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RESUME

Cette étude porte sur l'obligation du salarié d'obéir a ['em-
ployeur, méme dans le cas ol il n'est pas d'accord sur la légalité
ou méme la légitimité de l'ordre regu. Le reméde consiste alors
a recourir a la procédure de grief et ultérieurement & l'arbitrage.
Cette régle est traduite par la maxime work now, grieve later
élaborée par les arbitres américains et anglo-canadiens. Ceux-ci
ont cependant assorti la régle de tempéraments.

Nous avons voulu savoir si nos arbitres connaissaient une
régle équivalente et, dans l'affirmative, quelle en était la portée.
Comme nous nous y attendions, parce que c'est la une tendance
générale en matiére de jurisprudence arbitrale, les arbitres qué-
bécois ont importé et la régle et ses exceptions.
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INTRODUCTION

Les arbitres américains* et anglo-canadiens ? utilisent la maxi-
me Obey now, grieve later, en cas de refus du salarié d'obéir a
un ordre d'un supérieur. Considérée comme régle juridique, cette
maxime confére a la procédure de grief un role supréme et pour
ainsi dire immédiat en cas de désaccord entre employeur (ou son
représentant) et salarié sur la Iégitimité de l'ordre donné. Le sa-
larié doit se conformer aux directives qu'il recoit, quitte a soulever
un grief illico. Certes, il y a des tempéraments a cette regle,
comme par exemple dans le cas ou I'exécution de 'ordre mettrait
en danger la santé du travailleur. Le lecteur trouvera dans les
ouvrages précités les précisions nécessaires a ce sujet.

Le but de notre étude est d’exposer l'état de la jurisprudence
arbitrale québécoise en la matiére. Connaissons-nous au Québec
une régle équivalant & la maxime work and grieve ? Si oui, y a-t-il
des exceptions a 'application de cette régle et quelles sont-elles ?
Si non, quels principes les arbitres appliquent-ils dans le cas de
refus d’obéir a un ordre précis ? Ou enfin, les arbitres appliquent-ils
une seule régle ou, en d'autres mots, retrouve-t-on dans notre
jurisprudence des écoles de pensée selon I’époque ou selon les
arbitres ? Dans les pages qui suivent, nous tenterons de répondre
a ces questions.

Plus spécifiquement, nous décrirons, dans une premiére partie,
la régle généralement observée par les arbitres québécois lors-
qu'ils disposent d’'une mesure disciplinaire imposée a un salarié
a la suite d’un refus d'obéir a un ordre de I'employeur ou de son
représentant. Par la suite, nous étudierons plus en profondeur les
différentes exceptions admises par notre jurisprudence 4 la régle
générale exposée en premiére partie. Grace a ces adoucisse-
ments, parfois propres a la jurisprudence québécoise, un travail-
leur pourra, dans des conditions bien précises, refuser impuné-
ment de se conformer a un ordre de son supérieur.

1. Frank ELKOUR! et Edna ASPER ELKOURI, How Arbitration Works, 3e éd.,
Bureau of National Affairs Inc., Washington, 1973, pp. 154-5 et 671 et seq.

2> Donald JM. BROWN et David M. BEATTY, Canadian Labour Arbitration,
Canada Law Book Limited, Agincourt, Ontario, 1977, pp. 343 et seq.; Bruce
YOUNG, At the Point of Discharge, The Canada Labour Views Co. Lid., Toronto,
1978, pp. 58 et seq.; Earl E. PALMER, Collective Agreement Arbitration In Ca-
nada, Butterworths, Toronto, 1978, pp. 247 et seq.; J.M. MACINTYRE, Work Now,
Grieve Later, in M.A. HICKLING, (editor), Grievance Arbitration: A Review of
Current Issues, The Institute of Industrial Relations, The University of British
Columbia, Vancouver, June 1977, pp. 18-39.



14

Enfin, quelques mots au sujet des outils utilisés pour recueillir
la jurisprudence. Les deux recueils du Ministére du Travail et de la
Main-d’ceuvre du Québec, soit les Décisions sur les conflits de droit
dans les relations de travail (RDCD) de mai 1964 & 1970 et les Sen-
tences arbitrales de griefs (SAG) de juin 1970 a décembre 1977, ont
été fouillées dans le but d'analyser chaque décision pertinente &
notre étude. Nous avons suivi la méme méthode a I'endroit de la
Revue de droit du travail (RDT) de 1963 a 1976, du Recueil des déci-
sions des hépitaux (AHPQ) et du Recueil des sentences de I'édu-
cation (SE) jusqu'en mai 1978 @,

3. Sur les limites de ce genre d'§tude, voir: C. D'AOUST et L. LECLERC,
La Jurisprudence arbitrale québécoise en matlére de congédiement, Ecole de
relations industrielles, Université de Montréal, 1978, pp. 43 & 48; R. GAGNON,
L. LEBEL et P. VERGE, Droit du travail en vigueur au Québec, Québec, P.ULL.,
1971, pp. 25 et 25.
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PARTIE |
LA REGLE GENERALE : LE DEVOIR D’OBEISSANCE

Dans cette premiére partie, nous décrirons la régle work now,
grieve later et nous en retracerons les origines. Nous analyserons
par la suite les conditions d'application de ce principe telles que
dégagées par les arbitres.

a) La régle générale

Le contrat individuel de travail conserve au Québec sa valeur
en ce qu'il demeure le « mode normal d’acquisition de la qualité
de salarié » *. Ainsi, ce contrat civil produit ses effets entre le
salarié et son employeur méme si une convention collective régit
par ailleurs leurs rapports de travail. En fait, I'accord collectif
détermine le contenu de l'entente individuelle en y substituant
ses clauses aux obligations contractuelles incompatibles avec les
termes de la convention collective ®.

Si le contrat de travail subsiste, ses obligations essentielles
s'imposent nécessairement aux parties. En effet, celles-ci ne pour-
raient en retrancher une obligation essentielle sans en nier par
le fait méme l'existence. Parmi les obligations essentielles du
contrat individuel de travail figure celle d'exécuter le travail pour
I'accomplissement duquel le salarié a été embauché. De plus, le
salarié devra exécuter son travail conformément aux directives de
I'employeur ; un devoir d'obéissance issu de la notion de subordi-
nation juridique se rattache & l'obligation d’exécution. En vertu du
contrat individuel de travail, tout salarié se trouve en effet subor-
donné a son employeur dans I'exécution de son travail puisque la
subordination juridique constitue le critére distinctif de ce contrat.

Le droit civil, par le biais du contrat individuel de travail,
reconnait donc & I'employeur le pouvoir de donner des ordres &
son salarié. D’autre part, ce dernier est le débiteur d’'une obliga-
tion contractuelle d'obéissance. Le droit civil parvient ainsi & justi-
fier I'autorité de l'employeur sur la main-d'ceuvre salariée. L’em-
ployeur peut diriger & sa guise l'entreprise en vertu du droit de
propriété dont il est le titulaire. Parce que le chef d'entreprise
n'est pas propriétaire de sa main-d'ceuvre, il aura fallu recourir
3 un contrat pour placer le travailleur sous sa direction. L'autorité

4. C. D'’AQUST, Le contrat individuel de travall en drolt québécols, Mont-
réal, P.UM., 1970, p. 2.

5. F. MORIN, Les rapports collectifs du travail au Québec, Montréal, Thé-
mis, 1978, p. 185.
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patronale envers la main-d'ceuvre n’est plus patrimoniale comme
au temps de I'esclavage, mais contractuelle.

Mais a l'opposé de cette thése contractuelle des prérogatives
patronales, il existe une autre thése qui fonde sur le rdle social
du chef d'entreprise son autorité sur le travailleur salarié. Cette
thése a été notamment mise de I'avant en France par P. Durand
et R. Jaussaud ®. Dans cette perspective institutionnelle, le fon-
dement des prérogatives patronales ne se trouve plus dans le
contrat de travail mais plutdt dans les responsabilités sociales qui
incombent au chef d'entreprise. Notre société occidentale confie
a I'entrepreneur une fonction de production. Il doit nécessairement
disposer des pouvoirs lui permettant d’accomplir cette mission.

Durand et Jaussaud expliquent ainsi le pouvoir de direction
de I'employeur :
« Aussi, les prérogatives du chef d’'entreprise sont-elles inhé-

rentes a sa qualité et n'ont-elles pas & étre expressément re-
connues par un statut » .

Ainsi l'autorité patronale sur le travailleur salarié serait un
aspect des prérogatives dont |'entrepreneur est le titulaire pour
assurer l'efficacité de son organisation. Cette perspective institu-
tionnelle permet aussi de comparer |'autorité patronale sur le
salarié a celle que détient le chef de fait ou de droit de tout corps
social organisé. En fait toute organisation, pour &tre efficace, doit
comporter une structure hiérarchique qui reconnait une certaine
forme d’autorité.

Que son devoir soit contractuel ou institutionnel, le salarié
doit obéir au chef d’entreprise. Doit-il cependant obéir aveuglé-
ment & tout ordre de son employeur ? Quelles sont les limites de
ce pouvoir patronal ? Jusqu'oll s'étendent les frontigres de la
subordination juridique ? Voila autant de questions sur lesquelles
se penchent & I'occasion nos arbitres de griefs. Chaque fois que
I'employeur sévit contre le salarié qui refuse d’obéir a3 un ordre
et que le salarié conteste cette mesure disciplinaire par la pro-
cédure de grief, le devoir d'obéissance du salarié est au cceur
du litige. Nous nous proposons donc de décrire dans les prochaines
pages le contenu que les arbitres québécois ont donné a cette

obligation. “v,

Trés t0t, les arbitres américains se penchérent sur cet aspect
particulier de la faute d'insubordination et appliquérent la régle

6. P. DURAND et R. JAUSSAUD, Traité de droit du travall, T.l., Dalloz,

Paris, 1947, pp. 422 et s.
7. Ibid., p. 424.
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résumée par l'expression work now, grieve [ater®. Les auteurs
s'entendent pour attribuer a ['arbitre Shulman la décision qui a
établi les coordonnées de la régle®. Au risque de montrer peu
d'originalité, nous croyons utile de citer un passage de cet arrét
classique :

« ... the employee himself must also normally obey the order
even though he thinks it improper. His remedy is prescribed
in the grievance procedure. He may not take it on himself to
disobey. To be sure, one can conceive of orders which need
not be obeyed. An employee is no expected to obey an order
to do that which would be criminal or otherwise unlawful.
He may refuse to obey an improper order which involves an
unusual health hazard or other serious sacrifice. But in the
absence of such justifying factors he may not refuse to obey
merely because the order violates some right of his under the
contract. The remedy under the contract for violation of right
lies in the grievance procedure and only in the grievance pro-
cedure... » ¥,

Depuis 1944, les arbitres américains et anglo-canadiens ont
invoqué ce précédent et le respectent a tel point que depuis toutes
ces années, la régle fondamentale n'a pas été modifiée **. L'em-
ployé qui se croit lésé dans ses droits doit tout de méme obéir a
la directive et il pourra en contester la légitimité plus tard par la
procédure de grief. Les remarques faites & propos des décisions
américaines rendues sur le sujet s’appliquent aussi a la jurispru-
dence arbitrale canadienne qui a importé fidélement le principe
américain *%.

Les arbitres de griefs jugent sévérement les cas d'insubordi-
nation parce qu'ils mettent en cause directement les droits de
gérance du chef d'entreprise **. Tous les efforts de l'entreprise
doivent converger vers le méme but, la production. Permettre au
salarié qui conteste la légitimité d'un ordre, de refuser d'obéir
irait a I'encontre des régles élémentaires de I'efficacité. Les parties
ont instauré par la convention collective un systéme qui permet

// 8. Le refus d'obéir constitue un aspect particulier de la faute d'insubordi-

/ nation qui peut comprendre plusieurs autres infractions disciplinaires. L'assaut

/ sur un supérieur ou le langage injurieux par exemple, pourront aussi constituer
de Vinsubordination. A ce sujet, voir C. D'AOUST et L. LECLERC, op. cit, pp.
115 et seq.

9. J.M. MACINTYRE, loc. cit., p. 19; OW. PHELPS, Discipline and Discharge
in the Unionlzed Firm, University of California Press, Berkeley and Los Angeles,
1959, pp. 93 a 102.

10. Ford Motor Co. (1944) 3 L.A. 779, 2 la page 780.

11. MACINTYRE, loc. cit., p. 20.

12. BROWN et BEATTY, op. cit., p. 343.

13. PALMER, op. clt., p. 247.
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de régler les problémes sans faire cesser la production. Le salarié
insatisfait doit donc faire appel & ce systéme, la procédure de
grief, et non pas se faire justice a lui-méme en refusant d'obéir.
L'avantage de la régle work now, grieve later réside précisément
dans la continuation de la production alors méme que la validité
de l'ordre est contestée par le grief. La directive est respectée et
le sera jusqu’'a ce que l'arbitre I'annule, le cas échéant. L'arbitre
Shulman fait bien ressortir cet aspect dans sa décision :

« ... But an industrial plant is not a debating society. Its object
is production. When a controversy arrives, production cannot
wait for exhaustion of the grievance procedure. While that
is being pursued, prodution must go on. And someone must
have the authority to direct the manner in which it is to go on
until the controversy is settled. That authority is vested in
supervision. It must be vested there because the responsibility
for the production is also vested there ; and responsibility must
be accompanied by authority. It is fairly vested there because
the grievance procedure is capable of adequately recompensing
employees for abuse of authority by supervision... » %

Les arbitres, en traitant de cette obligation d’obéissance im-
médiate, ont formulé la régle que nous étudions en considérant
I'aspect institutionne! de |'entreprise. Le salarié doit obéir immé-
diatement et faire appel par la suite a la procédure de grief. Ainsi
I'autorité de l'employeur et l'efficacité de |'organisation ne sont
pas menacées par un arrét de travail du salarié.

La regle work and grieve repose donc sur le monopole qu'at-
tribue la convention collective a la procédure de grief pour régler
les litiges surgissant entre les parties. Cette assertion est telle-
ment vraie que seuls les cas ou la procédure de grief serait un
recours illusoire constitueront des exceptions a la régle générale.
En d'autres termes, selon la régle classique, I'employé ne peut
déroger a l'ordre regu que si autrement, il s’expose & un préjudice
que la procédure de grief ne saurait réparer. Ainsi en estil de
l'ordre illégal ou de celui qui prescrit un travail dangereux pour
la santé du salarié. Parce qu'il s'agit d'exceptions a la régle géné-
rale, une fois son refus d’obéir établi par l'employeur, le salarié
devra convaincre l'arbitre de la justesse de son comportement.
Pour ce faire, le salarié devra établir un motif valable de refus ®.

{~  Enfin, cette régle que constitue I'obligation d'obéissance im-
médiate du salarié se concgoit aisément lorsqu'on examine le réle
es parties en présence d'une convention collective. L'économie

14. Ford Motor Co., précitée, & la page 781.
15. PALMER, op. cit., p. 250.
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des relations de travail nord-américaines consacre le rdle prépon-
dérant de 'employeur dans l'administration de la convention col-
lective. C'est & lui qu'incombe le rble d’appliquer la convention
collective dans ['administration quotidienne de I'entreprise. Le
syndicat accrédité est confiné au rble de gardien de la convention
collective qui ne pourra réagir & une décision patronale que par
la procédure de réglement des griefs 5. Dans ce type de relations
de travail, quoi de plus normal que le devoir d'obéissance immsé-
diate du salarié qui ne pourra que contester la directive a posteriori
par un grief, le cas échéant.

