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BOMMAIRE

Dans cette étude, nous analyserons d’un point de vue
jurisprudentiel et doctrinal 1la distinction existant
entre les mesures disciplinaires et les mesures non

disciplinaires.

Par ses droits de gérance, l’employeur a la faculté de
confier un travail spécifique au salarié et de 1lui
imposer la maniére de le faire. Si le salarié mangque de
fagon volontaire ou involontaire a son obligation
d’exécuter avec diligence sa prestation de travail,
l’employeur pourra intervenir. La mesure imposée par
1’employeur sera alors une réponse directe a une carence.
L’arbitre de grief, le cas échéant, exercera un controdle
de la décision patronale qui 1l’aménera & examiner le
caractére de la mesure en regard a la nature des

manquements reprochés.

La Jjurisprudence arbitrale a depuis une gquinzaine
d’années établi deux grandes catégories de manquements;
ceux & caractére volontaire et ceux qui reposent sur un
geste involontaire de la part du salarié. Dans notre
étude, nous verrons qu’il existe également une troisiéme
catégorie de mangquements, soient ceux découlant a la fois
de facteurs involontaires et de facteurs volontaires.

Dans la premiére situation, l’employeur sera justifié
d’intervenir par une mesure disciplinaire. Dans la
deuxiéme situation, 1l’employeur devra recourir a la
mesure non disciplinaire. Quant & la troisiéme catégorie
de manquements, 1l‘employeur devra privilégier une

approche mixte.
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p&s lors, dépendant de la qualification de la mesure, le
contréle arbitral s’exercera de fagon différente. Les
arbitres, en interprétant 1les dispositions de la
convention collective, fixent des balises & 1’exercice de
la prérogative patronale. On a ainsi déterminé que les
dispositions prévues en matiére disciplinaire ne
s’appliquent pas aux mesures non disciplinaires. Ceci
crée donc certaines conséquences rattachées a la

distinction.

Certains procureurs adoptent cette distinction afin de
contester la compétence de l’arbitre dans les cas ou la
convention collective ne fait pas mention explicitement
de la distinction entre les mesures disciplinaires et non
disciplinaires. 1Ils soutiennent alors que ce dernier
type de sanction reléve des droits de direction de
1’employeur et qu’il ne peut étre contrdlé par l’arbitre
a4 partir de la convention collective.

Outre le fait que cette distinction peut agir sur la
compétence de 1’arbitre, elle peut également affecter son
pouvoir d’intervention et 1’application de la plupart des
principes du droit disciplinaire.

Devant ces effets jugés malencontreux par plusieurs, une
certaine jurisprudence nie l’existence de la distinction
pour laisser intact le pouvoir de 1l’arbitre, tandis
gqu’une autre l’accepte avec les conséquences qu’elle

implique.

Ainsi, deux écoles de pensée s’affrontent gquant a
1’application de cette distinction. La premiére école
reconnait cette distinction et ses conséquences alors que

la deuxiéme école refuse de limiter 1la sanction



v

disciplinaire uniquement aux manquements volontaires du

salarié.

Ce mémoire a pour but de tracer 1’évolution de 1la
reconnaissance de la distinction entre les concepts de
mesures disciplinaires et de mesures non disciplinaires
dans le cadre de l’arbitrage de griefs. Nous verrons que
le courant qui retient la distinction est majoritaire

mais que les répercussions inhérentes a la mesure non
disciplinaire sont de plus en plus ténues.
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INTRODUCTION

Le contrat individuel de travail établit 1le rapport
juridique entre un employeur et son employé. Que le
travailleur soit couvert par convention collective ou
pas, le contrat de travail donne naissance aux différents
droits et obligations des parties!. L’employeur doit,
entre autres, fournir travail et rémunération, et, en
contre partie, 1’employé lui est subordonné juridiquement
dans l’exécution de son travail. Cette subordination

permet notamment & l’employeur de discipliner un salarié

qui manque & une de ses obligations.

L’avénement d’un contrat collectif de travail altére le
pouvoir disciplinaire de 1l’employeur plutdt que de le
créer. En effet, la convention collective viendra
limiter ce pouvoir en introduisant, notamment, la notion
de "juste cause". Cette notion prévient toute forme de
discipline arbitraire ou déraisonnable. Ainsi, les
salariés mécontents pourront faire grief et contester les
décisions de l’employeur. Ces mésententes doivent étre
soumises A& l’arbitre qui effectuera un contrdle des
décisions patronales. Pour connaitre les limites du
pouvoir disciplinaire patronal, il faut consulter
d’abord les dispositions de la convention collective
pertinente et aussi la jurisprudence arbitrale qui donne

naissance a un véritable droit disciplinaire.

Une analyse rapide de la doctrine et de la jurisprudence
arbitrale nous révéle que les manquements du salarié

peuvent étre multiples. Une école de pensée, largement

1COmpte tenu de la place controversée qu’'occupe le contrat individuel de
travail en regard de la convention collective, nous tiendrons pour acquis que les
obligations des parties découlent & la fois du contrat individuel de travail et
de la convention collective.
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majoritaire, classe en deux grandes catégories les fautes
des travailleurs. D’abord une catégorie qui regroupe les
fautes a caractére volontaire et & 1l’opposé, une
catégorie qui concerne des manquements de nature

involontaire.

L’employeur pourra réagir face & ces deux types de
manquements. Il pourra imposer une mesure disciplinaire
dans le cas d’une faute volontaire. La sanction visera
avant tout & punir afin de corriger le comportement
fautif. La mesure non disciplinaire, employée dans les
cas de fautes involontaires, n’aura au contraire aucun
but punitif; elle visera tout simplement a régulariser
la situation. L’effet de la mesure, appelée mesure
"administrative" ou non disciplinaire, pourra é&tre le
méme, par exemple le congédiement, mais 1l’optique dans
laquelle elle est imposée différe.

Cette distinction au niveau de la nature des manguements
n’est cependant pas reconnue par tous. Une seconde école
de pensée a refusé de voir une distinction dans la nature
des mesures imposées par un employeur. Pour cette école
de pensée, la notion de faute recouvre tous les
manguements qu’ils soient volontaires ou involontaires et
la notion de mesure disciplinaire s’applique & toute
faute.

=~

Les tenants de cette école refusent d’adhérer a cette
distinction surtout quand elle est retenue pour affecter
la compétence de 1/arbitre, son pouvoir d’/intervention et
1l’application de la plupart des principes du droit
disciplinaire. |

Notre étude s’intéressera & ce débat qui s’est méme
transposé devant les tribunaux supérieurs qui sont
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appelés a exercer leur droit de surveillance & 1l’endroit

des tribunaux inférieurs.

or, il semble que la question demeure encore entiére
aujourd’hui. En effet, la Cour d’Appel a rendu plusieurs
décisions qui semble contradictoires gquant a 1la
reconnaissance de la distinction. Il appert que le débat
est loin d’étre définitivement clos.

L’objectif de ce mémoire est d’analyser 1’/évolution de la

-~

distinction au Québec & travers 1la Jjurisprudence
arbitrale et civile de 1980 & 1991 inclusivement. De
plus, dans une perspective comparative, nous ferons une
mise au point sur 1’évolution gqu’a suivie la
jurisprudence des autres provinces canadiennes sur le

sujet.

Dans le premier chapitre de 1’étude, nous présentons le
cadre juridique de la discipline industrielle ainsi que
le cadre méthodologique utilisé pour les fins de ce
mémoire. Le deuxiéme chapitre porte sur le fondement, la
reconnaissance et les critéres de la la distinction,
ainsi que sur les principaux motifs non disciplinaires
rencontrés dans la jurisprudence arbitrale. Enfin, dans
le dernier chapitre du mémoire, nous nous arrétons sur
les conséquences pratiques de la distinction sur le
contrble arbitral.

L’intérét de notre mémoire est de cerner et d’analyser
les principaux critéres de la distinction ainsi que ses
conséquences en considérant la jurisprudence rendue ace
jour par les arbitres et les tribunaux supérieurs. En
effet, la connaissance des régles et de 1’état du droit
sur les critéres et les conségquences en arbitrage de la
distinction, permet aux employeurs comme aux
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représentants syndicaux de prendre des décisions plus
éclairées. Et c’est & ce niveau que notre étude prend

toute sa signification.



