C.S. 970.
3. Code du travail, L.R.Q. c. C-27., art. 47.2.
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a ce chapitre afin d’évaluer le potentiel de changement des habitus syndicaux.
La recherche léve le voile sur le désir d’agir des délégués, encore inexploré ou
tenu pour acquis dans la littérature. Le critere de la transformation des pratiques
syndicales sur ce plan est avant tout endogene et repose sur ce désir d’agir et sur
la prise en compte, dans l'action syndicale, des difficultés personnelles pour éviter
une représentation étriquée et qui marginalise par le fait méme les personnes ayant
des besoins particuliers.

Si certains délégués semblent s'adapter a la diversité des demandes formu-
lées par les travailleurs, d’autres y demeurent réfractaires car ils considerent que
I'espace syndical n'a pas a prendre en compte ces aspects, et pour d'autres raisons
plus difficiles a clarifier. Alors que le profil sociodémographique des délégués
fagonne leur capacité d’agir (LE CAPITAINE, LEVESQUE et MURRAY, 2011), influence-t-il
de fagon consubstantielle leur désir d’agir? Cette recherche qualitative ne permet
pas de répondre a cette question car '‘échantillon n’est pas représentatif, les diffé-
rences selon le genre ou I'dge n‘ayant pas été prises en compte dans l'étude. Mais
il serait intéressant de s’y attarder, d’autant plus que de jeunes femmes se sont
avérées étre de type « délégué entrave » et des hommes plus dgés de type délégué
«empathique » ou « engagé ». Il serait donc pertinent d’étudier sur le plan quantitatif
le désir d’agir des délégués en fonction de leur dge, de leur genre, de leur capacité
d’agir et de leur formation. Ces limites ne portent toutefois pas atteinte a la valeur
heuristique de la catégorisation proposée quant au désir d’agir des délégués.

Des lors qu'au premier rang des embtiches syndicales se trouvent les struc-
tures syndicales elles-mémes et que les conseillers syndicaux peinent a reconnaitre
Iimportance de ces questions au centre de leur sphere d’action (DELMAS, 2014; JAMET
et Mias, 2012; RHEAUME et al., 2008; TREMBLAY, 2015), il n’est pas étonnant que la
méme hésitation se rencontre chez certains délégués. Miser sur la formation pour
améliorer la capacité d’agir des délégués est certes indispensable (DELMAS, 2014;
LE CAPITAINE, LEVESQUE et MURRAY, 2011), mais une sensibilisation a I'importance
du soutien social pourrait sans doute impulser un désir d’agir chez les délégués.
La dissémination des pratiques ainsi renouvelées pourrait mettre fin a une repré-
sentation en porte-a-faux. Les délégués locaux, agissant au carrefour entre les
employés et la direction demeurent les points nodaux en matiere de prise en compte
des besoins particuliers. Considérant 'importance et la prégnance de ces enjeux,
surtout lorsqu’ils concernent des motifs donnant droit a un accommodement, et
dans la mesure ou le syndicalisme a moins la cote qu'autrefois, il importe que
l'acteur syndical s’y montre plus sensible. C’est a cette condition quun « nouvel
esprit du syndicalisme » (JoBIN, 2006) pourra advenir.

Mélanie GAGNON
Secteur disciplinaire des sciences de la gestion
Université du Québec a Rimouski
melanie_gagnon@uqar.ca

Catherine BEAUDRY
Secteur disciplinaire des sciences de la gestion
Université du Québec a Rimouski
catherine_beaudry@uaqar.ca



104 RECHERCHES SOCIOGRAPHIQUES

BIBLIOGRAPHIE

BAREL, Yvan et Sandrine FREMEAUX

2013 « Le management du travail, condition de réussite du management de la diver-
sité », Management et Avenir, 66 : 85-102.

BATSTONE, Eric, Ian BORASTON et Stephen FRENKEL

1977 Shop Stewards In Action: The Organisation of Workplace Conflict and Accomodation,
Work Studies in Industrial Relations, Oxford, Basil Blackwell.