A linstar de leurs confréres des autres provinces canadien-
nes, les arbitres québécois ont importé intégralement le principe
work now, grieve later. Nous traduirons cette maxime par |'expres-
sion obéir d’abord, se plaindre ensuite ou plus briévement obéir puis
se plaindre. Au Québec, comme ailleurs au Canada et aux Etats-Unis,
le salarié doit obéir immédiatement a I'ordre recu de son supérieur
quitte a le contester par le dép6t d'un grief selon la procédure pré-
vue & la convention collective.

Plusieurs décisions arbitrales québécoises reconnaissent et ap-
pliquent ce principe. Dés 1961, un ftribunal tripartite d’arbitrage
fondait sa ratio decidenti sur cette régle. Nous ne citerons qu'une
décision parmi celles qui exposent la régle obéir puis se plaindre.
Aprés avoir mentionné le droit du supérieur de donner des direc-
tives et de s'attendre & ce qu'elles soient suivies, I'arbitre Régi-
nald Savoie poursuit :

« ... De ce droit incontestable de la direction, on a retenu I'obli-
gation pour ['employé d’obéir immédiatement & toutes déci-
j sions de [I'employeur, d’exécuter sur le champ les ordres
donnés quitte & discuter cette décision, & contester cet ordre
par la suite en recourant a la procédure de grief. En d’autres
termes, I'employé doit obéir immédiatement et formuler un

grief plus tard s’il n'est pas satisfait... » V"

Notre jurisprudence ne permet pas au salarié de se faire justice
a lui-méme. Le passage suivant illustre bien ce point: « De toutes
facons, quelle qu'ait été la nature de la présente décision (en
I'occurence, celle du directeur du personnel}, il n'appartenait cer-
tainement pas au plaignant ou 3 tout autre de préjuger de celle-ci

16. A ce sujet, voir R. CHARTIER « Efficacité, science, participation a la
gestion et droits de gérance » dans Droits de gérance et changements techno-
logiques, 15iéme Congrés des relations industrielles de Laval, Québec, PUL,
1960, pp. 56 a 84.

17. Steinberg (Division Miracle Mart) v. Unlon des employés de com-
merce, local 502, (1976) SAG 9, &4 la page 18.
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et de se faire en quelque sorte justice @ eux-mémes par antici-
pation » 5,

La jurisprudence arbitrale québécoise reconnait cependant quel-
ques exceptions au principe général ci-haut décrit. Nous étudie-
rons en détail plus loin chacun des motifs sur lesquels se fondent
ces exceptions. Le lecteur trouvera cependant un exposé précis
des différentes exceptions reconnues par la jurisprudence dans
la décision précitée de Béginald Savoie *°.

Enfin, nous avons regroupé dans le Tableau | {es décisions
arbitrales répertoriées qui rejettent le grief du salarié et main-
tiennent la mesure disciplinaire par application du principe gé-
néral obéir puis se plaindre. Dans ces cas, le salarié n'avait pu
justifier valablement son refus d’obéir.

Tableau |

Décisions rejetant le grief du salarié par I'application
de la régle obéir d’abord, se plaindre ensuite

1 - 2 - 3 - 1 - 12 - 15 - 17 - 18
2 - 24 - 27 - 28 - 30" - 31 - 32*
3% - 38 - 39 - 40" - 45 - 47 - 51 - 54
57* - 58 - 59 - 60 - 66 - 68 - T0 - 72

NOTE: Les numéros renvoient & la liste compléte des décisions retenues que
I'on trouvera en annexe.
LEGENDE : * Décisions accueillant partiellement le grief.

b) Les conditions d’application de la régle générale

Pour appliquer le principe général étudié plus haut, la juris-
prudence exige la réunion préalable de certaines conditions spé-
cifiqgues. Ainsi, I'employeur ou son représentant doit avoir donné
un ordre clair et bien compris du salarié. De plus, cet ordre devra
étre transmis au salarié par un représentant véritable de I'em-
ployeur, c'est-a-dire une personne investie de |'autorité patronale.
Enfin, le salarié visé doit avoir opposé un refus véritable a la
direction, il doit lui avoir désobéi?*. Une fois ces conditions réu-
nies, le salarié pourra étre taxé d'insubordination, & moins que

18. Hopital St-Sacrement, AHPQ 925-00-29, a la page 4.

19. Loc. cit., aux pages 18 et 19.
20. Sur ce sujet, voir: BROWN et BEATTY, op. cit., pp. 345-6 et PALMER,

op. cit., pp. 248-9.
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dans les circonstances 'une quelconque des exceptions que l'on
étudiera plus loin ne s’applique.

Voyons maintenant plus en détail chacune des conditions énu-
mérées ci-haut :

1) L'existence d'un ordre

Pour soutenir devant I'arbitre I'acte d'insubordination du salarié,
I'employeur devra prouver l'existence d'un ordre formel. La juris-
prudence a reconnu trés clairement cette condition fondamen-
tale **. Ainsi, un arbitre écrit: « L’employé ne s'est pas rendu
coupable d'insubordination puisqu'il n'a regu aucun ordre spéci-
fique de demeurer au travail » **. L'ordre lui-méme doit avoir cer-
taines qualités. !l doit &tre clair, précis et communiqué sans
ambiguité . Mis en présence d'une directive ambigué de l'em-
ployeur, un arbitre a parlé de malentendu plutdt que d’insubor-
dination **.

Par ailleurs, on a jugé suffisamment informé un salarié a qui
'ordre fut transmis par une tierce personne . A cause de la
situation urgente qui prévalait, I'arbitre a accepté que l'ordre de
rappel au travail donné par le chef de police adjoint ait été transmis
au salarié par un ami de celui-ci puis par un compagnon de travail.

Cette décision fait ressortir les deux composantes d’un ordre :
I’émission et la transmission. L'ordre ne pourra exister que s'il a
été émis valablement mais aussi transmis clairement au salarié.
Nous verrons plus loin que l'ordre doit toujours étre donné par
une personne en autorité. Cependant, le mode de transmission
pourra varier en fonction des circonstances.

Le salarié n'est cependant pas tenu d'obtempérer a l'ordre de
son employeur donné a l'extérieur des heures de travail, sauf dis-

21. Voir a ce sujet: Crucible Steel of Canada Ltd., v. Syndlcat national
de I'lndustrie métallurgique de Sorel Inc., RDCD 581-11, René Lippé, président ;
Cité de Lauzon v. Syndicat des policiers-pompiers de la cité de Lauzon, RDCD
570-3, Pierre Verge, arbitre; Fer et Titane du Québec Inc. v. Le syndicat des
ouvriers du Fer et Titane (GSN), (1971) SAG 457, Guy Dulude, président ;
Association des enseignants catholiques Dollard-des-Ormeaux v. La Commission
scolaire régionale Dollard-des-Ormeaux, S.E. 0103, Marc Brigre, président.

29. Crucible Steel of Canada Ltd., précitée 2 la note 21,

23. Fer et Titane..., précitée, a la note 19; La Fraternité des policiers de
Montréal-Est Inc. v. La Ville de Montréal-Est, (1971) SAG 63, Marc Briére, arbitre ;
Association des enseignants catholiques Dollard-des-Ormeaux, précitée a la
note 21.

24. la Fraternité des policiers de Montréal-Est Inc. v. La Ville de Montréal-
Est, précitée a la note 23.

25. Cité de Lauzon v. Syndicat des policiers-pompiers..., précitée a la
note 21,
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position particuliere & ce sujet dans la convention collective 28,
L’employeur ne conserve pas son autorité & I'endroit de son salarié
en dehors des heures de travail. La situation differe cependant
lorsque la convention collective impose au salarié une disponibi-
lité constante : en ce cas, le salarié qui refuse, méme a I'exté-
rieur de son horaire normal, de se rendre au travail a la requéte
de son supérieur commet un acte d'insubordination .

Les auteurs Brown et Beatty, aprés étude de la jurisprudence
canadienne, écrivent qu'un salarié initié a la nature de sa fonction
et qui refuse de faire son devoir commet un acte d’insubordination
méme s'il n’en a pas regu l'ordre formel 2®. Un arbitre québécois
a méme reproché a un salarié de ne pas avoir fait la différence
entre un ordre formel et un conseil ironique de son supérieur,
conseil que n'aurait pas di suivre le plaignant. Dans ce cas, celui-ci
avait refusé de travailler en invoquant la fatigue. Le contremaitre
lui suggéra alors d'aller & l'infirmerie s'il se sentait fatigué, ce
qu’il fit aussitot. Puisque le salarié n’était pas exceptionnellement
fatigué, l'arbitre statua comme suit :

«.. Dés lors, il savait pertinemment qu’il était inutile de se
rendre & linfirmerie... Son empressement & suivre au pied de
la lettre le conseil qui lui était donné et & s'absenter ainsi de
son lieu de travail sans aucun motif valable, pendant plus
d’'une heure constitue véritablement un cas d’indiscipline... » .

2) L'ordre doit avoir été donné par une personne ayant le pouvoir
de le faire.

Un ordre est légitime si la personne qui le formule est inves-
tie de 'autorité nécessaire et si le salarié visé par cette directive
connait ce pouvoir®. La jurisprudence québécoise est rare sur
ce point précis. Dans une affaire cependant, il a été décidé qu'un
salarié devrait obéir aux ordres du délégué officiel du contre-
maitre, en I'absence de ce dernier .

3) La nécessité d'un refus d’obéir du salarié

Le troisiéme élément essentiel a I'acte d'insubordination fondé
sur le principe obéir d’abord, se plaindre ensuite, c'est le refus
d’obéir du salarié.

26. La compagnie Price Limitée v. Le Syndicat natlonal des travailleurs des
pétes et cartons de Jonquiére inc., (1971) SAG 299, Jean-Louis Péloquin, prési-
dent.

27. Cité de Lauzon... précitée 2 la note 21.

28. BROWN et BEATTY, op. cit., p. 346.

29. Fer et Titane du Québec inc., précitée a la note 21, p. 460.

30. PALMER, op. cit,, p. 248.

31. Hopital St-Charles de Joliette v. Association des employés d’héplitaux
de Joliette, RDCD 581-7, Jean-Paul Grégoire, président.
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L'acte d'insubordination se produit & ce moment précis; c'est
pourquoi la jurisprudence montre beaucoup de minutie dans I'ana-
lyse du refus du salarié : on étudiera autant la forme méme du
refus que l'intention qui animait le salarié a ce moment-la.

La jurisprudence canadienne, selon les auteurs %, exige Pexis-
tence d'un refus formel d’obéir pour conclure a l'insubordination
du salarié. Nos arbitres québécois ont retenu sensiblement le
méme principe : le refus doit &tre formel, véritable *. Ainsi, le
salarié qui obéit a la directive mais qui fait mal le travail demandé
ne commet pas un acte d’insubordination & la condition toutefois
de rencontrer les buts, méme imparfaitement, que visait le supé-
rieur en donnant cet ordre **. La discussion de l'ordre avant d'y
obéir ou encore un délai excessif dans l'observation de la direc-
tive ne constitueraient pas une insubordination selon Palmer ®.
Le méme principe se retrouve dans la jurisprudence quéhécoise :
le salarié peut, et méme dans certaines circonstances, doit dis-
cuter l'ordre de son supérieur avant d'y obéir **. Cependant, une
autre décision juge insubordonné le comportement d'un salarié
qui refuse catégoriquement d'obéir & une directive mais qui s’y
conforme par la suite®.

Dans une autre perspective, on ne peut reprocher au salarié
son refus d'obéir alors qu'il posséde effectivement le droit de
refuser. La situation se présente particulierement quand un em-
ployé refuse de faire du temps supplémentaire qui est par ailleurs
volontaire en vertu de la convention collective *. Nous étudierons
cependant plus loin beaucoup plus précisément les cas ol le

salarié refuse en invoguant une dérogation patronale a la con-
vention collective.

Le refus d’obéir doit concerner directement l'ordre donné par
le supérieur. Un arbitre a ainsi refusé de parler d'insubordination

32. BROWN et BEATTY, op. clt., pp. 345 a 347 ; PALMER, op. cit., p. 249.

33. Commission scolaire Baldwin-Cartier v. Le syndicat de ['enseignement
de Pouest de Montréal, SE 1000, Gilles Laflamme, président; Fer et Titane du
Québec Inc. v. Le syndicat des ouvriers du Fer et du Titane (CSN), précitée
la note 21; Hopital St-Michel-Archange, AHPQ 926-00-11, Jean-Paul Lemieux,
président.

34. Commission scolaire Baldwin-Cartier, précitée a la note 33.

35. PALMER, op. cit, p. 249.

36. Commission scolaire Baldwin-Cartier, précitée 2 fa note 33; L'Alliance
des infirmiéres de Montréal v. L'hépital St-Luc, (1973) SAG 1663, René Laper-
ridre, arbitre ; Hopital Charles-Lemoyne, (1973) SAG 1676, Marc Briere, président.

37. Hépital Joyce Memorial (Shawinigan) v. Syndicat national des employés
en soins hospitaliers de I'hbpital Memorial (CSN), (1970) SAG 852, Camille
Beaulieu, président.

38. Fer et Titane du Québec inc. v. Les Métallurgistes unis d’Amérigue,
(1974) SAG 169, Roland Tremblay, président.
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lorsque la directive de I'employeur n'a été que l'occasion d'un
débrayage, acte collectif, qui visait le comportement de l'em-
ployeur dans la négociation collective en cours .

Cette décision fait ressortir I'importance de la distinction entre
I'acte d'insubordination et les autres motifs justifiant une mesure
disciplinaire. D'une part, les arbitres considérent I'insubordination
comme un acte grave et affichent une plus grande sévérité a son
égard qu'envers d'autres fautes qui lui sont apparentées. D'autre
part, I'arbitre doit bien identifier la nature du probléme pour in-
tervenir adéquatement. Ainsi, un refus d’obéir collectif exprime
souvent une réalité d'un tout autre ordre qu'une simple contes-
tation individuelle d'un ordre donné : I'arbitre recherchera alors les
véritables motifs du refus et disposera du litige en conséquence.

Le refus répété d’'un méme ordre donné consécutivement ne
représente qu'un seul acte d'insubordination et doit é&tre jugé
comme tel . Ainsi le principe de la prohibition de la double
sanction entrainera I'annulation de la seconde mesure discipli-
naire imposée pour le refus subséquent. Par contre, I'employé
qui s’obstine dans son refus accentue la gravité de son insubor-
dination . Dans la méme veine, le supérieur doit laisser suffi-
samment de temps au salarié pour obéir avant de réitérer son
ordre et de sévir de nouveau. Autrement, il y a abus de pouvoir
de la part de I'employeur et la seconde sanction sera annulée *.

Lorsqu'un salarié refuse lui-méme et sans excuse légitime
d'obtempérer 2 une directive de son supérieur, il commet alors
un acte d’insubordination. Par contre, si ce salarié dirige lui-méme
le travail d’employés subalternes et que ceux-wci refusent de se
conformer & un ordre émis par le gérant de I'établissement a leur
intention mais transmis aux subalternes par le chef de départe-
ment, ce dernier ne pourra étre taxé d'insubordination pour le
refus d'obéir des employés dont il a la responsabilité .

En plus d'étudier la forme et les circonstances du refus d’obéir,
les arbitres scrutent fréquemment I'intention qui animait alors le

39. Société des Alcools du Québec v. Le syndicat des employés de maga-
sins et de bureaux de la Société des Alcools du Québec, (1976) SAG 1447,
p. 1449, Claude D'Aoust, arbitre.

40. Ouvriers unis du verre et de la céramique de I'Amérique du Nord,
section locale 215, v. Matériaux de construction Domtar Ltée, (1977) SAG 1533,
André Rousseau, président.