CHAPITRE 1
LA NOTION ET LE CADRE JURIDIQUE DE LA DISCIPLINE
INDUSTRIELLE

Ce premier chapitre a pour but de définir ce qu’est la
discipline industrielle dans son contexte juridique. Cet
exercice préliminaire est important pour bien situer dans
sa juste perspective 1l’étude de notre sujet. En effet,
avant d’aborder la distinction entre 1les "mesures
disciplinaires" et les "mesures non disciplinaires",
encore faut-il avoir une vue d’ensemble des différents
concepts entourant la relation employeur-employé. Cette
toile de fond est d’autant plus importante gqu’elle nous
‘permettra de mettre en relief certaines particularités de

notre sujet.

Notre démarche sera donc de présenter différentes notions
fondamentales qui nous orienteront vers notre
problématique. Ainsi, nous passerons en revue des
concepts tels que le contrat de travail et ses
obligations, les manquements du salarié, 1le pouvoir
disciplinaire de l’employeur et ses limites, la notion de
cause juste et suffisante, et finalement, d’un point de
vue théorique, la distinction entre 1les mesures
disciplinaires et non disciplinaires. Ces concepts
constituent le cadre général de notre étude.



1.1 DEFINITION DU CONTRAT DE TRAVAIL ET LES
PRINCIPAUX DROITS ET OBLIGATIONS QUI EN D&COULENT

Toute relation de travail comporte pour les parties des
obligations réciproques. Jadis, toutes les obligations
du travailleur salarié tiraient leur source d’un contrat
régi par le droit commun des obligations, contrat nommé

louage de service personnell.

Aujourd’hui, avec 1l’avénement des rapports collectifs de
travail et une intervention accrue des pouvoirs publics
dans le secteur du travail, plusieurs textes a caractére
réglementaire, dont la convention collective, s’ajoutent
au contrat de 1louage de service, maintenant appelé
contrat individuel de travail, pour fixer les droits et
obligations du salarié. Bien que son rdle soit amenuisé,
il n’en demeure pas moins qu’il continue d’exister. Son
réle est déterminant dans 1’établissement de la relation
juridique qui s’établit entre 1l’employeur et le
travailleur.

1.1.1 Définition et objet du contrat de travail

L’article 1665a) du C.c.B.~C. définit le louage d’ouvrage
comme é&tant «...un contrat par lequel 1le locateur
s’engage a faire quelque chose pour le locataire moyen-
nant un prix.». Cette disposition a permis aux juristes
d’en tirer la définition actuelle du contrat de travail.
La doctrine et la jurisprudence ont donc défini, plus
clairement, ce type de contrat.

'Les articles 1667 & 1671 du Code civil du Bas Canada, ci-aprés "C.c.B.-C.".
Ces articles ont &té& modifiés ou remplacés par un chapitre du nouveau Code civil
du Québec, L.Q. 1991, c.64. Il s‘agit des articles 2085 & 2097 du code adopté
en 1991 et non encore en vigueur.
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Dés qu’une personne s’engage envers une autre personne a
effectuer, moyennant rémunération, un travail sous sa
supervision, nous retrouvons les éléments essentiels du
contrat de travail au sens du droit civil. Claude
D’Aoust, pour sa part, définit le contrat individuel de
travail comme suit:

"ILe contrat individuel de travail est un
contrat par lequel une personne met, pour un
temps limité, son activité a la disposition
d’une autre personne, sous l’autorité de
laquelle elle se place, moyennant
rémunération."?

Il se dégage de cette définition, les trois éléments
requis & l’existence d’un contrat d’emploi. Il s’agit de
1’/élément "travail", "rémunération" et "subordination"3.

Cette derniére condition est 1’élément qui distingue le
contrat de travail des autres formes de contrats de
louage d’ouvrage®. Cette notion impligue que le salarié
accepte de se placer sous l’autorité de son employeur
dans 1’exécution de son travail. René Doucet écrit entre
autres, qu’il s’agit d’un:

"lien de préposition caractérisé par le pou-
voir de contrdle de 1l’employeur sur l’employé,
tant dans la fin recherchée que dans les
moyens utilisés."®

2claude D’'ROUST, Le contrat individuel de travail en droit québécois,
P.U.M., Montréal, 1970, p.5.

35Robert P. GAGNON, Droit du travail, Cowansville, Les Editions Yvon Blais
inc., 1987, p. 19. Ces trois éléments essentiels sont &galement ceux qui doivent
étre présents, pour qu’un travailleur mérite le statut de "salarié" au sens du
Code du travail.

4claude D’'AOUST, Louis LECLERC et Gilles TRUDEAU, Les mesures disciplinaire:
Etude jurisprudentielle et doctrinale, monographie No. 13, Montréal, Ecole de
relations industrielles, 1982, p. 33.

5René DOUCET, "La résiliation du contrat de travail en droit gquébécois”,
(1974) 60 Revue Thémis 249, 254.
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En somme, cet état se caractérise par le pouvoir de
1’employeur d’imposer le contenu du travail aussi bien
gue la méthode et le procédé. Or, comme nous allons le
voir un peu plus loin®, le pouvoir disciplinaire appa-
rait comme une conséguence nécessaire de la faculté
patronale de diriger le travail du salarié’.

Par ailleurs, la signification actuelle de la subordi-
nation est beaucoup plus large; elle se fonde plutdt sur
1’acceptation par le salarié de certaines conditions
d’exécution et d’un cadre dans lequel devra s’effectuer
le travail®. Ainsi, les professionnels, les techniciens
hautement spécialisés, tout en demeurant subordonnés a
leur employeur, auront une marge de manoeuvre beaucoup
plus large qu’un simple travailleur manuel.

Bref, par la conclusion d’un contrat de travail, 1le
travailleur se retrouve en état de subordination vis-a-
vis son employeur. Par la concrétisation de cet acte
juridique, naissent aussi des obligations réciprogques
entre 1les parties contractantes. Ceci nous améne
maintenant, & aborder les principales obligations que

doivent assumer les parties.
1.1.2 Les obligations de l’employeur

La liberté contractuelle permet aux parties d’inclure des
obligations spécifiques, pourvu qu’elles ne soient pas
contraire & la loi, aux bonnes moeurs, ou & 1l’ordre
public. Cependant, le contrat de travail impose a

6Infra, Pp. 19-40.
Tc. D’'AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, pp. 33-57.

8Rrobert P. GAGNON, Louis LeBEL et Pierre VERGE, Droit du travail, Presses
de 1'Université Laval, Québec, 1987, p.238.
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l’employeur trois grandes obligations principales:

fournir le travail convenu, rémunérer le travailleur et

assurer un environnement sécuritaire®. Les deux premiére

obligations citées sont dites essentielles et se
retrouvent automatiquement dans tout contrat de

~

110, Quant & 1l’obligation de sécurité, elle
111,

travai
découle de maniére naturelle du contrat de travai

Nous allons donc préciser chacune de ces obligations.

A- Obligation de fournir le travail

La premiére grande obligation de 1’employeur est celle de
fournir le travail convenu & son employé. Cette obli-
gation comporte plusieurs facettes. Ainsi, l’employeur
doit mettre & la disposition du salarié les outils et la
matiére nécessaires au travail et 1lui fournir les
instructions et une supervision adéquates. Il se dégage
de cette méme obligation, le devoir pour 1l’employeur de
fournir & 1l’employé le type de travail qui é&tait convenu

%A défaut de stipulations expresses, il faut se rappeler les dispositions
de 1l’article 1024 du C.c.B.-C., qui incorpore au cercle contractuel les
obligations implicites qui découle de la nature méme du contrat ou qui résultent
de 1’'équité, des usages ou de la loi. Ainsi, les obligations ci-haut citées sont
implicites et découlent de la nature du contrat de travail. De plus, plusieurs
autres obligations, & la charge de l'employeur, proviennent d‘autre€s sources
(e.i. convention collective, diverses lois, etc.). Voir de fagon générale sur
1’étendue des obligations contractuelles et leur intensité, Paul-André CREPEAU,
"Le contenu obligationnel d‘un contrat®", (1965) R. du B. can 1.

0ces obligations sont essentielles parce qu’elles doivent se retrouver dans
tout contrat de travail, sans quoi le contrat n’‘existe pas ou devient un contrat
d‘une autre espéce. Voir C. D'ROUST, gp.cit., note 2, p.27.

p.a. CREPEAU, loc.cit., note 9, 13. Selon le professeur Crépeau,
l’obligation de sécurité serait un clause naturelle du contrat de travail. Cela
signifie donc qu’‘elle se trouve d’emblée dans le cercle contractuel, & moins que
les parties ne l’aient expressément retirée.
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au moment de 1l’engagement, ainsi que le niveau d’autorité

stipulél?,

B- Obligation de rémunérer

La deuxiéme obligation essentielle, dont 1l’employeur est
le débiteur, a trait a la rémunération. L’employeur
devra payer le prix de la prestation de travail au moyen
d’un salaire versé périodiquement. L‘’obligation de fixer
un prix est expressément établie par l’article 1665a
c.c.B.-C.:

"Le louage d’ouvrage est un contrat par lequel
le locateur s’engage & faire quelque chose
pour le locataire moyennant un prix"

Le mot "prix"™ utilisé dans cet article, n’est pas défini
par le Code civil. La jurisprudence a donc précisé ce
terme, en établissant progressivement une définition en
regard d’une perspective juridique et sociale.