BEeAUDRY, Catherine et Mélanie GAGNON
2014 « La ratification sociale du deuil en milieu de travail », Frontieres, 26 : 1-2.

Beynon, Huw
1975 Working for Ford, Wakefield, EP Publishing.

BROUWER, Sandra, Michiel F. RENEMAN, Ute BUTLMANN, Jac J. L. VAN DR KLINK et Johan
W. GROOTHOFF

2010 « A prospective study of return to work across health conditions: perceived
work attitude, self-efficacity and perceived support », Journal of Occupational
Rehabilitation, 20, 1 : 104-112.

BRUNELLE, Christian

2008 « I’accommodement raisonnable dans les entreprises syndiquées : une valse a
mille temps? », Gestion, 33, 2 : 59-65.
2001 Discrimination et obligation d’accommodement en milieu de travail syndiqué, Co-

wansville, Editions Yvon Blais.

CARON, Jean et Stéphane Guay

2005 « Soutien social et santé mentale : concept, mesures, recherches récentes et im-
plications pour les cliniciens », Santé mentale au Québec, 30, 2 : 15-41.

CHARLWOOD, Andy et John FOrRTH

2011 « Les mutations de la représentation des salariés en Grande-Bretagne », La Re-
vue de I'IRES, 1, 68 : 43-73.

CLAUSEN, Thomas et Vilhelm Bora

2010 « Do positive work-related states mediate the association between psychosocial
work characteristics and turnover? A longitudinal analysis », International Jour-
nal of Stress Management, 17, 4 : 308-324.

DeLmas, Corinne

2014 « Le renouvellement paradoxal de la pratique syndicale : I'exemple des dimen-
sions mentales de la santé au travail », Revue multidisciplinaire sur l'emploi, le
syndicalisme et le travail (REMEST), 9, 1.

DESLAURIERS, Jean-Pierre
1991 Recherche qualitative. Guide pratique, Montréal, Editions de la Cheneliére.

DuroUR-POIRIER, Mélanie et Reynald BOURQUE

2013 « Risques psychosociaux au travail et action syndicale : 'expérience des délé-
gués sociaux de la FTQ au Québec », Négociations, 1, 19 : 43-56.



DELEGUES SYNDICAUX ET BESOINS DES EMPLOYES 105

Fupcg, Judy

1996 « Rights on the Labour Law Ladder : Using Gender to Challenge Hierarchy »,
Saskatchewan Law Review, 60, 1 : 237-264.

HARRISssON, Denis

2012 « Les réseaux d’entraide a la FTQ et a la CSN », Rapport de recherche, Centre de
recherche sur les innovations sociales (CRISES), Montréal, Ecole des Sciences de
la Gestion, Université du Québec a Montréal (UQAM).

HEeGg, Adelheid, Christian LEVESQUE, Gregor MURRAY et Christian DUFFOUR

2011 « Les délégués, acteurs stratégiques du renouveau syndical? », Revue de I'IRES,
68,1:3-18.

Hunr, Gerald et Judy Harven

2006 « Building Democracy for Women and Sexual Minorities », Relations Indus-
trielles/Industrial Relations, 61, 4 : 666-683.

JaMET, Ludovic et Arnaud Mias

2012 « Les CHSCT : une institution en mal de connaissances? », Revue de
I'IRES, 3 : 75-102.

JoBIN, Paul
2006 Maladies industrielles et renouveau syndical au Japon, Paris, Editions de I'EHESS.

Jonnson, Jeffrey V. et Ellen M. HaLL

1988 « Job strain, work place social support, and cardiovascular disease: a cross-sec-
tional study of a random sample Swedish working population », American Jour-
nal of Public Health, 78 : 1151-1342.