41. Ibid.

42. R. Foisy v. Le syndicat national des employés de Foisy (CSNJ, (1973)
SAG 2139, Camille Beaulieu, arbitre.

43. Steinberg (Division Miracle Mart} v. Union des employés de commerce,
local 502, précitée a la note 17. Le méme principe est reconnu Implicitement
dans : L'Alliance des infirmiéres de Montréal v. Hépital St-Luc, (1973) SAG
1663, René Laperriére, arbitre.
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salarié récalcitrant. A cet effet, la régle classique ne permet pas
d’absoudre complétement le salarié qui a refusé d'obéir sans dé-
fier I'autorité pour autant. Brown et Beatty explicitent ainsi ce
point :
« ... Moreover, most, though not all, arbitrators have adopted
the view that the absence of a subjective intention to defy
management or the lack of a blameworthy state of mind does
not justify the employee’s refusal to comply with the super-
visor's orders, although it may serve to lessen the seriousness
of the misconduct... » **.

Au Québec, la jurisprudence majoritaire va dans le méme sens.
Le salarié qui refuse d'obéir en toute bonne foi commet un acte
d'insubordination et sa bonne foi ne servira éventuellement qu'a
alléger la sévérité de la sanction *. Cette position tient a la défi-
nition que donne la régle classique de I'insubordination. En vertu
de la régle obéir puis se plaindre, le simple refus d'obéir a un
ordre constitue en soi l'acte d’insubordination. L'élément de défi a
['autorité n'est pas ici constitutif de la faute. Nous n'avons trouvé
aucune décision qui aille carrément & l'encontre de cette opinion.
Cependant, dans un obiter dictum, V'arbitre Guy Dulude laisse en-
trevoir la possibilité pour un salarié de se fier impunément a
I'interprétation que fait son syndicat de la convention collective
pour refuser d'obéir & un ordre :

« ... En matiére contractuelle et d’interprétation de la convention,
c'est le syndicat qui constitue pour lui I'autorité reconnue et
non pas la partie patronale. Ce faisant et agissant en toute
bonne foi, il est vrai de dire qu'il était a I'abri de tous repro-
ches, compte tenu qu’'il ne pouvait, de ses propres moyens,
décortiquer ses droits et ses obligations aux termes de la con-
vention... » *4.

Et I'arbitre termine en affirmant que mé&me si l'interprétation
syndicale sur laquelle s'appuyait le salarié avait été erronée, on
n'aurait pu parler d'insubordination. C'est la reconnaitre implicite-
ment que l'insubordination ne pouvait étre invoquée en I'absence
de défi de l'autorité de la part du salarié.

44. BROWN et BEATTY, op. cit, p. 346.

45. Le Gouvernement de la province de Québec v. Syndicat professionnel
des comptables agréés du gouvernement du Québec, (1971) SAG 1311, Jean-
Louis Péloquin, arbitre; Le Syndicat canadien de la fonction publique, section
Jocale 1604, FTQ v. La Corporation de I'Ecole Polytechnique de Montréal, (1976)
SAG 616, Jean-Marie Lavoie, arbitre ; La Commission des écoles catholigues de
Montréal v. Association professionnelle du personnel administratif de la CECM
(CSNJ, SE 1155, Jean Simard, président.

46. Commission scolaire des Laurentides v. Le syndicat des employés de
la Commission scolaire des Laurentides (CSN)}, (1975) SAG 469, p. 476, Guy
Dulude, président.
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D’autre part, I'arbitre Dulude s'écartait de la jurisprudence amé-
ricaine telle que Elkouri et Elkouri nous la rapportent :

« ... the fact that employees acted by « advice of counsel » has
been held not to provide a defense or justification for self-
help. Nor is refusal to obey management’'s orders immunized
by the fact that the employee was «caught in the middle »
between company and union, though this fact might be reason
for reducing the penalty... » 7.

En I'absence d’une position contraire ferme de la jurisprudence
québécoise, nous croyons que la consultation par le salarié de
son syndicat n'efface pas le caractére d’insubordination attaché
au refus d'obéir. En d'autres termes, la régle générale obéir puis
se plaindre prévaut toujours au Québec. Nous considérerons de
nouveau le réle du syndicat en étudiant plus loin I'ordre contraire
a la convention collective.

Cependant, la consultation de son syndicat par 'employé ré-
calcitrant constitue un élément important de preuve de sa bonne
foi. Nous avons vu que la bonne foi n’exonére pas le salarié taxé
d’'insubordination ; elle constitue un facteur qui atténuera éven-
tuellement l'importance de la sanction.

Enfin, rappelons que le salarié qui s’obstine dans son refus
d’obéir et qui fait preuve de mauvaise foi dans son attitude aggrave
l'acte d'insubordination qu’il commet *,

4) La provocation de la part de I'employeur

Les relations quotidiennes entre supérieurs hiérarchiques et
salariés engendrent facilement des tensions qui résulteront peut-
étre un jour ou l'autre en un acte d'insubordination. Cet accroc 2 la
discipline industrielle, ce refus d'obéir affiché par le salarié s'ins-
crit dans un contexte bien précis et provient parfois d'une situa-
tion conflictuelle. Ainsi, le comportement du contremaitre aura pu
inciter le salarié a désobéir a2 son ordre. Dans les cas d'insubor-
dination, les deux acteurs peuvent avoir un comportement fautif
a se reprocher *. Comment la jurisprudence arbitrale réagit-elle
en présence d'un acte d'insubordination provoqué par le compor-

tement du supérieur hiérarchique ?

47. ELKOURI et ELKOURI, op. cit., p. 155.

48. R. Foisy v. Le syndicat national des employés de Foisy ( CSN), précitée
a la note 42.

49. YOUNG, op. cit, p. 61 et L'Alliance des Infirmiéres de Montréal v.
Hépital St-Luc, précitée a la note 43.
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Les auteurs canadiens et américains ®° refusent d’'absoudre
complétement le salarié : son comportement fautif demeure. Ce-
pendant, la provocation de I'employeur atténuera la gravité de l'in-
subordination et aménera une réduction de la sanction. La juris-
prudence québécoise, quoique pauvre sur cet aspect, considére
aussi la provocation de 'employeur comme une circonstance atté-
nuante *.

Nous n’avons identifié que trés peu d’arréts traitant de la
provocation patronale dans un cas d'application du principe obéir
puis se plaindre. Dans un cas, le supérieur hiérarchique aurait
pu fui-méme faire le travail exceptionnel et désagréable demandé
au salarié. Cette considération joua en faveur du salarié et con-
tribua & atténuer la gravité de son infraction ®>. Dans cette déci-
sion, l'arbitre assimila donc la provocation patronale implicite a
un facteur atténuant.

Le supérieur peut aussi, sans mauvaise foi, commettre une
faute dans linterprétation de la convention collective et donner
une directive contraire a celle-ci. Nous discuterons plus loin de
toute cette question. Mentionnons toutefois que certains arbitres
considérent la faute de I'employeur dans l'interprétation de la con-
vention comme un facteur atténuant *.

A proprement parler, donc, on peut ramener a deux les con-
ditions d'application de la régle obéir puis se plaindre. Un ordre
doit avoir été valablement donné et le salarié doit avoir effecti-
vement refusé de s'y conformer. Nous verrons maintenant que
les exceptions a la régle peuvent toutes étre rattachées a la
validité de l'ordre. Plus précisément, l'ordre perd son caractére
obligatoire & chaque fois que le reméde obtenu par voie de grief
s'avérerait, vu la nature du cas, inefficace.

50. Voir a ce sujet: BROWN et BEATTY, op. cit., p. 353; PALMER, op. cit.,
p. 267 ; R.P. WILDER, « Discharge in the Law of Arbitrations, Vand. L Rev.,
Vol. XX, 1966, p. 91; YOUNG, op. cit,, p. 61.

51. D'AOUST et LECLERC, op. cit.,, p. 82.

52. Steinberg (Division Miracle Mart) v. Union des employés de commerce,
local 502, précitée 2 la note 17. Le méme principe est reconnu dans: Le Gou-
vernement du Québec v. Le syndicat des fonctionnalres provinciaux du Québec,
(1973) SAG 2319, Jean Bérubé, arbitre.

53. Le syndicat national des employés de ['Université de Montréal (CSN)
v. Université de Montréal, (1974) SAG 1625, J.M. Lavole, arbitre ; Hopital Notre-
Dame, AHPQ. 926-00, Jean-Paul Lemieux, président.
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PARTIE i
LES EXCEPTIONS AU DEVOIR D’OBEISSANCE DU SALARIE

En vertu du principe obéir d’abord, se plaindre ensuite, le
recours a la procédure de grief est l'unique moyen légitime de
contester l'ordre regu. Le salarié doit obéir d’abord et, s'il y a
lieu, déposer un grief par la suite pour contester la légitimité de
I'ordre. Cependant, ce principe général comporte certaines ex-
ceptions inhérentes a sa nature méme. Il s'agit des cas ou le
salarié risque de subir un dommage irréparable en obéissant im-
médiatement.

Nous étudierons dans un premier temps les fondements de
ces exceptions et leurs conditions d’application. Par la suite, nous
analyserons particuliérement chacun des motifs permettant au sa-
larié de refuser impunément d'obéir & un ordre.

a) Fondement et existence des exceptions

Le principe général a été exprimé principalement pour assurer
le maintien ininterrompu de la production. Dans cette optique ins-
titutionnelle, un raisonnement semblable permet l'existence de
certaines exceptions au devoir d'obéissance. Ainsi, toutes les fois
que le salarié s’expose, en obtempérant, a subir un dommage
plus important que l'intérét de I'employeur & maintenir la produc-
tion et a sauvegarder son autorité, il est justifié de ne pas suivre

la directive **.

Pour appliquer ces considérations théoriques, les auteurs et
les arbitres ont fondé toutes les exceptions sur les limites de
I'efficacité de la procédure de grief °*. Chaque cas ol l'arbitre de
grief ne peut compenser adéquatement un dommage subi par le
salarié constitue une exception au principe général. Comme le
souligne fort bien Maclntyre, plus la loi ou les parties accorderont
de pouvoirs a I'arbitre, plus elles renforceront la regle obéir puis se
plaindre et en conséquence elles réduiront d'autant le nombre des
exceptions .

54. BROWN et BEATTY, op. cit., p. 347. Une décision québécolse retient ce
critére : Fer et Titane du Québec inc. v. Les Métallurgistes unis d’Amérique,
(1974) SAG 169, Roland Tremblay, arbitre; voir aussi: Syndicat des employés
du Mont d'Youville (CSN} v. Mont d’Youviile, (1978) SAG 51, Rodrigue Blouin,
président.

55. Sur ce point, voir : BROWN et BEATTY, op. cit., p. 347; MACINTYRE,
loc. cit., pp. 33 & 37 ; PALMER, op. cit., pp. 250-1.

56. MACINTYRE, loc. cit., pp. 20-1.
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L'efficacité de la procédure de grief a remédier aux dommages

subis se mesure par rapport & deux variables: le temps et la
compensation offerte.

En certains cas, l'ordre adressé au salarié prend effet immé-
diatement. Dans ce cas, la procédure de grief ne pourra évidem-
ment pas disposer instantanément du litige : I'arbitre se pronon-
cera sur la légitimité de I'ordre aprés que le salarié s'y sera plié.
Une telle séquence des événements donne donc ouverture 2 I'ap-
plication des exceptions décrites plus loin. Cependant, I'employé
ne pourra aucunement s'appuyer sur une exception a la régle dans
les cas ol il est possible de disposer du litige par voie de grief
avant que l'ordre ne prenne effet. En conséquence, le salarié doit
faire preuve de diligence et tenter de faire régler le probléme
par voie de grief avant de refuser d’obéir . Quant & 'ordre donné,
il demeure inopérant jusqu'a ce que l'arbitre rende sa décision.

Le second volet de I'efficacité de la procédure touche le re-
méde que peut apporter I'arbitre. Si I'employé s'expose a subir
un dommage irréparable par la procédure de grief, il peut alors
déroger a la directive en invoquant une exception au principe.
Les ordres contraires aux régles élémentaires de la sécurité illus-
trent bien le cas. Comment un arbitre peut-il compenser adéqua-
tement un salarié victime d'un accident du travail ? Certes, les
tribunaux accordent des dommages-intéréts aux victimes de délits
ou de quasi-délits, mais il s'agit 14 d’'une compensation accordée
aprés coup, alors qu'il n'y a pas d’alternative valable. Dans ces
cas le dommage est causé en violation d’'une obligation générale
de diligence que le Code civil nous impose dans nos rapports
avec autrui. Le dommage est alors, par définition, causé par une
imprudence ou une négligence quelconque. Dans le cas qui nous
occupe, la relation des parties est d'ordre contractuel. L'élément
« accidentel » propre aux délits civils n’est plus présent et on peut
se demander si I'employeur ne devrait pas considérer son droit
de donner des ordres en regard de son obligation contractuelle
de sécurité a I'égard de ses salariés.

Quoi qu'il en soit, les arbitres québécois fondent eux aussi
les exceptions & la régle générale sur I'inefficacité de la procédure
de grief. L'arbitre Tremblay résume bien I'état de notre jurispru-
dence sur ce point :

« ... La jurisprudence arbitrale est & I'effet qu'un employé doit
obéir & un ordre de son supérieur et procéder ensuite par voie

57. Le syndicat national des employés de I'hépital du Sacré-Coeur de
Montréal (CSN) v. L'Hépital du Sacré-Cosur de Montréal, (1975) SAG 41, Michel
Pelletier, président.
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de grief pour faire redresser le tort qu'il subit. C'est la un
principe d’ordre général qui souffre de nombreuses exceptions
et il est arrivé parfois que le recours & la procédure de griefs,
aprés avoir exécuté l'ordre recu sera sans possibilité d'exé-
cution, ne pourra pas apporter un reméde et cause préjudice
& l'employé... » **

Pour sa part, l'arbitre Lavoie affirme I'existence d'une excep-
tion qui englobe toutes les autres. Par cette exception trés large,
le salarié sera justifié de désobéir «si I'exécution de cet ordre
est susceptible de lui causer un préjudice substantiel, préjudice
que la procédure de grief ne pourra redresser de fagon adé-
quate » **. En conséquence, le salarié est tenu d'obéir et aucune
exception ne vient a4 son secours quand l'arbitre peut réparer le
préjudice subi ®.

Le salarié doit donc obéir lorsque le recours a la procédure de
grief n'est pas illusoire. Toute cette question amorce un débat
fort intéressant dans le cas d’un ordre contraire a la convention
collective. Les arbitres different d’opinion sur ce sujet et on re-
trace plusieurs courants jurisprudentiels. Or, nous verrons que les
divergences de vue surviennent justement & propos du role que
chacun confére a la procédure de grief **.

b) Conditions d’application des exceptions

Pour se prévaloir d'une exception au principe obéir puis se
plaindre, le salarié doit respecter certaines conditions imposées
par la jurisprudence.

i) En matiere de mesure disciplinaire, I'employeur supporte gé-
néralement le fardeau de la preuve. Il doit donc prouver dans un
premier temps l'insubordination du salarié. Pour ce faire, il éta-
blira I'existence d'un ordre et le refus du salarié d’y obéir.

Une fois établie la preuve prima facie de [l'insubordination,
le fardeau se déplace vers le salarié qui doit justifier son refus

58. Canadian Copper Refiners Limited v. Les Métallurgistes unis d’Amérl-
que, unité locale 6887, (1976) SAG 639, p. 647, Roland Tremblay, arbitre.

59. Le syndicat national des employés de I'Université de Montréal (CSN)
v. Université de Montréal, précitée a la note 33, p. 1631.