D’un point de vue strictement juridique, le salaire n’est
d0 qu’en contre-partie du travail fourni. Cependant,
comme nul ne 1l’ignore aujourd’hui, le salaire est devenu
davantage que le prix du travail; il est acquis méme
pendant certaines ©périodes d’inactivité: vacances

annuelles, congés payés, etc.13, Finalement, la

213 ¢st possible de conclure & un bris de contrat si l’employeur réduit
l’autorité d’un employé de fagon telle que celui-ci est justifié de croire qu’il
a &té& déchu de son poste. Voir Brown v. Canada Biscuit Co. Ltd., (1935) S.C.R.
212, tel que cité dans Edward. E. AUST, Le contrat d’emploi, Montréal, Les
Editions Yvon Blais inc., 1988, p. 34.

Contra: Les commigsions d‘’é&cole pour la Corporation scolaire du Cap de la

Madeleine c. Dame Guillemette, [1972] C.A. 453.

Bre législateur, a prévu dans la Loi sur les normes du travail L.R.Q. c.
N-1.1, diverses normes & caractére é&conomique qui garantissent, & une partie
importante de la main-d‘oceuvre, le paiement d’un salaire méme lorsque la
prestation de travail n‘est pas rendue. Ainsi, le salarié a droit & une
indemnité de vacances (art. 74), aux paiements de jours fériées ou congés
payés(art. 62), ainsi qu‘a divers congés sociaux (art. 80, 81,81.1). Nous
retrouvons également des dispositions similaires, dans le Code canadien du
travail (C.C.T.) L.R.C. (1985), ch. L-2, pour les salariés assujettis & la
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dimension du mot "prix" recouvre aujourd’hui un concept
général de rémunération qui englobe tous les bénéfices et

les avantages d’une valeur pécuniairel?.

C- Obligation de sécurité

L’employeur doit offrir un cadre de travail sQr aux
employés. Cette obligation découle de la nature du
contrat. Selon D’Aoust "[e]lle est le corollaire de
l1’autorité dont jouit le patron quant a l’exécution du
travail."!® Le professeur Crépeau soulignait également:

"Oor, ce droit de contrdle sur les activités
d’autrui nait, incontestablement, du contrat;
pourquoi en serait-il autrement de
1’obligation, corrélative, de sécurité?"!®

Cette opinion appuie 1l’école de pensée qui fonde cette
obligation sur 1l’article 1024 C.c.B.-C.. Cet article
oblige les tribunaux et les interprétes & insérer dans le
cadre contractuel non seulement les obligations
expresses, mais également les obligations qui découlent
de la nature du contrat, de 1’équité, de l’usage et de la
loi. Pour les tenants de cette école, la clause de
sécurité, dans le cadre du contrat de travail serait une

législation fédérale. Pour la population syndiquée, ces dérivés du salaire sont
généralement prévus dans les conventions collectives, & défaut de quoi, elle
pourra bénéficier de la protection accordée dans l‘une ou l'autre des lois
précitées.

Tep. E. AUST, op.cit., note 10, p.53. Par ailleurs, le législateur est
intervenu 3 divers niveaux pour protéger ce droit au salaire. La Loi sur les
normes du travail prévoit, entre autres, la garantie d’un salaire minimum et
diverses modalitée concrétes de versement du salaire; voir les articles 40 et ss.
de la L.N.T...

5¢c. D’AOUST, op.cit., note 2, p. 42.

6p, -A. CREPEAU, loc.cit., note 9, 21.
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obligation contractuelle implicite, a la charge de
ti7.

1’employeur, qui découlerait de la nature du contra
Bien que largement reconnue et admise par les employeurs
eux-mémes, la source de cette obligation n’a pas fait
1’unanimité. Beaucoup sont encore d’opinion que la rela-
tion d’emploi ne donne pas, en soi, naissance & une
obligation contractuelle de sécurité. Selon cette école,
les dommages subis au travail par l’employé donne plutdt
droit & une action en responsabilité délictuellel®,

La différence d’opinion entre les deux courants de pensée
est peut-étre devenue académique, & cause entre autres de
la Loi sur la santé et la sécurité du travaill®qui
confirme cette obligation et la Loi sur les accidents du

0

travail et maladies professionnelle52 qui assure,

1’indemnisation du salarié victime d’une lésion

-

professionnelle, sans égard a la responsabilité.

714., 18-23.

8¢, D‘AOUST, op.cit., note 2, pp. 42-43. Plus récemment voir, Marie-France
BICH, "Le contrat de travail et le Code civil: du nouveau d l'horizon", (1990)
24 R.J.T. 111, 117-118. Cet article traite de la réforme du Code civil. Depuis,
le nouveau Code civil du Québec a été adopté et prévoit expressément une
obligation de sécurité & la charge de l’employeur: article 2087, Code civil du
Québec, L.Q.1991, c.64.

91,.R.Q., c. S-2.1.

201, R.Q., c. A-3.001.
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1.1.3 Les obligations du travailleur

Les obligations dont l’employé est le débiteur, en vertu
du contrat de travail, sont multiples. Nous pouvons les
regrouper en trois grandes catégorie321. Claude D’Aoust,
dans son étude, les identifie comme é&tant 1’obligation
d’exécution, de diligence et de loyauté??. Ce sera le

plan que nous adopterons.
A- Exécution du travail

La premiére obligation d’un employé est d’exécuter son
travail. Cette obligation comporte celle d’étre
personnellement présent au travail et celle d’exécuter le

travail demandé selon les normes exigées.

Etant donné le caractére personnel du contrat de travail,
l’employé doit exécuter 1lui-méme sa prestation de
travail. Il en est ainsi, puisque « 1’identité& méme du
travailleur est un élément déterminant dans la décision

du patron de le prendre & son service.»?3

2lcette liste n’est pas exhaustive et l’article 1024 du C.c.B.~C. 1’indique
clairement: certaines obligations naturelles se greffent aux obligations
esgsentielles. Par exemple, l‘obligation de civilité est une obligation naturelle
du salarié découlant de l’exécution du travail; voir & ce sujet, Claude D’'AOUST,
Sylvain ST-JERN et Gilles TRUDEAU, "L‘obligation de civilité", (1986) 41

Relations Industrielles 1, 157-158.
22¢. prmousT, op.cit., note 2, pp. 26 et seq.

2{&1;, p. 7. Le caractére personnel du contrat individuel de travail, est
aujourd‘hui remis en cause dans certaines circonstances. Voir a ce sujet: Marie-
France BICH, "Du contrat de travail en droit québécois: essai en forme de point
d‘interrogation", (1986) 17 R.G.D. 85. La citation qui suit met en évidence
l’analyse critique é&laborée par 1l’auteur:

"La nature et l’objet méme du contrat individuel de travail exigent
donc que l’'employé exécute personnellement sa tache, seul cas dans
lequel les éléments subordination et rémunération peuvent jouer. Il
n‘est pas besoin de recourir & l'affirmation du caractére intuitu
personae du contrat individuel de travail pour en arriver a cette
conclusion. Inversement, le caractére intuitu personae du contrat
de travail ne saurait étre déduit de l‘obligation d’exécution
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Par ailleurs, le salarié doit étre présent de fagon
réguliére 3 son emploi. Les absences non autorisées, de
méme gque 1’absentéisme chronique sont des fautes

contractuelles pouvant justifier le congédiement?4.

L’exécution de la prestation de travail doit, en second
lieu, étre conforme aux directives de 1l’employeur; il
s’agit 1a d’une exigence inhérente au contrat de travail,
puisque le salarié se place sous l’autorité de celui qui
fournit le travail. En conséquence, le travailleur a
l’obligation de respecter les normes ou les standards de
production fixés au contrat. Les réglements intérieurs
élaborés unilatéralement par l’employeur sont présumés
avoir été acceptés, du moins tacitement, par le salarié
lors de son embauche?°.