LALLEMENT, Michel, Catherine MARRY, Marc LorIoL, Pascale MOLINIER, Michel GoLLAC,
Pascal MARICHALAR et Emmanuel MARTIN

2011 « Maux du travail : dégradation, recomposition ou illusions? », Dossier-débat,
Sociologie du travail, 53, 1 : 3-36.

La Rosa-RoDRIGUEZ, Emilio, Hervé L CLEs1AU, Gérard DuBois, Jean-Luc [ZARD, Michel
Bonin, Julien BorprON et Deborah NEVEU

2013 « Evaluation du stress au travail aprés une mesure de prévention dans une
caisse de retraite », Santé publique, 25,1 : 59-67.

LE CariTaINE, Catherine, Christian LEVESQUE et Gregor MURRAY

2011 «Contre vents et marées : le délégué au cceur du renouveau syndical », La Revue
de 'IRES, 68, 1: 141-171.

LEGAULT, Marie-Josée

2005 « Droits de la personne, relations du travail et défis pour les syndicats contem-
porains », Relations Industrielles/Industrial Relations, 60, 4 : 683-708.

MoriN, Estelle

2010 « La santé mentale au travail : une question de gros bon sens », Gestion, 35,
3 :34-40.



106 RECHERCHES SOCIOGRAPHIQUES

MuRRraAy, Gregor, Christian LEVESQUE, Christian DUFOUR et Adelheid HEGE

2013 « Workplace Representatives: Strategic Actors of Union Renewal? », Industrial
Relations Journal, 44, 4 : 340-354.

PAILLE, Pierre et Alex MUCCHIELLI
2012 L’analyse qualitative en sciences humaines et sociales, Paris, Armand Colin.

Quivy, Raymond et Luc VAN CAMMPENHOUDT
1995 Manuel de recherche en sciences sociales, Paris, Dunod.

RHEAUME, Jacques, Marie-France MARANDA, Jean-Simon DESLAURIERS, Louise ST-ARNAUD
et Louis TRUDEL

2008 « Action syndicale, démocratie et santé mentale au travail », Nouvelles pratiques
sociales, 20, 2 : 82-110.

SAINT-ARNAUD, Louise

2014 « Santé mentale au travail. Projet-pilote pour passer d'une approche indi-
viduelle de réadaptation a une approche organisationnelle de prévention »,
IRSST, Rapport R-807, [En ligne]. [http:/ /www.irsst.qc.ca/media/documents/
PubIRSST /R-807.pdf].

SAINT-ARNAUD, Louise, Micheline SAINT-JEAN et Jean DAMASSE

2006 « Towards an enhanced understanding of factors involved in the return-to-work
process of employees absent due to mental health problems », Canadian Journal
of Community Mental Health, 25, 2 : 303-315.

SAVOIE-ZADC, Lorraine

1997 « L'entrevue semi-dirigée », dans: Benoit GAUTHIER (dir.), Recherche sociale. De
la problématique a la collecte de données, Sainte-Foy, Les Presses de 1'Université
Laval, p. 263-285.

SAYLES, Leonard Robert, George STraUss et William Foor WHYTE
1953 The Local Union: Its Place in the Industrial Plant, New York, Harper.

StrAUSS, Anselm L. et Juliet CORBIN
1998 Basics of Qualitative Research, 2¢ éd. Thousand Oaks, Sage.

STROOBANTS, Marcelle
2005 Sociologie du travail, Paris, Armand Colin.

TERRY, Michael

1986 « How Do We Know If Shop Stewards Are Getting Weaker? », British Journal of
Industrial Relations, 24,2 : 169-179.

TrREMBLAY, Diane-Gabrielle

2015 « Temps de travail, charge de travail et articulation emploi-famille : enjeux pour
les milieux syndicaux », La Revue de I'IRES, 2-3, 85-86 : 145-169.

WHITE, Julie

2007 « Looking Back: A Brief History of Everything », dans: David Morton RAYSIDE
(dir), Equity, Diversity, and Canadian Labour, Hunt G., University of Toronto
Press, p. 25-48.