60. Ville de Québec v. Le syndicat des employés manuels de la Ville de
Québec, SCFP (local 1638), (1975) SAG 653, Laurent Bélanger, président.

61. A titre d’exemple, voir : Hépital St-Sacrement..., précitée & la note 18;
Alliance des infirmiéres de Montréal v. L'hbpital St-Eusébe de Joliette, (1973)
SAG 1235, André Bousseau, président; Le syndicat national des employés de
I'hépital du Sacré-Ceeur de Montréal (CSNJ) v. L'hépital du Sacré-Coeur de Mont-
réal, précitée a la note 57.
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d’'obéir . La jurisprudence québécoise a adopté trés clairement
cette position *. L'arbitre Savoie résume précisément la situation :

« ... Une fois prouvé le seul refus d'obéissance de son employé,
I'employeur a satisfait au fardeau de la preuve Ilui incombant
prima facie en matiére disciplinaire et il revient & I'employé
de prouver une des exceptions mentionnées ci-dessus : si I'em-
ployé réussit a faire cette preuve, il établit le bien fondé de
son refus et justifie sa conduite du méme coup... » **

ii) Le salarié doit communiquer clairement a son employeur les
motifs de son refus. Cette exigence est reconnue autant par les
auteurs anglo-canadiens ° que par notre jurisprudence *°. Cette
condition permet a I'employeur d'apprécier la valeur du refus et
de modifier la teneur de sa directive et ainsi corriger la situation .
Le défaut de communiquer de fagon claire et formelle les raisons
du refus constitue en soi une faute, méme si le motif de déro-
gation a la directive est lui-méme valable *s,

iii} L'insubordination découle du refus d'obéir du salarié sans
motif valable mais, & l'occasion, elle peut découler aussi d’un
manque de respect a 'endroit de la personne investie de 'autorité

62. BROWN et BEATTY, op. cit., p. 347; MACINTYRE, joc. cit., p. 29
PALMER, op. cit., p. 250-1. i

Dans son Livre Blanc (Santé et sécurité au travail, Editeur officiel du Qué-
bec, 1978, 289 pages, p. 207) le ministre d’Etat au développement social propose
d'imposer a 'employeur le fardeau de la preuve en semblable matidre. Nous y
reviendrons.

63. Voir a ce sujet: Ouvriers unis du verre et de la céramique de I'Amé-
rigue du Nord, section locale 215 v. Matériaux de construction Domtar Ltée,
précitée a la note 40 ; Produits Alcan Canada Ltée, Usine de Laval v. Les Métal-
lurgistes unis d’Amérique, local 7046, {1977) SAG 1020, Claude R. Dumals,
arbitre ; La Commission scolaire de Sainte-Foy v. Le syndicat des employés de
la Commission scolaire de Sainte-Foy, S.E. 973, Laurent Cossette, président ;
Le Syndicat canadien de la fonction publique, section locale 1604 (FTQ) v. La
Corporation de I'Ecole Polytechnique de Montréal, précitée a la note 45; Le
syndicat national des employés de ['Université de Montréal (CSN) v. L'Uni-
versité de Montréal, précitée a la note 53; Syndicat des employés du Mont
d'Youville (CSN) v. Mont d'Youville, précitée & la note 54.

64. Steinberg (Division Miracle Mart) v. Union des employés de commerce,
local 502, précitée a la note 17, p. 19.

65. BROWN et BEATTY, op. cit, p. 347 ; MACINTYRE, loc. cit., p. 30.

66. La Commission hydroélectrique de Québec v. Le syndicat des employés
de métiers de I'Hydro-Québec, (1974) SAG 306, Jean-Denis Gagnon, arbitre ;
Le Syndicat canadien de la fonction publique v. Child Care and Child Develop-
ment Centers Inc., (1977) SAG 1180, Jean-Denis Gagnon, arbitre ; Quvriers unis
du verre et de la céramique de I'Amérique du Nord, section locale 215 v. Matériaux
de caonstruction Domtar Limitée, précitée a la note 40.

67. Union des chauffeurs de camions et ouvriers, local 503 v. Spancrete
Limited, (1973) SAG 964, Perry Meyer, arbitre.

68. Voir a ce sujet l'affaire de I'Hydro-Québec et I'affaire du SCFP, précitées
a la note 66.
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patronale °®. Le salarié qui refuse d'obéir en invoquant un motif
valable ne peut pour autant défier |'autorité du chef d’entreprise.
1l devra communiquer le motif de son refus en toute bonne foli,
sans bravade ni injure ™. Agir autrement constituerait de l'insu-
bordination méme si le refus est fondé sur une excuse légitime.
L'arbitre Dulude énonce ainsi cette régle :

« ... Des attitudes, des paroles ou des gestes irrespectueux de
lautorité de la part d’'un salarié peuvent aussi constituer de
I'insubordination. Mais en aucun temps le réclamant n’a eu
une telle conduite. Répétons-le, il n'a fait que se prévaloir de
droits qu’il prétendait avoir aux termes de la convention... » ™

D’autre part, le salarié doit conserver en tout temps sa bonne
foi. Ainsi, le salarié doit communiquer clairement & son supérieur
les motifs de son refus. Si, a4 la suite des raisons invoquées, le

supérieur remédie a la situation, le salarié n’est plus justifié de
refuser 2,

Dans la méme veine, rappelons que le salarié doit épuiser tous
les recours que lui offre la procédure de grief avant d'opposer un
refus d’obéir & son supérieur (cf. supra, Partie ll, section a}.

Refuser d'obéir avant le dépdt d'un grief lorsque les circons-
tances le permettent dénote une certaine mauvaise volonté de la
part du salarié. Dans un cas, le salarié a perdu la bonne foi né-
cessaire a l'impunité en contribuant par sa propre faute a rendre
son travail particuliérement dangereux pour sa santé ™.

¢) Description des motifs de refus

Dans cette derniére section, nous traiterons en détail de cha-
cun des motifs de refus reconnus par la jurisprudence.

1) L'ordre contraire a la loi

Les arbitres américains et canadiens qui ont reconnu la régle
work now, grieve later ont toujours admis |'exception de l'ordre
contraire a la loi: I'exception est aussi vieille que le principe ™.

69. D'AQUST et LECLERC, op. cit, p. 123.

70. Labatt Limitée v. L'Union des routiers, brasseries, liqueurs douces et
ouvriers de diverses industries, local 1999, (1977) SAG 412, Guy Dulude, arbitre.

71. Commission scolaire des Laurentides v. Le syndicat des employés de la
Commission scolaire des Laurentides [CSN), précitée a la note 48, page 474.

72. Hépital Pierre Janet, AHPQ, 925-00-26, Gaston Descoteaux, arbitre.

73. Borden Company v. Employés de boulangerie, laiterie, etc., local 973,
(1975) SAG 1634, Réginald Savoie, président.

74. BROWN et BEATTY, op. cit, p. 350; ELKOUR! et ELKOURI, op. cit,
p. 156 ; PALMER, op. cit.,, p. 253.
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L’employeur ne peut ordonner 3 son salarié de faire un geste
illégal et ce dernier pourra refuser de le faire sans se rendre
coupable d'insubordination. L'exemple classique de cette excep-

tion est celui du salarié qui refuse d'utiliser une arme a feu sur
les ordres de son supérieur.

L'employeur ne peut donner & son salarié un ordre dont l'exé-
cution comporte un acte criminel ou une infraction & une loi pro-
vinciale du travail . La jurisprudence québécoise accepte natu-
rellement cette exception. De plus, la majorité des arbitres qui
citent ce motif de refus précisent que l'exception englobe aussi
I'ordre contraire aux bonnes mceurs ou a lordre public. Cette
exception nous vient en droite ligne du Code civil. L'objet d'une
obligation civile ne peut étre contraire & la loi, & 'ordre public
ou aux bonnes mceurs (voir l'article 1062 C.c.) ; d’autre part, il
importe peu que le contrat qui donne naissance a une obligation
soit & exécution successive, comme pour le contrat de travail. Par
conséquent, l'autorité de l'employeur demeure soumise aux res-
trictions énoncées plus haut.

Nous n’avons relevé aucune décision arbitrale qui applique
directement cette exception aux faits de |'espéce. Les arbitres
reconnaissent 'exception en énongant la régle générale. On trou-
vera dans le tableau !l les décisions qui reconnaissent explicite-
ment comme exception 'ordre de poser un geste illégal.

Tableau Il
Décisions traitant du caractére illégal du geste visé par l'ordre

g - 100 - 12 - 13 - 14 - 15 - 20 - 28
34 - 3 - 38 - 4 - 45 - 47 - 48 - 50
51 - 54 - 57 - 60 - 61 - 6864 - 65 - 70
72

NOTE: Les numéros renvoient a la liste compléte des décisions que I'on
trouvera en annexe.

2) L'ordre dont I'exécution comporte un danger pour la santé du
salarié.

Ce second motif de refus a toujours été le corollaire du prin-
cipe obéir puis se plaindre ; il est largement reconnu et appliqué

75. MACINTYRE, loc. cit., p. 21.
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aux Etats-Unis et au Canada anglais *. Le salarié peut impunément
refuser d'accomplir un travail qui comporte un risque inhabituel
pour sa santé. D’ailleurs, comment pourrait-il en étre autrement ?
La procédure de grief ne pourra jamais assurer |'intégrité physique
du salarié et réparer adéquatement une blessure subie au travail.
Une indemnité regue & la suite d'un accident s’avére une bien
piétre compensation par rapport a l'infirmité peut-étre permanente
que le salarié devra supporter.

Bien que largement reconnue, cette exception au principe gé-
néral ne doit étre invoquée gu'avec prudence et pour des motifs
sérieux. La jurisprudence a fixé des conditions précises que le
salarié doit avoir respectées pour pouvoir justifier son compor-
tement par cette exception. Ces conditions traduisent le souci
des arbitres de n’exonérer que les salariés ayant agi ou refusé
d’agir en toute bonne foi.

Ainsi, le salarié devra démontrer gu’au moment de son refus,
il croyait honnétement a l'existence d'un danger pour sa santé
dans l'exécution de l'ordre. Ce danger peut provenir d'une situa-
tion propre au travail lui-méme, par exemple la défectuosité d’un
outil, ou de l'inexpérience du travailleur face a l'ouvrage qu’il a
a effectuer. Dans ce dernier cas, si le travailleur inexpérimenté
est confronté a un risque normal inhérent a sa nouvelle fonction,
il ne pourra invoquer le danger pour sa santé pour refuser d’obéir.
Cependant, I'employeur posséde a I'égard de ce nouveau salarié
une obligation d’instruction de fagon a minimiser les risques inhé-
rents a [‘'emploi *".

Le salarié doit communiquer clairement a son supérieur les
causes de sa crainte. Nous connaissons l'obligation du salarié
d'informer I'employeur de la raison de son refus. Cette condition
prend une importance particuliére par rapport & ce motif de refus
car le supérieur aura la possibilité d’enrayer la source de danger
s'il en est prévenu.

D’autre part, le comportement du salarié doit se fonder sur des
données réelles, objectives : le salarié devra démontrer le carac-
tére raisonnable des craintes qu’il entretenait a I'endroit de l'exé-
cution de l'ordre. Cependant, si le danger appréhendé n’a pas
réellement existé, plusieurs arbitres jugent le comportement du
salarié en cause par rapport a celui gu’aurait eu un individu nor-
mal placé dans les mémes circonstances. Dans cette appréciation,

76. Voir a ce sujet: PALMER, op. cit, pp. 251 & 253 ; ELKOURI et ELKOURI,
ap. cit., pp. 671 a 675; BROWN et BEATTY, op. cit., pp. 348 a 350 ; MACINTYRE,
foc. cit,, pp. 26 & 28 ; R. SENTES, sLabour Arbitration and the Refusal to Perform
Hazardous Work », Relations industrielles, vol. 32, no 1, 1977, pp. 139 a 144,

77. MACINTYRE, loc. clt., p. 28.
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le comportement des compagnons de travail du salarié est crucial :
ont-ils aussi refusé de travailler ou auraient-ils refusé s'ils avaient
eu a faire face au méme danger que le plaignant ?

Les auteurs Brown et Beatty résument ainsi I'état de la juris-
prudence des provinces anglophones: « In short, the question is
not whether the assignment was as a matter of fact safe or not,
but rather whether the employee had a reasonable belief that the
assignment was unsafe’ ™.

Enfin Elkouri et Elkouri situent les décisions arbitrales amé-
ricaines entre deux bornes extrémes . D'une part, quelques arbi-
tres n’exigent que la croyance honnéte du salarié en un certain
danger pour l'exonérer de son refus d'obéir (critére purement
subjectif). D'autres n’approuveront le comportement du salarié
que si la preuve démontre |'existence réelle du danger appréhendé
(critére purement objectif). Cependant, la plupart des décisions
se situent quelque part entre ces deux points.

La jurisprudence québécoise a reconnu ce motif de refus. De
nombreuses décisions ont formulé le principe obéir puis se plaindre
en notant en méme temps la possibilité d'une exception lorsque
l'intégrité physique du salarié est menacée. Cependant, plus rares
sont les espéces dans lesquelles ce motif de refus a trouvé appli-
cation. Le tableau Iil regroupe les décisions qui mentionnent
V'existence du risque d’atteinte & la santé du travailleur comme
motif de refus d’obéir:

Tableau 1l
Décisions relatives au danger d’atteinte a Pintégrité physique
du salarié
1 - 8 - g* - 10" - 12 - 13 - 14 - 20
24* - 28 - 34 - 38 - 44 - 45 - 47 - 48
5 - 5 - 5 - 58* . 57 . 61 - 64 - 65
6" - 68" - T0 - T2 - 73"

NOTE: Les numéros renvoient 3 la liste compléte des décisions que l'on
trouvera en annexe.
LEGENDE : * Décisions dans lesquelles I'exception est appliquée aux faits de
I'espéce.

Dans les lignes qui suivent, nous reléverons briévement quel-
ques exemples.

78. BROWN et BEATTY, op. cit, p. 348.
79. ELKOURI et ELKOURI, op. cit., p. 673.
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Ainsi, aprés avoir reconnu le droit du salarié de refuser d’obéir
lorsqu'il y a risque pour sa sécurité, un arbitre québécois définit
le terme sécurité par son sens large de fagon a y inclure « non
seulement l'intégrité physique mais aussi la santé » %,

Une autre décision confirme la mesure disciplinaire imposée
au salarié parce que celui-ci n'a pas voulu préciser le danger qu'il

appréhendait. I se bornait 4 répéter que son travail était dan-
gereux 5.

Quant a l'analyse de l'attitude du salarié et du motif de refus
en matiére de sécurité, la jurisprudence québécoise, vu le nom-
bre restreint de décisions, offre peu de subtilités. Ainsi, trois dé-
cisions exonérent le salarié parce que le danger invoqué était
évident. Dans ces trois cas, il régnait une température trop basse
dans les lieux de travail pour permettre aux salariés d’'exercer
leurs taches de fagon adéquate et en toute sécurité 2.

Le salarié qui refuse de travailler en invoquant cette exception
court le risque que le danger dénoncé ne soit pas suffisamment
sérieux pour justifier sa conduite. Le fait de refuser de porter un
vétement protecteur obligatoire parce que celui-ci salirait le corps
du plaignant ne peut donner ouverture a l'exception de sécurité ®°.