Toutefois, le devoir d’obéissance du travailleur ne porte
gque sur les ordres légitimes de son employeur.
L/’insubordination ne se rencontre que lorsque l’employeur
ou son représentant ont exprimé un ordre clair, non
équivoque et bien compris du salarié et que celui-ci ait
opposé un véritable refus?®. En vertu de son pouvoir de
direction, l’employeur serait dés lors justifié de rompre

personnelle qui incombe & l’employé."(p. 107).
2R, DOUCET, loc.cit., note 5, 278.

Sra réglementation intérieure élaborée par l’employeur, n’est en quelgue
sorte qu‘une forme d‘expression de son pouvoir de direction. En vertu de ce
pouvoir, l’'employeur pourrait ainsi imposer des mesures disciplinaires au salarié
qui ne respecterait pas les régles de 1l‘entreprise. Que ce pouvoir de
réglementation émane du contrat de travail (thése contractuelle) ou de son devoir
de gestion (thése institutionnelle), il n’en demeure pas moins que le galarié
doit respecter les régles patronales. Toutefois, l’analyse contractuelle crée
une certaine incohérence lorsque des modifications aux régles internes de
l’entreprise surviennent aprés la conclusion du contrat de travail. Voir & ce
sujet: C. D'AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, 47-49; Marie-France
BICH, "DROIT CIVIL - Le pouvoir disciplinaire de 1l‘employeur - fondements
civils", (1988) 22 R.J.T. 85, 95.

26, D’AOUST, L. LECLERC, G. TRUDEAU, ¢p.cit., note 4, p. 323.
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le contrat, & la condition, comme nous l’avons souligné,

que l’ordre & l’origine du refus soit légitime?’.

La jurisprudence civile comme la jurisprudence arbitrale
ont formulé des limites & 1’/autorité patronale et reconnu
divers motifs justifiant un refus d’obéir28. Ainsi, au
niveau du droit civil, le devoir d’obéissance est limité
au cadre du contrat et par la 1loi. Claude D’Aoust
établit ces limites, de la fagon suivante:

"ji) 1l’employé ne peut étre forcé d’accomplir
des té&ches autres que celles prévues au
contrat;

ii) 1les ordres ne peuvent forcer l’employé a
accomplir des actes illégaux ou con-

~

traires a la moralité;

iii) Les ordres ne doivent pas étre purement
arbitraires, c’est~ad~-dire sans aucun
lien, méme indirect, avec l’exécution de
1l’obligation du salarié."??

B- Obligation de diligence

Cette obligation impose au travailleur d’exécuter sa
prestation de travail avec diligence. Ce n’est donc pas
une obligation autonome; elle est directement reliée a
l’obligation d’exécution du travail. Plus précisément,
cette obligation fait référence a 1’intensité a laquelle
le travailleur doit exécuter son travail.

I1 faut bien comprendre que cette obligation n’est pas
une obligation essentielle au contrat de travail, en ce

2714., p.35.

2814., p. 324.

2°c. D'AOUST, op.cit., note 2, p. 28.
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sens qu’elle ne fait gque permettre 1l’exécution des
obligations principales. D’Acust 1la gqualifie de
naturelle, puisqu’elle est implicite & tout contrat de
travail et qu’elle découle de sa nature3®. L’employé
doit fournir un rendement satisfaisant, il ne doit pas
tout simplement exécuter le travail de fagon minimale ou

médiocre.

En outre, cette obligation crée & la fois une obligation
positive pour le travailleur, mais également une limite
aux exigences qu’on peut 1lui imposer. Ainsi, cette
obligation comporte pour le travailleur qu’il consacre
tout son temps et ses aptitudes au service de son
employeur. Il devra également utiliser avec soin 1la

matiére premiére et l’outillage mit & sa disposition3!.

Le défaut du travailleur de réaliser a la perfection les
objectifs proposés, ne saurait 1lui étre reproché
implacablement. En effet, le contrat d’emploi crée une
obligation naturelle de moyen (ou de diligence) pour le
salarié. Ainsi, cette obligation n’engage pas le
débiteur & obtenir un résultat déterminé, mais a
accomplir sa t&che avec toute 1l’attention et tout le soin
qu’y apporterait le travailleur moyen, ou «toute personne

raisonnable» placée dans la méme situation32,

30cette obligation est inté&grée au cercle contractuel par l’intermédiaire
de l'article 1024 du C.c.B.-C. qui se lit comme suit:
"Les obligations d‘un contrat s’étendent non seulement & ce qui est
exprim&, mais encore & toutes les conséquences qui en découlent,
d’aprés sa nature, et suivant 1’égquité, l’usage ou la loi."
Voir de fagon générale sur cette obligation, C. D'AOUST, op.cit., note 2, pp. 28~
33; C. D’AOUSt, S. ST-JEAN et G. TRUDEAU, loc.cit., note 21.

31c. praousT, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, p. 36.

323ean PINEAU et Danielle BURMAN, Théorie des obligaticns, 2e Edition,
Montré&al, Les Editions Thémis, 1988, p. 12.
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Par conséquent, l’employeur ne pourrait exiger de facgon
impérative, un résultat déterminé. Les parties pourront
cependant, par accord exprés, convenir d’une obligation
de résultat33, Il s’agira d’ententes biens précises,
puisque régle générale l’employeur ne pourrait exiger
plus qu’un travail de qualité moyenne. Il n’en demeure
pas moins, que le travailleur doit posséder 1les
compétences et les habilités nécessaires pour
correspondre au niveau moyen de sa profession. Si le
salarié n’est pas capable de fournir un travail
satisfaisant, l’employeur aurait droit de mettre fin au
contrat, puisque 1le travailleur ne remplit pas
complétement ses obligations. On parlera alors,

3

d’incompétence, de négligence et d’incapacité.

C- Obligation de loyauté

Le fondement de l’obligation de loyauté procéde de la
bonne foi nécessaire a la création de tout contrat34.
Cette obligation découle de la nature du contrat de

travail et n’a pas a y étre stipulée35.

Plus concrétement, cette obligation comporte plusieurs
facettes pour 1le travailleur. I1 doit entre autres:
honnéteté, protection de la réputation, discrétion et

=~

non-concurrence a son employeur.

3Bcela peut se voir notamment chez des cadres de niveau hiérarchique élevé
ou pour des professionnels salariés ayant des mandats spécifiques.

e, D’AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4 , p. 36.

35Encore une fois, cette obligation, comme l’obligation de diligence, est
intégrée au contrat de travail par l'intermédiaire de l’article 1024 du C.c.B.-
C.. Le nouveau Code civil du OQuébec, prévoit maintenant cette obligation:
articles 2088 et 2089, L.Q.1991, c.64.
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Cette obligation de loyauté impose donc, d’une part, au
salarié de contribuer positivement & 1l’essor de
l’entreprise en mettant, comme nous 1l’avons déja
souligné, tout son énergie et son temps au profit de son
employeur pendant les heures de travail et d’autre part,
le salarié doit également s’abstenir d’actes nuisibles:

tel serait le cas s’il nuisait & la réputation de son
employeur, divulguait des secrets d’entreprise, etc3S.

Le degré de loyauté exigé est trés relatif et dépend de
chaque cas. La jurisprudence a élaboré qu’il pourrait
varier selon l’importance du poste occupé par le salarié,
la nature de 1l’entreprise, 1l’impact réel de 1l’acte
déloyal, 1l‘’intention coupable ou les motivations qui ont

conduit & 1l’acte, etc3’.

En résumé, le contrat de travail fait naitre des obli-
gations a la charge de chacune des deux parties. A
cause du caractére synallagmatique du contrat de travail,
le non respect d’une des obligations autorise la partie
lésée & ne pas exécuter ses propres obligations et &
rompre le contrat38,

Mais qu’arrive-t-il lorsqu’une convention collective lie
les parties? Auront-elles les mémes obligations? Notre

prochaine section répondra a ces questions et exposera
1’état du droit sur cet aspect.

36pn. E. AUST, op.cit., note 12, pp. 106-118.
371bid.
3Barticle 1065 Cc.c.B.C.. Voir maintenant: article 2094, Code civil du

Québec.
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1.2 LA CONVENTION COLLECTIVE

La convention collective é&tablit les conditions de
travail auxquelles seront soumis employeurs et salariés.
Au Québec c’est le Code du travail3® qui aménage 1les
rapports collectifs du travail. Cette loi, qui reconnait
le droit d’association, permet aux travailleurs de se
regrouper en syndicats accrédités et de négocier des
conventions collectives oQl y seront é&tablies 1leurs
conditions de travail. Toutefois, ce droit n’est pas
accessible & tous les employés. Ainsi, les cadres, les
officiers d’une corporation et les fonctionnaires dont
l’emploi posséde un caractére confidentiel sont exclus.
L’article 11) du Code du travail, tel qu’interprété par
la jurisprudence, exige également la présence de trois
éléments essentiels pour étre qualifié de «salarié» et
ainsi pouvoir bénéficier des dispositions du Code du
travail. Il s’agit des caractéristiques du contrat
individuel de travail soit: le travail, la rémunération
et la subordination. Malgré ces contraintes, 33 % des
travailleurs québécois sont syndiqués et un pourcentage
encore plus grand pourrait 1’étre40.