Lorsque le danger appréhendé par le salarié n’'est pas mesurable
objectivement, contrairement au froid par exemple, nos arbitres
semblent appliquer quand méme implicitement le test objectif.
En effet, ils confirmeront la conduite du salarié si le danger in-
voqué semble suffisant dans les circonstances pour justifier rai-
sonnablement le refus de travailler. Tel fut le cas de quelques
secousses ressenties par des mineurs dans une mine souterrai-
ne 8, Un arbitre mentionne quand méme que, dans les circons-
tances spéciales de l'affaire, un salarié était justifié de refuser

80. Union Carbide du Canada Limitée (métaux) v. Métallurgistes unis
d’Amérique, non publiée, le ter juin 1978, André Rousseau, arbitre.

81. Ouvriers unis du verre et de la céramique de I'Amérique du Nord,
section locale 215 v. Matériaux de construction Domtar Limitée, précitée a la
note 40. Voir aussi: Union Carbide du Canada Limitée v. Métallurgistes unis
d’Amérique, précitée a la note 80.

82. Pan American Screw Co. Ltd. v. Local 15497 of the International Union
of District 50, United Mine Workers of America, (1970}, SAG 402, Mario Du-
Mesnil, président ; Hopital Pierre Janet, précitée a la note 72; Borden Company
v. Employés de boulangerie, laiterie, etc., local 973, précitée a la note 73.

83. Produits Alcan Canada Limitée, Usine de Laval v. Les Métallurgistes
unls d’Amérique, local 7046, (1977) SAG 1020, Claude R. Dumais, arbitre.

84. lLes Métallurgistes unis d'Amériqgue (4514) v. Normétal Mines Ltd.
(1970) RDT 39, René Lippé, président. Voir aussi: Aluminium du Canada Licde
(Arvida) v. Syndicat national d'Aluminlum d'Arvida inc., RDCD 7752, René
Lippé, arbitre.
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de faire le travail demandé quoique le danger appréhendé ne fiat
peut-étre pas réel ®5.

Enfin, une décision récente de 'arbitre André Rousseau mérite
une attention particuliére *. Il applique au refus de travailler d'un
groupe de salariés les quatre conditions de l'exception définies
et résumées ainsi par Ray Sentes :

« ... In summary, an employee refusing to perform a hazardous

task must satisfy at least the following conditions :

1) he must honestly believe the task in question is hazardous ;

2) he must communicate his belief, with some particularity,
to management at the time of his refusal ;

3) honest belief must be supported by objective data ;

4) the task in question must be unusually hazardous... » 8.

+

En l'espéce, les salariés avaient refusé de travailler & cause
d'un niveau trés élevé de bruit et d'une concentration de pous-
siére dans |'air plus importante que celle permise par les normes
prévues a la convention collective. L'arbitre jugea dans un pre-
mier temps cet arrét de travail fondé essentiellement sur des
considérations relatives a la sécurité et a I'hygiéne. De plus,
'employeur connaissait les raisons de cet arrét de travail. Puis,
I'arbitre étudia la crainte des travailleurs a la lumiére de données
objectives. Pour ce faire, il prit en considération les résultats
probants des tests de bruit et de poussiére, les tentatives infruc-
tueuses de I'employeur pour améliorer la situation et les admis-
sions d'un contremaitre et de plusieurs salariés a propos de la
concentration anormale de poussiére dans les lieux. Enfin le danger
était suffisamment sérieux pour justifier le geste des salariés. Le
danger engendré par la concentration élevée de poussiére et par
le bruit rendait plus hasardeux qu’en temps normal le travail des

employés.

Méme si l'arbitre approuve le refus d'obéir et efface la mesure
disciplinaire dont il avait écopé, le salarié ne récupére pas le sa-
laire perdu pour le temps non travaillé nécessaire a la correction
de la situation. Cette coupure de salaire est une mesure admi-
nistrative, conséquence du temps non travaillé par le salarié. La
situation serait différente seulement si la convention collective
prévoyait une garantie de salaire 5.

85. Canadian Unitcast-Steel Limited v. Le Syndicat national des employés
de Canadian Unitcast-Steel Ltd., RDCD 775-1, Jean-Louis Péloquin, arbitre.

86. Union Carbide du Canada Ltée v. Métallurgistes unis d'Amérique, local
5987, précitée a la note 80.

87. SENTES, loc. cit., a la page 143.

88. PALMER, op. cit, p. 256 ; BROWN et BEATTY, op. clt,, p. 348. Sur ce
point, voir aussi: Les Métallurgistes unis d’Amérique (4514) v. Normétal Mines
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Le législateur lui-méme semble favorable a l'exception juris-
prudentielle fondée sur le danger a la santé ou a la sécurité du
travailleur. Le gouvernement québécois propose dans son Livre
Blanc sur la santé et la sécurité au tfavail de reconnaitre claire-
ment dans une loi le droit du salarié de refuser de travailler dans
des conditions dangereuses. Cette proposition se lit ainsi:

« ... il faut reconnaitre a tout travailleur le droit de cesser,
sans étre pénalisé, d’exécuter une tiche ou d'occuper un
poste de travail qu'il estime, pour des motifs raisonnables et
compte tenu des circonstances, constituer un danger immi-
nent pour sa santé ou sa sécurité ou pour celle de ses com-
pagnons de travail... » *°.

Par cet énoncé, le gouvernement n'entend pas ouvrir comple-
tement la porte a l'utilisation du motif de la sécurité qu'il pondeére
par 'application du test objectif existant actuellement dans notre
jurisprudence arbitrale. Par rapport aux travailleurs régis par con-
vention collective, cette proposition n’est pas innovatrice puis-
qu’'elle ne fait que reproduire le droit tel qu'il existe dans la
jurisprudence arbitrale actuelle. !l en va bien siir tout autrement
chez les salariés non syndiqués...

Au point de vue procédural par contre, le Livre Blanc sort des
sentiers battus en imposant a ['employeur le fardeau de la preuve
dans le cas d'un refus du salarié de faire un travail jugé dange-
reux. On ne connait pas les détails de la proposition, il est toute-
fois permis de penser que le salarié aura — comme en matiére
disciplinaire en général — une preuve initiale a faire. Si cela
n'est pas prouvé par aveu, comme c'est habituellement le cas, il
devra d’abord établir sa qualité de salarié et l'imposition de la
mesure disciplinaire. Par la suite, I'employeur fera une preuve
dans le but de convaincre le commissaire du travail que la con-
duite du salarié était injustifiée ; le fardeau de la preuve sera
alors reporté sur les épaules du salarié. En fin de compte, le
commissaire appréciera les deux preuves et tranchera.

La séquence présentement en vigueur sera donc inversée.
Mais en réalité la nouvelle régle n'aura d’effet que dans les cas
douteux ol les deux preuves auront un poids égal. En d’'autres
mots, lorsqu'existe une situation réellement dangereuse, le salarié
peut s’en tirer aussi bien aujourd’hui en faisant une preuve pré-
pondérante, que demain quand I'employeur ne pourra pas con-
vaincre le commissaire de ['inexistence du danger invoqué. No-

Ltd., précitée a la note 84; Pan American Screw Co. Ltée, v. Local 15497 of the
International Union of District 50, United Mine Workers of America, précitée 2
la note 82.

89. Supra, note 62, p. 202.
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tons aussi que, dans les cas douteux, la détermination du fardeau
de la preuve revét une importance beaucoup plus grande en
matiére pénale ou criminelle, & cause de la régle de la « preuve
hors de tout doute raisorinable », que dans les matiéres dites
civiles assujetties a la régle de la prépondérance.

En terminant sur ce point, mentionnons |'existence de |'article
98, 2e alinéa, du Code du travail qui semble permettre une inter-
ruption collective du travail dans des situations de danger *. C’est
en tout cas une interprétation raisonnable, le motif d'un tel geste
étant différent de l'élément intentionnel de la gréve qui consiste
a chercher un avantage par le recours a la force, que cet avan-
tage soit recherché auprés de I'employeur ou encore du [égislateur,
comme ce fut le cas lors de la gréve nationale de protestation
contre les normes anti-inflationnistes.

3) L'ordre déraisonnable, discriminatoire ou comportant un abus
de pouvoir.

Le salarié n'est pas tenu d’obtempérer & une directive qui
apparait déraisonnable.

Plusieurs arbitres québécois ont reconnu cette exception au
principe général obéir d’abord, se plaindre ensuite. Le salarié qui
invoque ce principe doit cependant agir avec discernement car
les arbitres demeurent tout de méme réticents & juger du carac-
tére raisonnable d'une directive patronale. Le tableau IV énumére
les arréts qui acceptent explicitement ce motif de refus.

Tableau IV

Décisions retenant le caractére déraisonnable, discriminatoire
ou abusif de I'ordre

5 . 14* - 26 - 40" - 41* - 44 - 47
50 - 51 - 53 . 54 . 5* - 57 - 58
60 - 61 - 64

NOTE: Les numéros renvoient & la liste complete des décisions que l'on
trouvera en annexe.

LEGENDE : * Décisions dans lesquelles I'exception est appliquée aux faits de
I'espéce.

90. Ce droit avait été reconnu par un tribunal d'arbitrage dés 1961. Voir:
Campbell Chibougamau Mines Limited v. United Steelworkers of America (local
5186), Camilie Beaulieu, président, le 14 janvier 1961, décision publiée sous
forme de résumé dans Relations industrielles, vol. 16, numéro 2, 1961, p. 255.
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Nous étudierons séparément les trois motifs de refus compris
dans cette exception.

i) Le caractére déraisonnable de la directive

Définir abstraitement 'ordre déraisonnable s’avére impossible.
Ce motif de refus doit étre analysé dans le contexte propre de
I'espéce puisqu’il s'agit en définitive d’'une question de fait. D'autre
part, le salarié doit s’appuyer sur des données objectives, lorsqu’il
invoque le caractére déraisonnable de |'ordre, pour permettre &
I'arbitre de conclure en ce sens.

L'arbitre n'a pas a juger de l'opportunité de l'ordre; il s’en
tient a I'étude du caractére raisonnable de la directive. Agir autre-
ment conférerait pratiquement un pouvoir d’administration & ['ar-
bitre dans I'entreprise. Dans le méme sens, 'employé ne peut
refuser d'obéir a la directive de son supérieur parce qu'il la juge
inappropriée dans les circonstances °*. L’arbitre Jean-Marie Lavoie
résume d’ailleurs trés bien la portée réelle de cette exception :

« .. Le refus d'obéir d’'un employé ne peut étre justifié que
si, aux yeux de [l'arbitre, la directive de [I'employeur devrait
s'avérer arbitraire, déraisonnable, discriminatoire ou abusive.
En effet, hors ces cas limités, I'arbitre n'a pas juridiction pour
apprécier le caractére approprié ou non de la décision prise
par 'employeur et le salarié doit alors s’y conformer... » %2,

C’est donc nécessairement aux yeux de |'arbitre et non a ceux
du salarié que la directive patronale doit paraitre déraisonnable.
Ainsi en estil du cas ol le salarié aurait subi une baisse de
salaire en obtempérant a l'ordre de son employeur **. Dans cette
décision, I'arbitre a assimilé I'ordre injuste & |'ordre déraisonnable.

D'autre part, le salarié n’est pas tenu de se conformer & un
reglement patronal qui est lui-méme déraisonnable. Tel fut jugé
le réglement qui prohibe complétement le port de la barbe sans
justification valable **. Ce réglement portant sur la tenue vestimen-
taire des employés était trop spécifique, trop précis, abusif et
exagéré lorsqu’il prohibait le port de la barbe.

91. Le Syndicat canadien de la fonction publigue, section locale 1604
(FTQ) v. La Corporation de I'Ecole Polytechnique de Montréal, précitée 2 la
note 45.

92. [bid., a la page 622.

93, Gilles Mondreau v. La ville de La Prairie, {1970) SAG 150, Edmund E.
Tobin, arbitre.

94. Dominion Stores Ltd. v. Union des employés de commerce, local 500,
R.C.IL.A., (1975) SAG 1655, Réginald Savoie, arbitre.
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ii) L'ordre discriminatoire

L'employeur ne peut faire preuve de discrimination a I'endroit
d’un salarié ou d’'un groupe de salariés. Le caractére discrimina-
toire de l'ordre, confirmé par |'arbitre, justifie le salarié d'y avoir
contrevenu.

Ainsi, la directive patronale qui, sans raison, ne touche qu'une
partie des salariés régis par la convention collective est discri-
minatoire et ne mérite pas d'étre suivie **. Donner au méme em-
ployé une deuxiéme fois le méme ordre et le punir pour refus
alors qu'il n'a pas encore obéi au premier constitue aussi un geste
discriminatoire, vu que d’autres salariés étaient dans le méme cas *°.

Enfin, 'ordre qui oblige le policier & subir un examen médical
parce qu'il a été impliqué dans plusieurs accidents de la circu-
lation fut jugé discriminatoire *’. Exiger de passer un examen mé-
dical n'est pas discriminatoire en soi; cependant le fait de I'exi-
ger aprés un certain nombre d'accidents alors que ce nombre
n'est pas défini dans la convention collective ou dans un régle-
ment constitue de la discrimination.

iii) L'ordre comportant un abus de pouvoir

Le droit actuel lui conférant les droits de gérance, |'employeur
peut a l'occasion en abuser. Le salarié visé par une directive abu-
sive ne sera pas tenu de s’y conformer.

Les arbitres québécois ont qualifié d'abusifs certains gestes de
'employeur, effagant ainsi la faute d’insubordination imputée au
salarié. L'employeur qui donne de nouveau un ordre alors que le
salarié a refusé une premiére fois d'y obéir abuse de ses droits.
Dans le cas sous examen, le salari¢ avait déposé un grief a propos
du premier ordre et le deuxiéme fut donné avant que la décision
arbitrale ne soit rendue. Le caractére abusif du geste fut apprécié
surtout en regard de la connaissance qu'avait le supérieur de
Vattitude du plaignant a I'égard de cet ordre *.

95 Commission scolaire régionale des lles v. Le Syndicat national des
employés de la Commission scolaire régionale des lles, (1972) SAG 69, Bernard
Coté, arbitre.

96. R. Foisy v. Le Syndicat national des employés de Folsy (CSN), pré-
citée a la note 42,

97. Cité de Charlesbourg v. La Fraternité des policiers-pompiers de la cité
de Charlesbourg, (1975) SAG 661, Laurent Bélanger, arbitre.

98. Hugh Russel and Sons Ltd. v. United Steel Workers of America, local
5994, RDCD 525-5, Léon Lalonde, président. Voir aussi: R. Folsy v. Le Syndicat
national des employés de Foisy (CSN), précitée a la note 42.
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Obliger a faire du temps supplémentaire le seul employé qui
avait un motif personnel et sérieux de ne pas étre présent cons-
titue un geste nettement discriminatoire qui exonére le plaignant .
Dans cet ordre d’idées, constitue une directive abusive le chan-
gement majeur des horaires de travail fait sans aucune discussion
préalable avec le syndicat et appliqué 4 coup de menaces et de
sanctions aux salariés pris individuellement 1.

4) L'incapacité du salarié d'obéir a l'ordre.

Notre jurisprudence reconnait un autre tempérament important
au principe général obéir d’abord, se plaindre ensuite : le cas du
salarié incapable d'obéir a I'ordre de son supérieur. Le salarié qui
refuse d'obéir ne sera pas taxé d'insubordination s'il réussit a
démontrer son inaptitude ou son incapacité a faire convenable-
ment le travail demandé. Le tableau V regroupe les décisions qui
ont admis ce motif de refus.

Tableau V
Décisions retenant I'incapacité d’obéir du salarié

32° - 42 - 4 - 47 - 53 - 54 . 57
61 - 64 - 65

NOTE: Les numéros renvoient a la liste compldte des décisions que ['on
trouvera en annexe.

LEGENDE : * Décisions dans lesquelles l'exception est appliquée aux faits de
I'espéce.