L’avénement de la négociation collective éteint-il le
contrat de travail et les obligations qui en découlent?
Au contraire, le contrat individuel de travail constitue
une condition nécessaire & 1l’application de la convention

3%L.R.Q., c.c-27.

40Statistique Canada, données de novembre 1991 (informations té&léphoniques):
le taux de syndicalisation au Québec est de 33.0%. Le calcul est effectuéd sur
le nombre de salariés couverts par convention collective (982 030), sur le nombre
total d’emplois (temps partiel et temps plein) (2 972 000).
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collective?!. La conclusion d’une convention collective
fixant le contenu de chaque contrat de travail n’élimine
pas l’élément de subordination juridique.

Ainsi, tout travailleur, qu’il soit syndiqué ou non, est
nécessairement partie & un contrat de travail. Si le
travailleur est assujetti & une convention collective, il
est alors 1ié & son employeur par un contrat individuel
de travail et la convention collective vient préciser les
conditions de travail s’appliquant & 1l’ensemble des
salariés visés par 1l’accréditation. En définitive, non
seulement le contrat de travail survit aprés la signature
d’une convention collective, mais justifie le

rattachement du salarié & l’entreprise??,

Par conséquent, on peut affirmer que les obligations
fondamentales du contrat de travail demeurent malgré la
signature d’une convention collective. En fait, ces

4111 existe une controverse entourant la survivance du contrat individuel
de travail aprés la signature de la convention collective Mc Gavin Toastmaster
Ltd. c. Aingcough et al., [1976) 1 R.C.S. 718 pP. 725). M. le juge en chef Laskin
dans cette décision nie l’existence du contrat individuel parallélement & la
convention collective.

La Cour supréme du Canada a eu &galement l’occasion de se prononcer une seconde
fois sur cette question dans: Paccar of Canada c. Agsgociation canadienne des
travailleurs des industries mécanique et assimiléeg, section locale 14, [1989]
2 R.C.S. 983. Cette décision majoritaire, suit la méme logique que l’affaire Mc
Gavin toastmaster Itd et appuie 1l’idée que du moment qu‘un syndicat est
accrédité, un nouveau régime de droit s’applique en ce milieu de travail et s’y
impose d‘une maniére exclusive. Pour un commentaire sur cette décision consulter:
Fernand MORIN, "Modification unilatérale des conditions de travail au terme d’une
négociation collectivel™, (1990) 45 Relations Industrielles 566. Le méme article
est paru dans, F. MORIN, "Modification unilatérale des conditions de travail au
terme d'une négociation collective.", (1990) 50 Revue du Barreau 592.

Récemment, la Cour d’appel a confirmé cette approche renversant ainsi la tendance

majoritaire de cette cour: Maribro inc. ¢. L’Union des employés (&eg) de service,

local 298 ~ F.T.Q., [1992] R.J.Q. 572 (C.A.).

“?voir, C. D'AOCUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, pp. 38-40 et
Suzanne HANDMAN, "The juridical status of an individual work contract in relation
to a collective agreement and recourses of an employee”, (1979) 39 R. du B. 995.
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obligations sont plutdt précisées par la convention

collective.

Cette théorie n’est cependant pas partagée par tous. En
effet, une autre école de pensée nie l’existence méme du
contrat individuel de travail parallélement & la
convention collective. A ce sujet, le professeur Fernand
Morin explique:

"Les tenants de la thése abolitionniste de la
liberté individuelle de convention, pour
assurer 1l’impérialisme de 1la convention
collective, utilisent alors certains
commentaires et observations de la Cour
supréme du Canada gque nous avons déja
rapportés. [...] Selon cette thése, le contrat
individuel de travail ne servirait gque pour
les seules fins de 1l’embauche, c’est-a-dire
pour expliquer juridiquement la présence du
salarié dans l’entreprise et sa subordination
a l’employeur. Pour le reste, ce contrat
serait vide de sens dés qu’un groupe est
soumis au régime des rappots collectifs."*

Pour les fins de notre étude il n’est pas pertinent de
discuter plus longuement du mérite de ces deux écoles.
Nous croyons simplement que les obligations fondamentales
qui caractérisent le statut de salarié existent toujours
et ce, méme en présence d’une convention collective.
D’ailleurs, les arbitres de griefs, en déterminant les
obligations des parties et de 1la leurs manquements, se
rapportent bien sir a la convention collective, mais trés

souvent aussi au contrat individuel de travail.

43pernand MORIN, Rapportsg collectifs du travail, 2e Edition, Montréal, Les
Editions Thémis inc., 1991, pp. 585-586.
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1.3 LE POUVOIR DISCIPLINAIRE DE L’EMPLOYEUR ET
SON CONTROLE S0OUS LA CONVENTION COLLECTIVE

Comme nous l’avons vu, il est admis que le manquement &
une des obligations autorise la partie lésée & prendre
des mesures contre son vis-a-vis. Si le salarié manque de
fagon volontaire ou involontaire & son obligation
d’exécuter avec diligence sa prestation de travail,
1l’employeur pourra intervenir. Mais de quelle facon, ce
dernier pourra-t-il le faire?

Sous 1le régime de droit commun, 1l’employeur peut
congédier pour cause?? ou résilier unilatéralement 1le
contrat avec préavis®® ou mettre fin au contrat lorsque

%Le contrat de travail étant bilatéral une partie peut y mettre fin si
l’autre refuse ou néglige d’'exécuter ses obligations: article 1065 du C.c.B.-C..
Par ailleurs, ce méme article permet notamment 3 l’employé qui croit avoir été
congédié sans cause, de se prévaloir d’une action en dommages-intéréts. Il s'agit
en fait du seul recours de la partie victime. En effet, il ne saurait étre
question d’ordonner la réintégration d’'un employé, méme en cas de rupture abusive
puisque le contrat de travail est un contrat personnel (intuitu personae).
Conséquemment, en aucun cas, un tribunal de droit commun ne cassera & proprement
parler le congédiement ou lui substituera une suspension. Car il lui faudrait
pour cela, ordonner la réintégration, ce qu‘il ne peut faire. Voir cependant un
article de Marie-France BICH qui critique cette théorie civile classique:

lJoc.cit., note 23.

Pour un exposé général sur les régles régissant la rupture contractuelle, voir:
Alain TURCOTTE, "Evolution jurisprudentielle relative aux régles gouvernant la
cessation du contrat individuel de travail®, (1978) 33 Relations Industrielles
544; R. DOUCET, loc.cit., note 5, 249; Jean-Réal CARDIN, "Le réglement des
différends touchant 1l'exercice du pouvoir disciplinaire de l’employeur, y compris
le renvoi”, (1964) 19 Relations Industrielles 149; Pierre LAPORTE, "Les modes de
cessation du contrat individuel de travail et l’impact de la loi sur les normes

du travail"”, dans Rodrigue BLOUIN (dir.), Vingt-cing ans de pratigque en Relations
Industrielles au Québec, Cowansville, Les Editions Yvon Blais inc., 1990, p. 557.

4cette faculté peut se résumer ainsi: dans le cas d'un contrat 3 durée
indéterminée, celui qui prend l’initiative de résilier le contrat n‘a aucune
justification & fournir a 1‘autre partie, sa seule obligation étant de lui donner
un préavis ou une compensation monétaire y correspondant. Article 1668 du
C.c.B.~C.. La loi et la jurisprudence déterminent aujourd’hui la longueur du
préavis & donner. Voir & ce sujet de fagon générale: Georges AUDET, Robert
BONHOMME et Clément GASCON, Le congédiement en droit Québécois, 3&d.,
Cowansville, Les Editions Yvon Blais inc., (cahier & anneaux).
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le salarié, sans sa faute, devient incapable de remplir

le service convenu?®.

La situation semble étre la méme dans les provinces de
“"common law". Dans leur ouvrage, Brown et Beatty
expliquent ce point de vue comme suit:

"... at common law it appears that, except
where there was an express agreement or an
estblished practice, an employer was not
entitled to suspend or impose fines upon
employees who had engaged in some form of
misconduct. Rather, the employer’s
disciplinary sanctions were limited to
severing the employment relationship either
for cause, or in the absence of cause, upon
proper and reasonable notice."47

L’employeur posséde donc un certain pouvoir de sanc-
tionner le comportement jugé déviant du travailleur.
Mais est-ce 1a un véritable pouvoir disciplinaire*8?

%prticles 1202 et 1668 du C.c.B.-C.. Dans ces articles nous retrouvons en
quelque sorte le fondement légal de la mesure "non disciplinaire"” qui se
rencontre surtout, dans l‘&tude de la jurisprudence arbitrale. Le congédiement
non disciplinaire reposerait donc sur le principe de l'extinction des obligations
pour cause d’impossibilité d‘exécution. C’est du moins la conclusion & laquelle

est arrivé Alain GALARNEAU, Le congédiement administratif en droit québécois,

mémoire de maitrise, Montréal, faculté de droit, Université de Montréal, 1986,
p. 46.

47ponald J. M. BROWN and David M. BEATTY, Canadian Labour Arbitration, 3é&d.,
Aurora, Butterworths, mise & jour en juin 1990, no. 7:1100.

48p 1+heure actuelle, deux courants s’affrontent quant 4 la source de ce
pouvoir: la thése contractuelle et la thése institutionnelle. Pour les fins de
notre étude, nous ne discuterons pas de la thése institutionnelle. Cette thése
n‘a drailleurs pas eu beaucoup de succés au québec; elle est pratiquement
inexistante dans notre jurisprudence.

Voir de fagon générale sur la question de ces deux théses: M.-F. BICH, loc.cit.,
note 25, 85 ; C. D’'AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, gp.cit., note 4, pp. 51 seq.;
Rodrigue BLOUIN, "Notion de cause juste et suffisante en contexte de
congédiement", (1981) 41 R. du B., 807, 808-812; R. DOUCET, loc.cit., note 5, pp.
293 et seq.; J.-R. CARDIN, Loc.cit, note 44, 151 seq..
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Pour certains, le pouvoir disciplinaire de l’employeur en
droit commun n’existe pas?’. 1Ils soutiennent alors que
l’employeur n’a qu’une faculté, celle de se libérer de
ses propres obligations lorsque le salarié ne satisfait
plus aux siennes. En effet, 1l’employeur dans ce contexte
peut sanctionner immédiatement le manquement du salarié
par le congédiement. En d’autres termes, l’employeur n’a
pas l’obligation, ni la capacité d’utiliser des mesures
intermédiaires telles: la suspension, la rétrogradation,
la réprimande ou la mutation. Ce genre de sanctions
représentent des modifications unilatérales des
conditions fondamentales de la relation d’emploi. A
moins d’un accord implicite®® ou explicite de la part du
salarié, gqui donnerait ainsi naissance & un nouveau
contrat51, il faut présumer la rupture du contrat &

1’initiative de 1’employeur?>2,.

Dans 1les provinces du common law, il semble qu‘une
analyse similaire prévaut:

"There is virtually no common law requirement
of procedural fairness in discharge and
discipline. The only real question is whether

4%yoir entre autres R. BLOUIN, Loc.cit., note 49, 808 seqg; J.-R. CARDIN,
loc.cit., note 45, 151.

0cette acceptation peut étre en effet implicite: si le salarié ne conteste
pas la sanction, on présumera qu‘il en accepte les conséquences. Voir sur ce
point M.-F. BICH, loc.cit., note 26, 91.

51Cependant, la naissance d’un nouveau contrat peut s‘effectuer seulement
8’'il s’agit d‘une mesure permanente, comme une rétrogradation par exemple. Cette
opération juridigque qui consiste & remplacer une obligation existante par une
obligation nouvelle qui différe de l’ancienne soit par les personnes qui y sont
parties, soit par son objet, sa cause, ou ses modalités, s’appelle novation. La
novation inclut donc deux opérations juridiques distinctes, l‘une qui améne
l’extinction de la dette originaire et l’autre gqui crée une nouvelle dette
substituée & l’'ancienne. Voir & ce sujet: Jean PINEAU, Théorie deg obligations,
Montréal, Edition Thémis inc., 1979, p. 280.

52pour prétendre 3 une telle affirmation, il faut nécessairement que
l’employé s‘objecte & la mesure et ait offert concrétement de poursuivre
correctement l‘exécution de ses obligations. A défaut de quoi, c’est alors lui
qui rompt le contrat. JId., 90.
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has just cause for dismissal. If he does then
the imposition of virtually any other form of
discipline can be justified as a variation of
the terms of the employment contract expressly
or tacitly accepted by the employee in return
for continued employment. The employer agrees
to forgo his right to discharge and the
employee agrees to accept whatever
modification of the terms of the employment
contract are involved in the suspension,
demotion, reduction of pay or other form of
discipline imposed. Alternatively, the court
might hold that an employer’s power to impose
any of the standard forms of discipline was an
implied term of the contract of employment
from the beginning. "33

Cette analyse contractuelle du pouvoir disciplinaire de
l’employeur a toutefois été critiquée et n’est pas
unanimement acceptée®4. Les principales critiques
exprimées soulignent surtout le fait que 1l’analyse oblige
une « gymnastique intellectuelle» assez complexe et qu’au
surplus, elle traduit mal 1la réalité du pouvoir
disciplinaire qui est pourtant utilisé quotidiennement

par les employeurs®3.

531nnis CHRISTIE, Employment Law in Canada, Toronto, Butterworths, 1980, pp.
238-239. Il apparait que la faculté patronale d’'imposer des mesures médianes,
autres que le congédiement, pourrait aussi é&tre implicite dés la création du
contrat de travail.

S4yoir de fagon générale M.-F. BICH, loc.cit., note 25. Voir également a
ce sujet, C. D'AROUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, pp. 52-57.

55voir & ce sujet C. D'AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, p.

57. Les auteurs é&crivaient & ce propos:

"L‘usage a certainement reconnu a l’employeur le pouvoir d’imposer

des sanctions disciplinaires au salarié. Une simple observation de

la réalité du travail dans l'entreprise en é&tablit la preuve."
Voir é&galement, M.-F. BICH, loc.cit., note 25, 92. Dans son étude, 1l'auteur
aprés un examen de plusieurs facteurs (ancienneté, fréquence, généralité,
publicité et uniformité) concernant l‘exercice du pouvoir disciplinaire arrive
4 la méme conclusion ci-haut citée. Sans constituer une véritable é&tude
empirique, cette recherche appuie de fagon encore plus probante, l’existence et
l‘usage d‘un pouvoir disciplinaire certain. Dés lors, il semble d’autant plus
hasardeux de conclure que le pouvoir disciplinaire en droit commun, n’‘existe pas.
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Plus encore, cette fagon d’envisager 1le pouvoir
disciplinaire de l’employeur qu’en regard des
conséquences dictées par l’article 1065 du C.c.B.—C.SG,
ne rend pas compte du but et de la finalité recherchés
lorsque le pouvoir en question est exercé. Il semble
hasardeux ou du moins peu ,probable, de croire que la
motivation guidant 1l‘’employeur 1lorsqu’il impose une
mesure disciplinaire, autre que le congédiement, est de
rompre le contrat initial et ainsi d’en créer un autre.
Marie-France Bich soulignait avec beaucoup d’a-propos,
les lacunes qu’une telle analyse engendre:

"En fait, traiter du phénoméne disciplinaire
en fonction seulement des obligations
bilatérales des parties, pour en faire une
variante de 1l’exercice de 1la faculté de
résiliation ou un motif de résolution, ne
refléte aucunement le caractére
fondamentalement punitif et unilatéral des
mesures en question."37,

Cette explication du pouvoir disciplinaire ne fait donc
pas bien ressortir le réle essentiellement punitif et
correctif de la mesure disciplinaire. Or, précisément,
le but de ces mesures visent en premier lieu a réprimer
un comportement jugé déviant. La mesure ainsi imposée
viendra punir et dissuader le salarié d’adopter de

56yoir M.-F. BICH, loc.cit., note 25, 92. L‘article 1065 du C.c.B.-C. se

Notons aussi,

"Toute obligation rend le débiteur passible de dommages en cas de
contravention de sa part; dans les cas qui le permettent, lIe
créancier peut aussi demander l’'exécution de l’obligation méme et
l’autorisation de la faire exécuter aux dépens du débiteur ou la
résolution du contrat d’ou nait l’obligation; sauf les exceptions
contenues dans ce code et sans préjudice & son recours pour
dommages-inté&réts dans tous les cas." (Italiques ajoutés)

Les conséquences de l’article 1065 du C.c.B.-C. référent, comme nous l‘avons déja
souligné,
caractére personnel du contrat de travail interdit toute exécution en nature.
que le recours & ces possibilités sont & la portée des deux

4 la résolution du contrat et au recoure en dommages-intéréts.

parties.