L'inaptitude du salarié peut provenir de différentes sources.
L'incapacité d’obéir due a une inaptitude physique du salarié se
congoit aisément, bien qu'on en retrouve aucune illustration juris-
prudentielle. Cependant, l'ivresse ne constitue pas une inaptitude
physique susceptible d’exonérer le salarié de la faute d'insubordi-
nation qui pése contre lui*®. Dans cette décision, le policier-
pompier a été rappelé au travail & cause d'une situation urgente
et il a invoqué son état d'ébriété pour se libérer de son obligation.
La convention collective lui imposait cependant une disponibilité

99. Fer et Titane du Québec inc. v. Les Métallurgistes unis d’Amérique,
précitée a la note 38.

100. Commission scolaire des Laurentides v. Le Syndicat des employés de
la Commission scolaire des Laurentides (CSN), précitée 2 la note 46.

101. Cité de Lauzon v. Syndicat des policiers-pompiers de la Cité de Lauzon,
précitée a la note 21,
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en tout temps pour répondre a un ordre de ce genre. L'arbitre
Verge appuie sa position sur l'adage « nul ne peut invoquer sa
propre turpitude ». D'autre part, la grippe et la fatigue invoquées
par un salarié déja au travail ne fondent pas ipso facto celui-ci
a refuser de poursuivre sa journée *2,

Un blocage psychologique ou un trouble émotif peuvent aussi
donner ouverture a l'application de cette exception. Ainsi en fut-il
du salarié qui refusa de sauter a la piscine pour surveiller le bain
des enfants dont il avait la charge ***. Le salarié déposa en preuve
une expérience antérieure malheureuse, connue de ['employeur,
qui constituait, selon un certificat médical, une inaptitude psycho-
logique a faire ce travail particulier.

Enfin l'incapacité du salarié peut étre engendrée par son in-
compétence ou son manque de qualification par rapport au travail
demandé. Le salarié pourra refuser en invoquant son incapacité
a faire adéquatement le travail & cause de son manque de quali-
fication en cette matiére **,

Le salarié doit cependant user d'une prudence extréme en in-
voquant cette derniére cause d'incapacité, car l'employeur est
présumé connaitre les {imites de la compétence de son salarié
et ne peut pas exiger un rendement exceptionnel. Ce principe fut
reconnu dans une décision qui restreint sensiblement ['utilisation
de cette source d’incapacité. L'arbitre a refusé de reconnaitre
'incapacité d'une infirmiére & remplir temporairement un poste
dans une autre unité de I'hopital, a la suite d'un transfert décrété
par I'employeur®. Selon ['arbitre, une infirmiére demeure une
infirmiére quelle que soit la spécialisation de l'unité ol elle pra-
tique. Les menus inconvénients découlant alors de ce transfert
temporaire sont assumés par l'employeur qui est présumé con-
naitre les qualifications de son personnel.

Le salarié qui veut invoquer son manque de qualification pour
appuyer son refus aurait avantage a essayer de faire le travail
auparavant lorsque les circonstances le permettent. Telle est du
moins la suggestion que nous retirons de I'analyse d'une décision
de l'arbitre Laurent Cossette . Un essai préalable au refus cons-

102. Syndicat des employés de [I'Hépital Charles Lemoyne v. Hopital
Charles Lemoyne, précitée a la note 36.

103. Le Syndicat canadien de la fonction publique v. Child Care and Child
Development Centers Inc.,, (1977) SAG 1180, Jean-Denis Gagnon, arbitre. Voir
aussi : WILDER, Joc. cit., p. 92.

104. La Commission hydroélectrique de Québec v. Le Syndicat des em-
ployés de métiers de I'Hydro-Québec, précitée a la note 66.

105. Hépital Notre-Dame, AHPQ 926-00-04, Jean-Paul Lemieux, président.

106. La Commission scolaire de Sainte-Foy v. Le Syndicat des employés
de la Commission scolaire de Sainte-Foy, SE 973, Laurent Cossette, président.
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titue un indice important de la bonne foi du salarié, toujours essen-

tielle en matiére d’exception a la régle générale.

5) L'ordre contraire a la convention collective.

La régle classique résumée par |'expression obéir d'abord, se
plaindre ensuite ne permet pas au salarié de refuser d'obéir a
une directive qu'il juge contraire & la convention collective.

Une telle exception irait a I'encontre des buts mémes de cette
régle jurisprudentielle. L'auteur Wilder décrit bien la position clas-
sique sur ce probléme :

«... No doubt an employee is acting in his own self-interest
when he refuses to obey a work order on the ground that,
according to his interpretation, it is a violation of the agree-
ment. The question, however, is whether this self-interest is
legitimate. The great majority of arbitrators are of the opinion
that this interpretation is not one for the employee to make ;
rather it is a question for the grievance committee and the
collective bargaining process. Logically, such a refusal is in-
subordinate behavior and constitutes ample cause for discharge.
It is apparent that if the integrity of the grievance procedure
is to be protected, the employee must obey the order and
then file a grievance. Moreover, the awards indicate that it
makes little difference whether the order is a clear or doubtful
violation of the contract. As Dean Shulman has said: «the
only difference between a clear violation and a «doubted »
one, is that the former makes a clear grievance and the latter
a doubtful one. Both must be handed in the regular prescribed
manner... » *°7.

Les auteurs américains et anglo-canadiens consultés décrivent
la jurisprudence majoritaire nord-américaine & l'aide de cette po-
sition classique : I'incompatibilité entre l'ordre et la convention
collective ne constitue pas un motif valable de refus d'obéir **.

Cependant, une certaine jurisprudence minoritaire semble s'orien-
ter vers une position opposée *®. Enfin, Palmer mentionne cer-
taines décisions ou l'erreur d’interprétation de la convention faite
par I'employeur a mitigé la faute d'insubordination du salarié »*°.

107. WILDER, loc. cit., p. 120.

108. BROWN et BEATTY, op. cit., p. 346; ELKOURI et ELKOURI, op. cit.,
pp. 154 et 155; J.C. GRAHAM, « Arbitration of Insubordination Disputes in the
Public Sector », The Arbitration Journal, vol. 31, no 3, p. 194 ; PALMER, op. cit.,
p. 266 ; PHELPS, op. cit, p. 94.

109. Voir en particulier : MACINTYRE, loc. cit., pp. 22 a 26.

110. PALMER, op. cit., p. 266.
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Au Québec, la jurisprudence est plus nuancée et suscite pour
cette raison un intérét particulier. Sur cette question précise, les
arbitres québécois sortent des sentiers battus par leurs confréres
voisins. Nous avons identifié trois courants dans lesquels s'ins-
crivent les arbitres,

Plusieurs arbitres ont observé la position classique et ainsi
constitué un premier courant. Cette position s'appuie sur le role
que détient la procédure de grief dans le réglement des litiges
en cours de convention. Dans cette ligne de pensée, [|'arbitre
Laurent Cossetie écrivait en 1972 :

« ... Les inconvénients qui peuvent résulter du retard dans I'au-
dition des griefs ou encore du seul écoulement du temps
comme c'est ici le cas, ne dispensent aucunement les parties
de l'observance de ces clauses de la convention collective.
C’est le systéme que I'on a choisi et elles doivent en supporter
les désagréments .

Méme s'il est illusoire de recourir a la procédure de grief a
cause de son inefficacité a réparer le préjudice causé, le salarié
doit obéir. La mauvaise interprétation de la convention collective
pourra cependant constituer un facteur atténuant la faute du sala-
rié insubordonné 12,

Un deuxiéme courant est apparu a la suite d’'une décision de
I'arbitre Rousseau en 1973 2, En vertu de cette position, le salarié
est justifié de refuser d'obéir s’il juge que I'ordre recu contredit
la convention collective et que, dans les circonstances, le dépét
d’un grief s'avérerait un recours illusoire. Nous pouvons résumer
ainsi le scénario classique des circonstances donnant lieu a I'ap-
plication de ce courant. Le salarié refuse d'obéir en s'appuyant
sur une disposition de la convention collective. Devant un tel
refus, 'employeur imposera immédiatement une mesure discipli-
naire au salarié récalcitrant. Le salarié puni déposera alors un
grief pour contester cette sanction. L'arbitre annulera cette sanc-
tion si l'ordre était contraire & la convention collective et si le
recours était bel et bien illusoire. Le cas se produit chez les infir-
miéres au moment ou l'employeur ordonne un transfert tempo-
raire de poste. L'infirmiére qui aurait obtempéré a l'ordre de trans-
fert et déposé par la suite un grief ne pourra obtenir de I'arbitre
une réparation adéquate si l'ordre s’avére contraire a la conven-
tion. L'employé qui invoque cette exception doit &tre prudent car
la sanction sera confirmée si l'ordre était conforme a la conven-

111. Hopital St-Sacrement, précitée a la note 18, p. 4.

112. Hoépital Notre-Dame, précitée & la note 105,

113. L'Alliance des infirmiéres de Montréal v. L'Hbépital St-Eusébe de Jo-
liette, précitée 2a l'article 61.
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tion collective ou si le recours & la procédure de grief n'était pas
illusoire **,

Enfin, le dernier courant est encore plus permissif. Le salarié
qui refuse d'obéir & un ordre contraire a la convention collective
ne peut étre taxé d'insubordination. Le salarié impliqué dans le
scénario décrit ci-haut sera exonéré si l'ordre s’avére contraire
4 la convention collective. Les arbitres de ce courant n'exigent
pas la démonstration du caractére illusoire du recours a la pro-
cédure de grief. Cependant, la sanction sera maintenue dans le
cas ou l'ordre s'avére conforme a la convention. L'arbitre Dulude
semble exiger une consultation préalable du syndicat par le sa-
farié 1*°. Cependant, les autres arbitres qui s’inscrivent dans ce
courant n’exigent pas cette formalité. Dans ce dernier courant, la
faute de 'employeur dans I'interprétation de la convention collec-
tive, méme si I'ordre ne va pas directement a I'encontre de la con-
vention collective, mitige la faute d’insubordination commise par le
salarié *°.

Au tableau VI, nous avons réparti les décisions selon ces trois
courants en tenant compte aussi de la date de chacune.

En analyse arbitrale, il est hasardeux de quantifier les déci-
sions et de tirer des conclusions & partir des chiffres obtenus.
Le tableau VI montre cependant qu'aucun arbitre ne s’est inspiré
de la tendance classique dans une décision publiée depuis 1973.
De plus, & partir de cette année, deux nouveaux courants ont
remplacé le premier en jurisprudence québécoise. Enfin, le cou-
rant « permissif » semble I'emporter sur le second. Encore faudrait-
il s’assurer que les arrétistes retiennent bel et bien un échantillon
représentatif des décisions rendues.

Il faut bien convenir qu’en principe le deuxiéme courant res-
pecte davantage 'économie de la régle obéir puis se plaindre que
le courant « permissif », en ce que I'excuse se fonde sur la méme
donnée que les autres exceptions étudiées plus haut, soit l'inef-
ficacité de la procédure de grief a réparer certains dommages.
De la, ce second courant mis de l'avant par l'arbitre Rousseau
rajoute tout simplement une nouvelle exception au principe gé-
néral.

114, Le Syndicat national des employés de I'Hépital du Sacré-Ceeur de
Montréal (CSN) v. 'Hopital du Sacré-Coeur de Montréal, précitée a la note 57.

115. Labatt Limitée v. I'Union des routiers, brasseries, liqueurs douces et
ouvriers de diverses industries, local 1999, précitée a la note 70. A ce sujet,
voir aussi: Syndicat des travailleurs de I'enseignement du nord-ouest québécois
v. Commission scolaire Chapais-Chibougamau, SE 1127, Rodrigue Blouin, pré-
sident.

116. Le Syndicat national des employés de I'Université de Montréal (CSN}
v. I'Université de Montréal, précitée & la note 53.
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Tableau VI
Décisions traitant de l'ordre contraire a la convention collective
i
| Année Ordre ne Ordre constituant Ordre constituant
de la constituant pas un motif valable un motif valable
décision un motif valable de refus si recours de refus
de refus illusoire par grief
1961 1
{(...)
1968 9
1969 10
1970 20 - 14
1971
1972 28 27
1973 30 - 32 34* 37 - 36 - 33*
1974 48* 41 - 44%- A7*- 49
1975 50* - 54 52
1976 61 - 57 60°*
1977 65 - 69* 63 - 69*- 64%. 67
1978 72

NOTE: Les numéros renvoient a la liste complete des décisions que l'on
trouvera en annexe.

LEGENDE : * Décisions dans lesquelles I'exception est appliquée aux faits de
l'espéce.

Le courant qui considére le seul ordre contraire & la convention
collective comme motif suffisant ébranle davantage le principe
général. Permettre au salarié de refuser impunément d'obéir lors-
qu'il croit l'ordre contraire & la convention ne donne-t-il pas libre
cours a cette anarchie que veut justement prévenir la regle ?
Plusieurs arbitres rejettent ce raisonnement en disant que le sa-
larié réfractaire court le risque de voir la sanction disciplinaire
maintenue par un arbitre qui confirmerait la validité de ['ordre
aprés coup.

A notre avis, cependant, I'avénement du courant « permissif »
consacre la caducité de la regle générale obéir puis se plaindre.
En cas de doute sur la validité de |'ordre, le salarié n’est plus tenu
d'obéir et de faire grief par la suite, le cas échéant. Le simple fait
de refuser d'obéir n'est pas constitutif d'insubordination si la
directive s’avére contraire a la convention collective. Et si l'ordre
est valide, le salarié est puni pour contravention & une directive
conforme & la convention et non en vertu de la régle obéir puis
se plaindre 7.

117. Sur ce point, voir: MACINTYRE, loc. cit., pp. 22 et 23; Le Syndicat
national des employés de I'Université de Montréal (CSN) v. I'Université de Mont-
réal, précitée a la note 53, & la page 1632.



49

Enfin, quelques mots sur les justifications avancées par les
arbitres pour étayer les deux derniers courants décrits précé-
demment. Ces justifications sont les mémes, que l'arbitre exige
la présence d'un recours illusoire & la procédure de grief ou non.
Le devoir d’obéissance du salarié existe en vertu de la notion de
subordination juridique. Mais catte subordination juridique issue
du contrat individuel de travail est circonscrite par ce méme con-
trat. L'employeur n'a donc pas le pouvoir de donner des ordres qui
s'inscrivent a l'extérieur des termes de ce contrat. Or, la con-
vention collective définit les termes du contrat de travail et la
réglementation applicable aux parties. De 14, le salarié ne peut
étre tenu d'obtempérer & un ordre qui se situe a 'extérieur des
termes du contrat '**. D’ailleurs, notre droit civil reconnait ce
principe *°.

Le salarié n’est pas tenu d'obéir 2 un ordre que son supérieur
n'avait pas le pouvoir de donner. Les droits de la direction sont
limités par la convention collective et l'ordre donné a I'extérieur
de ceux-ci est invalide. L’arbitre Jean-Marie Lavoie exprime bien
ce second argument :

« ... En effet, selon nous, le caractére de subordination de I'em-
ployé n'implique pas qu’il doive & tout prix exécuter toutes les
décisions de son employeur, méme celles qui lui imposent
des obligations non prévues & la convention collective ou qui
lui refusent un droit ou un bénédfice qui lui est accordé par
ce méme texte. Ce n'est pas nier le droit de direction de I'em-
ployeur que de rappeler qu'il est limité par les termes de la
convention collective. Il ne saurait donc y avoir d’insubordina-
tion véritable pour un employé a refuser d’exécuter un ordre
qui outrepasse ces limites. Les devoirs de I'employé ne sont
en définitive que le corollaire des droits de 'employeur... » 1*°.