571bid.
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nouveau un tel comportement. En outre, l’exercice du
pouvoir disciplinaire suppose que 1’employeur veut de
cette fagon corriger la maniére dont le salarié rend sa
prestation. Qui plus est, cette faculté est unilatérale:
seul l’employeur, possédant un pouvoir de commandement
(qui lui est donné par 1’état de subordination dans
lequel le salarié s’est placé lors de la conclusion du
contrat de travail) peut lui permettre d’imposer des
peines qu’il juge appropriées. Le salarié insatisfait du
comportement de son employeur, n’aura d’autre choix que
de rompre le contrat, quitte & le poursuivre par la

suite, en dommages-intérétss8,

Sans nier le cadre de 1’analyse contractuelle, 1l’exercice
du pouvoir disciplinaire peut &tre abordé sous un autre
angle, lui rendant ainsi une dimension plus prés de la
réalité. C’est dans cette optique que certains auteurs
proposent d’intégrer le pouvoir disciplinaire au contrat
de travail par l’intermédiaire de deux véhicules (nature
et usage) reconnus par l’article 1024 C.c.59.

Comme nous 1l’avons vu, la notion de subordination
juridique est 1’élément qui distingue 1le contrat
individuel de travail des autres formes de contrat de
louage d’ouvrage. Cet é&lément est de 1l’essence méme du
contrat de travail. Ainsi, partant de la nature du
contrat de travail, ces auteurs ont dans un premier
temps, fondé le pouvoir disciplinaire de 1’employeur dans

58&, 93. L’auteur note au passage que l’employé voulant obtenir une
compensation financiére devra, dans ce cas, invoquer quelque abus de droit. Voir
également, sur la théorie de 1l’abus de droit, R. BLOUIN, loc.cit., note 49, 813.
Il appert, que le recours en abus de droit n’est pas encore trés répandu au
Québec. Cependant, voir en guise d’exemple: Jolicoeur c. Lithographie Montréal
Ltée, [1982] C. S. 230; Foisy c. Bell Canada, [1984) C.S. 1164 et pour un exposé
des régles applicables: Sofati Ltée. c. Alfred Laporte, [1992] R.J.Q. 321 (C.A.).

%c. D'AOUST, L. LECLERC, et G. TRUDEAU, op.cit.,note 4, p. 56.
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le lien de subordination qui unit les parties au contrat.
L’intégration de ce pouvoir au contenu obligationnel du
contrat se fait de facgon implicite, par 1’intermédiaire
de l’article 1024 du C.c.B.-C.%0,

De ce point de vue, l’article 1024 C.c.B.-C. permet
d’incorporer au contrat de travail tout ce qui en est le
complément nécessaire. Le professeur Crépeau n’a-t-il
pas démontré de fagon convaincante que:

"Mais non seulement l’article 1024 du Code
civil consacre-t-il la force obligatoire des
devoirs expressément consentis, il impose de
plus & 1’interpréte et aux tribunaux le devoir
d’ incorporer au cercle contractuel le
obligations implicitement assumées.

(.0.)

Trés souvent, en effet, l’accord intervenu ne
porte que sur quelques é&léments essentiels
d’une affaire; le parties ont pu oublier ou
négliger de préciser les obligations qu’elles
ont voulu assumer; elles ont pu aussi ne pas
prévoir 1les conséquences, les "suites"
naturelles qui découlent de l1l’entente; elles
ont pu enfin ne pas tenir compte du milieu
dans lequel l’accord a été réaliseé.

Dans tous ces cas, il incombe & 1l’interpreéte
et aux tribunaux, se conformant en cela A
l’ordre du législateur, de suppléer au
silence, au laconisme des  parties en
"dépliant" le contrat, en l’auscultant pour y
déceler le obligations implicites qui
découlent de la nature méme du contrat ou qui
résultent de l’équité, des usages, ou de 1la
loi."61

80, article 1024 du C.c.B.-C. se lit: "Les obligations d’un contrat
s’étendent non seulement & ce qui y est exprimé, mais encore & toutes les
conséquences qui en découlent, d’aprés sa nature, et suivant 1’&quité, l’usage
ou la loi."

L‘opinion exprimé&e est soutenue par les auteurs: C. D'AQUST, L. LECLERC et G.
TRUDEAU, op.cit., note 4, pp. 56-57 et &galement par M.-F. BICH, loc.cit., note
25, 97.

é1p.-A. CREPEAU, Loc.cit, note 9, 5-6.
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Le pouvoir disciplinaire de 1l’employeur apparait donc
comme le corollaire de la subordination juridique ou si
1’on veut, comme étant la suite naturelle qui découle de
l’entente. Il en ainsi, puisque la faculté pour
1’employeur de diriger le travail de ses salariés, ne
saurait exister sans la possibilité pour ce dernier de

faire respecter ses directives®?.

Dans cette méme logique, les auteurs ont dans un deuxiéme
temps fondé le pouvoir disciplinaire de 1l’employeur sur
l’usage qui est source d‘obligations aux termes de
1’article 1024 C.c.B.-C.. Ainsi, par l’intermédiaire de
1’article 1024 C.c.B.-C., l’usage intégrerait au contrat
de travail 1l’existence d’un pouvoir disciplinaire.
D’ailleurs, on a déja vu que l’exercice de ce pouvoir est
une pratique courante dans 1l’entreprise, méme lorsque les
parties ne sont pas assujetties & une convention
collective. Compte tenu de ces remarques, il faut
convenir que méme sur une base strictement contractuelle,
1’employeur posséde un véritable pouvoir disciplinaire63.
Cette opinion est également partagée par Marie-France
Bich, qui écrit a ce sujet:

"Il nous semble cependant vraisemblable
d’affirmer que si le pouvoir disciplinaire de
l’employeur doit étre contractuellement
justifié, c’est 1l’usage, sanctionné par
l’article 1024 C.c. et démontrable suivant les

62yoir C. D’AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, p. 57.

également M.-F. BICH, loc.cit., note 25, 98. L’'auteure ajoute que:

"Notons seulement que le recours & l‘article 1024 C.c. introduit
entre les deux termes de l‘association en question un maillon
logique qui donne plus de poids au rapprochement subordination
juridique-pouvoir disciplinaire, bien qu‘il ne réponde pas A toutes
les objections de Béraud.”

Voir

Cette solution a &té en effet critiquée; voir sur ce point du vue, J.-M. BERAUD,
La suspension du contrat de travail, Paris, Sirey, Bibliothégque de Droit du

travail et de la sécurité sociale, VII, 1980, pp. 107-108.

63¢c. D’RAOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, p. 55.
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régles établies, qui en offre la base la plus
solide."%4,

En résumé, la reconnaissance du pouvoir disciplinaire
dans 1le contexte du contrat de travail semble
souhaitable; elle permet notamment de comprendre et
mieux, de justifier le comportement des parties dans
leurs rapports quotidiens. Plus particuliérement,
17article 1024 C.c.B.-C. permet d’intégrer au contenu
obligationnel d’un contrat, les nouveaux développenments
modulés par l/usage, la loi ou 1’équité. Les rapports
contractuels sont en constante évolution et "l’article
1024 C.c. nous oblige justement & transcrire 1l’é&volution

sociale en termes contractuels."®®

Connaitre le fondement du pouvoir disciplinaire semble
toutefois d’une utilité relative, lorsqu’une convention
collective régle les rapports employeurs-employés. La
plupart des conventions collectives reconnaissent en
effet 1l’existence d’un pouvoir disciplinaire. Il arrive
cependant des cas ou la convention collective est
complétement muette au sujet de 1l’exercice de ce
pouvoirss; il faut alors se rapporter aux régles civiles
telles qu’énoncées précédemment.

En somme, en reconnaissant la survie du contrat indivi-
duel de travail avec la venue d’une convention collective
et dans la mesure ol le pouvoir disciplinaire de
1’employeur est intégré au contrat de travail lui-méme,
tant le régime de droit commun que le régime collectif de

64y . -F. BICH, loc.cit., note 25, 103.

6514., 105.

6611 faut 1‘'admettre, il s’agit de cas assez rares.
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travail permettent & 1l’employeur de sanctionner le
comportement jugé déviant du travailleur.