Enfin le dernier argument se fonde sur I'économie générale
de nos relations de travail. Le Code du travail reconnait I'égalité
des parties, le syndicat et l'employeur, lors de la négociation
collective et dans [l'interprétation de la convention. Aucune res-
triction a cette égalité n'est apportée au sujet de l'arbitrage des
griefs. Alors, pourquoi "'employeur pourrait-il se faire justice & lui-
méme en faisant prévaloir son interprétation de la convention

118. Sur ce point, voir: L’Alliance des infirmiéres de Montréal v. I'Hépital
St-Eusébe de Joliette, précitée a la note 61.

119. D’AOUST, op. cit., p. 28.

120. Le Syndicat national des employés de I'Université de Montréal (CSN)
v. I'Université de Montréal, précitée a la note 53, p. 1632. Voir aussi: Le Syn-
dicat canadien de la fonction publique, section locale 1604 (FTQ) v. La Cor-
poration de I'Ecole Polytechnique de Montréal, précitée a la note 45; Syndicat
canadien de la fonction publique (local 1515) v. Commission scolaire de Ille

Perrot, SE 292, Jean-Marie Lavoie, président.
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au détriment de celle du syndicat et du salarié ? C'est pourtant
cette inégalité que consacre le principe obéir puis se plaindre en
obligeant le salarié a obéir méme si 'ordre s'avére contraire 2
la convention collective. Pourquoi la version du syndicat doit-elle
céder la place a celle de I'employeur alors que les deux parties
sont supposément égales dans ['interprétation de la convention
collective ? Plusieurs arbitres ont établi le courant que 'on connait
en réaction & cet état de chose découlant du principe obéir
maintenant, se plaindre ensuite **',

Enfin, un arbitre rejette la régle classique en soutenant qu'au-
cune partie ne peut se faire justice a elle-méme. Seule la pro-
cédure de grief doit prévaloir en matiére d’interprétation de la
convention collective %2

6) Le refus d'obéir justifié uniquement par un motif personnel.

Le salarié peut-il refuser d'obéir & un ordre en invoquant un
motif purement personnel ? Le cas se présente surtout lorsque
I'employeur exige du temps supplémentaire de son employé. Brown
et Beatty nous rapportent l'orientation de la jurisprudence cana-
dienne sur cette question:

«.. Perhaps more critically, if the basis for the employee's
refusal to comply involved a legitimate and reasonable personal
excuse, and those circumstances were communicated to the
supervisor at the time of the refusal, the employee might be
completely exonerated of any wrong doing or, alternatively,
would be deserving only of a much milder form of disciplinary
sanction... » %

Ces auteurs ajoutent que les arbitres sont plus perplexes face
a des motifs personnels pouvant éventuellement justifier le refus
de faire une tache a l'intérieur des heures normales de travail 2.

121. Consulter a ce sujet: L'Alliance des infirmiéres de Montréal v. I'Hb-
pital St-Luc, précitée a la note 43; Commission scolaire des Laurentides v.
Syndicat des employés de la Commission scolaire des Laurentides (CSNJ}, pré-
citée a la note 46; Labatt Limitée v. L'Union des routiers, brasseries, liqueurs
douces et ouvriers de diverses Industries, local 1999, précitée a la note 70;
Cité de Sillery v. Syndicat des employés municipaux de Sillery, (1977) SAG
1582, Réjean Breton, arbitre. Cette derniére décision fait une excellente syn-
theése des deux nouveaux courants étudiés. Enfin pour un résumé de ces argu-
ments, voir aussi: Syndicat des employés du Mont d’Youville (CSN) v. Mont
d’Youville, précitée & la note 54.

122. Le Syndicat national des employés de ['hépital du Sacré-Coeur de
Montréal (CSN) v. LU'hdpital du Sacré-Ceeur de Montréal, précitée & la note
57

123. BROWN et BEATTY, op. cit., p. 353.

124. Voir & titre d’exemple au Québec: La Commission des écoles ca-
tholiques de Montréal v. I'Association professionnelle du personnel adminis-
tratif de la CECM (CSN), précitée a la note 45.
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Notre jurisprudence, dans les quelques causes répertoriées,
est au méme effet. Ainsi, un salarié fut justifié de refuser de faire
du temps supplémentaire pour assister a l'installation de sa mai-
son mobile. Dans ce cas, I'arbitre exonére complétement le salarié
en précisant que le tort qu'il aurait subi en obéissant était incom-
parable & celui de 'employeur qui a essuyé le refus %,

D’'autre part, un arbitre a mitigé la sanction imposée en con-
sidérant le motif personnel avancé par le salarié. Celui-ci refusa
de faire du temps supplémentaire obligatoire parce qu'il avait
loué un chalet pour lui et sa famille. Cependant, ['arbitre aurait
peut-étre démontré plus de clémence a son égard si le plaignant
avait exposé clairement les raisons de son refus 1.

Enfin, refuser d'obéir & un ordre vaiide de changement de
quart de travail en s’appuyant seulement sur le dérangement per-
sonnel occasionné constitue de l'insubordination **.

7) L'ordre concernant |'apparence personnelle du salarié.

Brown et Beatty reconnaissent une autre exception au prin-
cipe général obéir puis se plaindre, soit I'ordre visant |'apparence
personnelle du salarié ***, Les arbitres ont accepté ce motif parce
que, régle générale, la production n'est pas atteinte par un tel
refus et d'autre part le recours a la procédure de grief s’aveére
habituellement illusoire. Cependant, la situation différera si l'ar-
bitre rattache cette exigence a l'image publique de l'employeur
ou aux principes de sécurité industrielle. MacIntyre émet de plus
I'opinion qu'un tel ordre de I'employeur affecte le salarié dans sa
vie privée a l'extérieur du travail, ce qui justifie d’emblée l'exis-
tence de |'exception.

Au Québec, un arbitre a exonéré un salarié qui a refusé de se
conformer & un réglement prohibant le port de la barbe. Cepen-
dant, la décision est fondée sur le caractére déraisonnable du
réglement et non sur |'exception décrite plus haut *?°,

Une autre décision admet cependant l'existence de ce motif
de refus d’obéir en ces termes:

125. Fer et Titane du Québec Inc. v. Les Métallurgistes unis d’Amérlque,
précitée a la note 21.

126. Union des chauffeurs de camions et ouvriers, local 503 v. Spancrete
Limited, précitée 2 la note 67.

127. L'Union Internationale des travailleurs des industries chimiques v. F.
Baillargeon Ltée, (1973) SAG 734, Pierre N. Dufresne, arbitre.

128. BROWN et BEATTY, op. cit., pp. 351 et 352; MACINTYRE, /oc. cit.,
pp. 28 et 29.

129. Dominion Stores Llmited v. Unlon des employés de commerce, local
500, RCIA, précitée a la note 94.
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« .. C'e(it été un non-sens que de se couper la barbe pour
ensuite se plaindre du fait qu'on le refusait au travail parce
qu'il en portait une... » **,

8) L’ordre portant atteinte & des droits individuels fondamentaux.

Quelques décisions québécoises reconnaissent le droit de re-
fuser d'obéir & un ordre portant atteinte a des droits fondamentaux
du salarié ***. Nous n'avons retracé qu’'une seule décision appli-
quant cette exception. L’arbitre approuve le refus du salarié de
subir un examen médical effectué par un médecin choisi par I'em-
ployeur. 1l explicite ainsi ce point particulier de sa décision :

« ... Le droit d’'un individu d’étre examiné ou traité par un mé-
decin de son choix constitue, & notre avis, un droit fonda-
mental et inviolable, et seule une stipulation expresse, insérée
dans le contrat de travail par le truchement de la convention
collective ou des réglements de 'employeur, peut le mitiger.
En l'absence d’une telle stipulation, aucun employeur ne peut,
en quelque sorte, s'immiscer dans la vie privée de son em-
ployé et exiger qu’il consulte un médecin en particulier... » 12

Il faudrait distinguer ici entre I'obligation de fournir un certi-
ficat médical et donc de consulter un médecin et celle de se sou-
mettre & l'examen d'un médecin choisi par 'employeur. La pre-
miére hypothése ne semble pas faire de doute, le salarié étant
tenu de justifier son absence.

Une autre distinction est également intéressante. Selon que
le probiéme médical est de nature temporaire ou de longue durée.
Dans le premier cas, si I'examen médical n'est pas fait prompte-
ment aussi bien ne pas en faire. Ainsi en est-il par exemple d’une
absence motivée par une grippe. Dans un tel cas, ['employeur
serait mieux fondé a exiger un certificat médical.

Si par contre le probléme est permanent, ou en tout cas per-
sistant, vérification pourra étre faite ultimement au niveau de I'ar-

2

bitrage. L'expertise médicale pourra étre exigée a ce moment-la.
S'il y a eu congédiement, le fardeau de la preuve reviendra & 'em-

130. La Régie de la Place des Arts v. Le Syndicat, local B-56, de I'Alliance
internationale des employés de scéne et de théatre..., (1974) SAG 1673, Claude
Lauzon, président, p. 1676.

131. Steinberg (Division Miracle Mart) v. Union des employés de com-
merce, local 502, précitée a la note 17 ; Labatt Limitée v. L'Union des routiers,
brasseries, ligueurs douces et ouvriers de diverses industries, local 1999, préci-
tée a la note 70. Voir aussi: BROWN et BEATTY, op. cit., p. 352.

132. Matthew Moody Ltd. v. Local 15497 of the International Union of
District 50, United Mine Workers of America, (1970} SAG 1017, Mario DuMesnil,
arbitre, & la page 1018.
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ployeur et il aura alors le choix de son témoin-expert c'est-adire
du médecin. L'article 399 du Code de procédure civile, invoqué
ici par analogie, va dans ce sens.

9) Le cas des officiers ou délégués syndicaux.

Un arbitre québécois a établi qu'un délégué syndical n'est pas
tenu d'obtempérer aux ordres de I'employeur quand il est en per-
mission pour activités syndicales. La convention collective seule
fixe alors ses obligations **3. Cette permission interrompt momen-
tanément le lien de subordination juridique entre 'employeur et
ce salarié qui devient alors temporairement le préposé du syn-
dicat. Cette décision s'inscrit parfaitement dans le courant majo-
ritaire de la jurisprudence arbitrale nord-américaine sur le sujet **.

D’autre part, ce délégué syndical est assujetti aux mémes obli-
gations que ses compagnons dans ['exécution de sa prestation de
travail. La régle obéir puis se plaindre s’applique aussi bien a
celui-ci qu'aux autres salariés de l'entreprise ™. De plus, l'inci-
tation par le délégué a désobéir a un ordre constituera aussi une
faute d’insubordination de sa part.

133. Les Métallurgistes unis d’Amérique, local 4589 v. MLW-Worthington Li-
mited, (1970) SAG 565, André Rousseau, arbitre. Voir cependant : Le Syndicat des
fonctionnaires provinciaux du Québec et Charland v. Bérubé et autres, (1971)
C.S. 249.

134. BROWN et BEATTY, op. cit, pp. 350 et 351; WILDER, loc. cit., p. 121.

135. A titre d'exemple, voir : Hépital St-Sacrement, précitée 3 la note 18.
Voir aussi : W.H. LEAHY, « Arbitration and Insubordination of Union Stewards »,
The Arbitration Journal, vol. 27, no 1, pp. 18 a 28.
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CONCLUSION

Cette étude met en relief certains aspects de la théorie des
droits de gérance. Elle ne permet pas toutefois une pleine expo-
sition d'une telle théorie. Pour ce faire, il elt fallu remonter aux
sources juridiques de l'autorité de I'employeur dans l'entreprise,
en faire I'historique, en retracer |'évolution, faire état de théories
rivales, sinon contradictoires.

Certes, I'esclavage est chose du passé. L'employeur n'est plus
propriétaire de sa main-d’ceuvre. Il n'a méme plus le libre usage
de sa supériorité économique sur un marché du travail laissé a
son libre cours. Les descriptions de la condition ouvriére au siécle
dernier — dont les plus fameuses sont celles de Villermé en France
et d’Engels en Angleterre — ne correspondent plus & la réalité
moderne.

Pourtant on hésite a faire sienne la « doctrine Laskin » selon
laquelle I'avénement de la négociation collective aurait créé un
régime juridique complétement nouveau entre les parties (cf. Mc-
Gavin Toastmaster Limited v. Ainscough et al., 75 CLLC, parag.
14 277). En retenant la régle obéir puis se plaindre, les arbitres
nord-américains refusent de reconnaitre |'égalité totale des par-
ties, notamment en face d'une divergence d'interprétation de la
convention collective.

Il est vrai que du cOté des travailleurs, la partie contractante
est le syndicat et non les membres individuels. Or, nous avons
vu que la part faite au syndicat est bien mince dans les exceptions
jurisprudentielles a la regle générale. Les tempéraments apportés
par les arbitres ne sont pas négligeables certes, mais ils profitent
aux individus et ils sont singuliérement ancrés aux principes de
base du droit des rapports individuels du travail.

Le droit des rapports collectifs n'entre en jeu qu'au moment
du contrdle postérieur de l'arbitre. Et encore une fois, le contrble
portera sur la décision de I'employeur en principe et exception-
nellement sur celle du salarié. En 'absence d'un systéme d’arbi-
trage instantané ou de rapports juridiques complétement différents
au sein de I'entreprise, on voit mal comment il pourrait en étre
autrement.

Il faut bien signaler que I'employeur lui-méme peut, & l'occa-
sion, faire face au méme type de problémes qui justifient 'arbitre
de faire exception 2 la régle générale. Prenons le cas d'un salarié
que I'on veut déplacer momentanément. Ou bien la convention col-
lective permet a I'employeur d’exiger ce déplacement ou elle ne
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te lui permet pas. Si le salarié obéit et que l'arbitre lui donne
raison aprés coup, ce sera une bien piétre compensation. Mais
si le salarié refuse et que l'arbitre lui donne tort, comment I'em-
ployeur sera-t-il indemnisé pour I'absence de prestation de travail
a laquelle il avait droit ?

L'on peut penser ici & I'octroi de dommages-intéréts. Cela pose
naturellement tout le probleme de I'évaluation des dommages, sur-
tout quand ils sont d'ordre moral. Le pretium doloris (le prix de
la douleur), en effet, ne serait pas plus facile a déterminer par
les arbitres qu'il ne I'est par les tribunaux ordinaires. Pour des
raisons pratiques, les parties choisiront probablement le statu quo,
ce qui implique absence de compensation en certains cas. Ainsi en
est-il du salarié qui obéit, auquel on donne raison par la suite, mais
dont le préjudice ne pourrait, par sa nature, étre réparé que par
l'octroi de dommages civils.

Si par contre le salarié a refusé de se plier & un ordre jugé
par la suite légitime, I'employeur devra se contenter de dommages
punitifs si tant est qu’on veuille bien considérer telles les mesures
disciplinaires. Si l'ordre était au contraire jugé illégitime, il n'y
aurait par définition aucun préjudice et les parties seraient laissées
dans I'état ou elles se trouvaient au moment ol est survenu 'ordre
controversé.

Faute de pouvoir suggérer un mode de réglement plus adéquat,
il nous reste a espérer que le développement de la jurisprudence
arbitrale éclairera davantage les parties sur I'attitude 2 tenir en
pareilles circonstances.

D'autre part, il ne faut pas exagérer 'ampleur du probléme.
Pour les cas ol il n'y a pas urgence ou ceux pour lesquels un
palliatif temporaire peut &tre trouvé — on pense au port de Ia
barbe par exemple — les parties pourraient certainement recourir
a une procédure de grief accélérée.

Pour ce qui est de la directive comportant un danger pour la
santé ou la sécurité du travailleur, on connait déja les intentions
du gouvernement. Il n'y a donc pas lieu d’en discuter ici, la place
publique nous semblant un forum plus approprié.

Reste la question de I'incapacité du salarié d'obéir a I'ordre.
Si l'incapacité est momentanée, il y a lieu d’en rechercher la
cause. On ne traitera pas de la méme facon !'incapacité résultant
d’'une absorption excessive d'alcool et celle qui résulte d'une
cause étrangeére au salarié. Une mesure disciplinaire pourra se
justifier dans le premier cas mais non dans le second. S'ii s’agit
d’une incapacité légale, c'est encore un autre cas. Si enfin l'inca-
pacité est permanente, la voie administrative se justifie mieux
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que la voie punitive (i.e. disciplinaire). Dans une telle situation,
['obligation de la prestation de travail est suspendue, selon la
régle applicable en matiére de contrat individuel de travail, quitte
a déterminer par la suite si le renvoi (ou le reclassement) du
salarié est justifié. Mais cette décision n'a pas a étre prise sur le
champ et par conséquence la régle obéir puis se plaindre ne
s'applique pas a une telle hypothése.
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ANNEXE

LISTE DES DECISIONS

1 ~ Québec Iron and Titanlum Corporation v. I'Unlon des ouvriers du fer et du
titanlum de Sorel, (1963} RDT 92, le 20 avril 1961, Jules Polsson, président.

2 - Hdpital St-Charles de Joliette v. Association des employés d'hépitaux de
Joliette, RDCD 581-7, le 6 novembre 1963, Jean.Paul Grégoire, président.

3 -Les Pétroles inc. v. Syndicat International des travailleurs des Industries pé-
troliére, chimique et atomiqgue, RDCD 560-1, le 3 décembre 1963, Reynold
Bélanger, président.

4 — Crucible Steel of Canada Limited v. Syndicat national de I'Industrie métal-
Gurglque de Sorel inc,, RDCD 581-11, le 6 décembre 1963, René Lippé, prési-

ent.

5-Hugh Russel & Sons Limited v. United Steelworkers of America, RDCD
525.5, le 9 mars 1964, Léon Lalande, président.

6 — Paul Brunelle limitée v. Union Internationale des rembourreurs de I'’Amérique
du Nord, RDCD 525-6, le 30 novembre 1964, Léonce Girard, arbitre.

7 - Canadian Electrolytic Zinc Limited v. Les Métallurgistes unls d’Amérique,
(1967) RDT 511, le 12 octobre 1967, André Montpetit, arbitre.

8 - Canadian Unitcast-Steel Limited v. Le syndicat national des employés de
Canadian Unltcast-Steel Ltd., RDCD 7751, le 1er aoQt 1968, Jean-Louls Pé-
loquin, arbitre.

9 - AlumiInlum du Canada Itée (Arvida) v. Syndicat National de ['aluminlum
d'Arvida inc., RDCD 775-2, le 10 octobre 1968, René Lippé, arbitre.

10 - Les Métallurgistes unls d’Amérique v. Normetal Mines Ltd. (1970) RDT 39,
le 4 février 1969, René Lippé, président.

{1 Cité de Lauzon v. Syndicat des policiers-pomplers de la cité de Lauzon,
RDCD 570-3, le 20 novembre 1969, Pierre Verge, arbitre.

12 - Hydro-Québec (Gentilly) v. Raymond Beaudoin, RDCD 5059, le 13 Janvier
1970, Jacques St-Laurent, arbitre.

13- Pan American Screw Co. Ltd. v. Local 15497 of the International Unlon of
District 50, Unlted Mines Workers of America, {1970) SAG 402, le 11 Juln
1970, Mario DuMesnil, président.

14 - Gilles Gendreau v. La ville de La Prairle, (1970) SAG 150, le 17 juin 1970,
Edmund E. Tobin, arbitre.

15 — Hépital Joyce Memorial (Shawinlgan) v. Syndicat natlonal des employés en
solns hospitaliers de I'H6pital Joyce Memorlal, (1970) SAG 652, le 15 Juillet
1970, Camille Beaulieu, président.

16 — Les Métallurgistes unis d’Amérique, local 4589 v. MLW Worthington limitée,
(1970) SAG 565, le 3 aoQit 1970, André Rousseau, arbitre.

17 - Hoétel-Dieuy St-Vallier de Chicoutimi v. Le syndicat des employés des institu-
tlons religieuses de Chlcoutimi et Gilles Gonthiler, (1970) SAG 730, le 11
ao(t 1970, Gaétan Blouin, arbitre.

18 — Hétel-Dieu St-Vallier de Chicoutimi v. Le syndicat des employés des insti-
tutlons religieuses de Chicoutlm! et Bernard Glrard, (1970) SAG 743, le
14 ao(t 1970, Roger Chouinard, président.

19 — Matthew Moody Limited v. Local 15497 of the International Union of District
50, United Mine Workers of Amerlca, {1970) SAG 1017, le 13 octobre 1970,
Marlo DuMesnil, arbitre.

20— Le gouvernement du Québec v. Le syndicat des fonctionnalres provinciaux
du Québec, (1970) SAG 1323, le 23 octobre 1970, Jean Bérubé, arbitre.

21 - La Fraternité des policiers de Montréal-Est inc. v. La ville de Montréal-Est,
(1971) SAG 63, le 23 décembre 1970, Marc Brigre, erbitre.
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22~ la compagnie Price limitée v. Le syndicat national des travailleurs des
pates et cartons de Jonquiére inc., (1971) SAG 299, le 19 janvier 1971, Jean-
Louis Péloquin, président.

23— Fer et Titane du Québec inc. v. Le syndicat des ouvriers du fer et du titane,
(1971) SAG 457, le 29 mars 1971, Guy Dulude, président.

24—H(2)pital Pierre Janet, AHPQ 925-00-26, le 15 avril 1971, Gaston Descoteaux,
arbitre.

25-Le Gouvernement de la province de Québec v. Le syndicat professionnel
des comptables agréés du gouvernement du Québec, (1971) SAG 1311, le
19 octobre 1971, Jean-Louis Péloquin, arbitre.

26 — Commission scolaire régionale des lles v. Syndicat national des employés
de la commission scolalre régionale des Iles, (1972) SAG 69, le 17 Janvier
1972, Bernard CG4té, arbitre.

27 - Hopital Notre-Dame de Montréal, AHPQ 925-00-17, le 28 mars 1972, Jean-
Denis Gagnon, arbitre.

28 — Hopital St-Sacrement, AHPQ 925-00-29, le 17 juillet 1972, Laurent Cossette,
président.

29 - Association des enselgnants catholiques Dollard-des-Ormeaux v. La com-
mission scolaire régionale Dollard-des-Ormeaux, SE 0103, le 2 octobre 1972,
Marc Briére, président.

30~ L'Union internationale des travailleurs des industries chimiques v. F. Ball-
largeon limitée, (1973) SAG 734, le 23 avrll 1973, Pierre N. Dufresne, arbitre.

31~ Union des chauffeurs de camion et ouvriers, local 803 v. Spancrete Limited,
(1973) SAG 864, le 14 mai 1973, Perry Meyer, arbitre.

32 - Hépital Notre-Dame, AHPQ 926-00-04, le 16 mal 1973, Jean-Paul Lemleux,
président.

33— L'Alliance des infirmiéres de Montréal v. L'Hépital St-Luc, (1973) SAG 1663,
le 12 juin 1973, René Laperriére, arbitre.

34~ L'Alliance des Infirmiéres de Montréal v. L'Hépital St-Eusébe de Jolistte,
(1973) SAG 1235, le 4 juillet 1973, André Rousseau, président.

35 - Assoclation professionnelle des enseignants d'Youville v. La commission
scolalre régionale d’Youville, SE 0171, le 17 Juillet 1973, Angers Larouche,
président.

36 — Syndicat des employés de I'Hopital Charles Lemoyne v. Hopital Charles Le-
moyne, {1973) SAG 1676, le 17 septembre 1973, Marc Brigre, président.

37 - Hépital Gharles Lemoyne, AHPQ 925-00-40, le 21 novembre 1973, Marc Bridre,
arbitre.

38~ Le Gouvernement du Québec v. Le syndicat des fonctionnalres provinclaux
du Québec, (1973) SAG 2319, le 22 novembre 1973, Jean Bérubé, arbitre.

39— Rolph Clark and Stone Limited v. L'union des travailleurs du carton, section
Rolph Clark and Stone, (1973) SAG 2177, e 18 décembre 1973, Eiphége
Marier, arbitre.

40— R. Foisy v. Syndicat national des employés de Foisy, (1973) SAG 2139, le
19 décembre 1973, Camille Beaulieu, arbitre.

41— Fer et Titane du Québec inc. v. Les Métallurgistes unis d’Amérique, (1974)
SAG 169, le 23 janvier 1974, Roland Tremblay, président.

42 - La Commission hydroélectrique de Québec v. Le syndicat des employés des
métiers de I'Hydro-Québec, (1974) SAG 306, le 29 janvier 1974, Jean-Denis
Gagnon, arbltre,

43 — Hopital St-Michel-Archange, AHPQ 926-00-11, le 13 mal 1974, Jean-Paul Le-
mieux, président.

44 - Syndicat canadien de la fonctlon publique (local 1515) v. Commission sco-
laire de Flle Perrot, SE 292, le 5 juillet 1974, Jean-Marie Lavoie, président.

45 - Le syndicat natlonal des employés de I'Hépital St-Michel de Buckingham v.
Centre hospitalier de Buckingham, (1974) SAG 1457, le 10 juillet 1974, J.-P.
Lalancette, président.



61

46 - La régle de la Place des Arts v. Le syndicat, local B-56, de ['alllance inter-
nationale des employés de scéne et de thédtre et des opérateurs de pro-
jecteurs de clnéma des Etats-Unis et du Canada, (1974) SAG 1673, le 26
aofit 1974, Claude Lauzon, président.

47— Le syndicat national des employés de ['Université de Montréal (CSN) v.
L'Université de Montréal, (1974) SAG 1625, le 12 septembre 1974, Jean-Marie
Lavoie, arbitre.

48 - Le syndicat national des employés de I'Hopital du Sacré-Ceeur de Montréal
(CSN) v. L’Hbpital du Sacré-Ceeur de Montréal, (1975) SAG 91, le 10 oc-
tobre 1974, Michel Pelletier, président.

49 — Hopital Général de Québec, AHPQ 926-00-16, le 7 novembre 1974, Jean-Paul
Lemieux, président.

50 — Commission scolaire des Laurentides v. Syndicat des employés de la Com-
mission scolaire des Laurentides (CSN), (1975) SAG 469, le 18 mars 1875,
Guy Dulude, président.

51—La fraternité des travailleurs d'abattolr (CSN) v. La compagnie Québec
Poultry limitée, (1975) SAG 408, le 20 mars 1975, Louis-Philippe Brizard,
président.

52 — Syndicat des enseignants de la régionale des Mille-lles v. Commission sco-
laire Duvernay, SE 0399, le 9 avril 1975, André Sylvestre, président.

53— Cité de Charlesbourg v. La fraternité des policiers-pompiers de la Cité de
Charlesbourg, (1975) SAG 661, le 23 avril 1975, Laurent Bélanger, arbitre.

54~ Ville de Québec v. Le syndicat des employés manuels de la Ville de Québec,
gCFP (local 1638), (1975) SAG 653, le 19 mal 1975, Laurent Bélanger, ar-

itre.

55 — Borden Company v. Employés de boulangerie, laiterie, etc., local 973, (1975)
SAG 1634, le 10 novembre 1975, Réginald Savoie, président.

56 — Dominion Stores Limited v. Union des employés de commerce, local 500,
R.C.IA., (1975) SAG 1655, le 18 novembre 1875, Réginald Savoie, arbitre.

57 - Steinberg (division Miracle Mart) v. Union des employés de commerce,
local 502, (1976} SAG 9, le 5 janvier 1976, Réginald Savoie, arbitre.

58 — Syndicat de I'enseignement de la région de la Mitis v. C.S.R. du Bas St-
Laurent, SE 627, le 10 février 1976, Angers Larouche, président.

59 - Hopital Le Gardeur, AHPQ 926-00-17, le 3 mars 1976, Jean-Paul Lemieux,
président.

60 - Le syndicat canadien de la fonction publique, section locale 1604 (FTQ} v.
La corporation de I'Ecole Polytechnique de Montréal, (1976) SAG 616, le
7 avril 1976, Jean-Marie Lavole, arbitre.

61 — Canadian Copper Refiners Limited v. Les Métallurgistes unis d’Amérique,
unité locale 6 887, (1976) SAG 639, le 26 avril 1976, Roland Tremblay, arbitre.

62 — Société des alcools du Québec v. Syndicat des employés de magasins et
de bureaux de la Société des alcools du Québec, (1976) SAG 1447, le 8 oc-
tobre 1976, Claude D'Aoust, arbitre.

63 — Assoclation des enseignants du Sud-Ouest du Québec v. La commlssion sco-
Jaire Outaouais-Hull, SE 785, le 2 février 1977, Jaques Desaulniers, président.

64— Labatt limitée v. L'union des routlers, brasseries, liqueurs douces et ou-
vriers de diverses industries, local 1999, (1977) SAG 412, le 23 mars 1977,
Guy Dulude, arbitre.

65~ Le syndicat canadien de la fonction publique v. Child Care and Child De-
velopment Centers Inc., (1977) SAG 1180, le 16 ao(it 1977, Jean-Denis Gagnon,
arbitre.

66 — Produits Alcan Canada Limitée, usine de Laval v. Les Meétallurgistes unis
d’Amérique, local 7 046, (1977) SAG 1020, le 26 ao(t 1977, Claude R. Dumais,
arbitre.

67 — Syndicat des employés du Mont d'Youville (CSN) v. Mont d'Youville, (1978}
SAG 51, le 19 novembre 1977, Rodrigue Blouin, président.



62

68 ~ Ouvriers unls du verre et de la céramlque de I"’Amérique du Nord, section
locale 215 v. Matérlaux de construction Domtar limitée, (1977) SAG 1533,
le 1er décembre 1977, André Rousseau, président.

69 - Cité de Sillery v. Syndicat des employés municipaux de Sillery, (1977) SAG
1582, le 16 décembre 1977, Réjean Breton, arbitre.

70-La commission scolaire de Sainte-Foy v. Le syndicat des employés de Ia
commission scolalre de Sainte-Foy, SE 973, le 11 février 1978, Laurent Cos-
sette, président.

71 - Commission scolaire Baldwin-Cartler v. Syndicat de I'enseignement de I'Ouest
de Montréal, SE 1000, le 21 février 1978, Gilles Laflamme, président.

72 - Syndicat des travailleurs de I'enseignement du Nord-Ouest québécols v.
Commisslon scolaire Chapais-Chlbougamau, SE 1127, le 22 mai 1978, Rodri-
gue Blouin, président.

73 - Unlon Carbide du Canada limitée v. Métallurgistes unis d'Amérique, local
5987, non publiée, le fer Juin 1978, André Rousseau, arbitre.

74~ La commission des Ecoles catholiques de Montréal v. Assoclatlon profes-
slonnelle du personnel administratif de la C.E.C.M. (CSNJ, SE 1155, le 25
julllet 1978, Jean Simard, président.



La publication de cette monographle
a 6té rendue possible gréce aux aldes financiéres
du Ministére du Travall et de la Main-d’ceuvre
et du Ministére de I'Education
du Québec.






	Num0018.PDF
	Num0019.PDF