A la lumiére de ces derniéres remarques, et contrairement
a4 1’opinion de plusieurs®’, la convention collective ne
représente donc pas le fondement juridique du pouvoir
disciplinaire, malgré l’existence de clauses
reconnaissant parfois explicitement & 1’employeur le
pouvoir d’imposer des sanctions disciplinaires. Ces
clauses ne font que permettre d’en contréler éventuel-
lement l’utilisation®®. 1La signature d’une convention
collective de travail vient altérer 1le pouvoir
disciplinaire de l’employeur plutét que de le créer. En
effet, 1l’accord collectif a plus souvent qu’autrement
comme conséquence de limiter ce pouvoir en introduisant,

notamment, la notion de "juste cause"®°.

Cette notion de "cause juste et suffisante" s’est
développée & travers la jurisprudence des arbitres’©.
Ces derniers, en effectuant un contréle des décisions
patronales, ont é&laboré un certain nombre de principes
généraux qui tentent d’assurer au salarié un traitement
équitable.

67yoir entre autres: J.R. CARDIN, loc.cit., note 44, 293; R. BLOUIN,
loc.cit., note 48, 810-812. Pour ces auteurs, le pouvoir disciplinaire de
l’employeur trouve son fondement dans les conventions collectives. Il en est
ainsi, puisqu’au niveau des rapports individuels de travail, ce pouvoir n’existe
pas: seul le congédiement est permis. Cette vision est conforme & l’analyse
contractuelle abordée sous l’angle strict de l’article 1065 C.c.B.-C..

8¢, D‘AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, Pp. 58 et 59,

Est-ce que cette notion est introduite automatiquement dans toute
convention collective, méme lorsque celle-ci est silencieuse & ce sujet? La
question est fort pertinente comme nous allons le voir un peu plus loin.

p titre de référence sur la définition de cette notion voir: Gérard
HEBERT et Gilles TRUDEAU, Leg normes minimales du travail, Cowansville, Les
fditions Yvon Blais inc., 1987, pp. 168-169; cC. D’AQUST, L. LECLERC et G.
TRUDEAU, op.cit., note 4, pp. 58-65.
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Ainsi, la signature d’une convention collective a pour
effet principal, comme nous l’avons dé&ja souligné, de
préciser les obligations de chacune des parties, mais
elle assure aussi une meilleure protection contre
l’arbitraire patronal. Dés lors, l’employeur ne pourra
exercer son pouvoir de fagon arbitraire ou

déraisonnable. Ainsi, si la convention collective 1le

précise, il devra posséder une cause juste et suffisante

pour imposer une mesure disciplinaire’l.

Cette forme de protection vise-t-elle
inconditionnellement tous salariés régis par convention
collective? Qu’arrive-t-il 1lorsque la convention

collective est complétement muette sur la notion de
"cause Jjuste et suffisante" ou sur 1le pouvoir

disciplinaire de 1l’employeur?

D’une part, selon la thése des droits résiduaires, le
droit commun s’applique toujours aux aspects non touchés
par la convention collective. Or, nous retrouvons dans
les régles civiles, comme nous l’avons vu, le fondement
du pouvoir disciplinaire. Par contre, ces derniéres
n’imposent aucune restriction & l’exercice de ce pouvoir

patronal’?,

"Dans cette section le terme mesure "disciplinaire"” est employé dans un
sens large et inclut, sans distinction, 1les deux types de sanctions:
"disciplinaire” et "non disciplinaire". Nous verrons dans une section
subséquente la distinction & faire entre ces deux types de mesures.

1e régime contractuel pourrait toutefois imposer certaines limites,
fondées sur le principe de 1’équité de l’article 1024 C.c.B.-C.. Cette voie
n‘est cependant pas encore suivie par les tribunaux: il s‘agit de prospectives
établies par l’auteure: M.-F. BICH, loc.cit., note 25, 103-104:
"... 1l’équité pourrait jouer un rdle au niveau de l’exercice du
pouvoir disciplinaire. Si l‘employeur posséde contractuellement le
droit d‘imposer des sanctions disciplinaires, il doit néanmoins
respecter les impératifs de la bonne foi. Il ne doit donc pas
abuser de son droit, comme il le ferait, par exemple, en infligeant
4 l’employé une peine dont la sé&vérité dépasse l’'importance de la
faute."
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En effet, aucune régle particuliére n’est prévu au Code
civil du Bas-Canada pour régir le congédiement ou toutes
autres formes de sanction. Seuls les principes régissant
la rupture contractuelle servent de balises a 1l’exercice
de ce pouvoir’3. Ajoutons aussi que la doctrine et 1la
jurisprudence civiles n’élaborent pas davantage sur les
recours, autres que celui en dommages-intéréts, auxquels

pourrait donner lieu l’exercice de ce pouvoir’4,

Ainsi, selon cette thése, devant 1le laconisme de 1la
convention collective, l’arbitre n’aurait d’autres choix
que de décliner compétence. Dans un tel cas, l’employeur
ne serait alors plus soumis aux critéres de la "juste
cause" élaborés par la Jjurisprudence arbitrale.
N’oublions pas cependant que malgré 1l’absence de clause
spécifiant les pouvoirs de l’arbitre, il suffit de la
régle de 1l’ancienneté pour obliger 1l’employeur a
justifier le congédiement d’un salarié, faisant ainsi
échec au droit de résiliation unilatérale’>.  Regle
générale, les arbitres tenteront de déceler un indice
leur permettant d’intervenir et subsidiairement,
d’encadrer le pouvoir disciplinaire patronal.

D’autre part, une autre approche, celle-ci
d’interprétation libérale et positive de la convention
collective, rallie de plus en plus d’adeptes76. Ce

Bpour un exposé sur les régles régissant la rupture contractuelle, voir
supra, note 44.

74y, -F. BICH, loc.cit., note 25, 86.

SR, DOUCET, loc.cit., note 5, 297. Dans les autres provinces canadiennes,
nous rencontrons un courant jurisprudentiel semblable: D. J.M. BROWN et D. M.
BEATTY, op.cit., note 47, No. 7:1200.

76rernand MORIN et Rodrigue BLOUIN, Arbitrage des griefs, Montréal, Les
Editions Yvon Blais inc., 1986, pp. 339-342; C. D'AOUST, L. LECLERC et G.

TRUDEAU, op.cit., note 4, p.63.
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courant progressiste en droit du travail refuse de
considérer 1la convention collective comme é&tant un
ensemble de régles d’exception. En ce sens, l’arbitre
devrait interpréter 1le contrat collectif de fagon
libérale pour qu’il atteigne sa fin recherchée en regard
de 1l’économie générale du régime des relations du
travail’’. Pour ces raisons, le pouvoir disciplinaire de
l’employeur sous la convention collective, méme
silencieuse & ce titre, ne saurait étre aussi
discrétionnaire que sous 1le contrat individuel de

travail.

Dans le méme ordre d’idées, une application libérale de
l’article 100.12 f) du Code du travail pourrait toujours
donner compétence a l’arbitre, afin qu’il puisse
intervenir dans tous les cas ol la sanction disciplinaire
n’est pas Jjuste et raisonnable. Dés lors, en régime
collectif, le pouvoir disciplinaire de 1’employeur serait

toujours soumis au critére de la juste cause’®.

En somme, l’article 100.12f) du Code du travail donne une
compétence compléte & l’arbitre, a tout le moins en
matiére disciplinaire. Non seulement peut-il "en matiére
disciplinaire" confirmer ou annuler la décision de
l’employeur, mais encore, il peut y substituer la
décision qui lui parait juste et raisonnable’?.

Tra position majoritairement prise par la Cour supréme du Canada dans
l'affaire Mc Gavin Toastmaster et ensuite dans 1l'affaire Paccar of Canada
renforce cette approche. En effet, en niant l‘existence du contrat individuel
parallélement & la convention collective, il faut conclure gue tout vestige de
l1’épogue « préconventionnelle» doit disparaitre pour laisser la place & un
nouveau régime de droit.

78c. D'AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, p. 65.

n 1l’article 100.12 f) du Code du travail, le 1législateur emploie
l’expression "matiére disciplinaire”. Selon une interprétation restrictive,
cette expression n’engloberait pas les mesures dites "non disciplinaires". Par
conséquent, l‘arbitre en matiére "non disciplinaire", ne pourrait pas comme en
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Finalement, l’appel & 1la notion de cause 3juste et
suffisante et 1l’octroi d’un pouvoir de substitution
conféré & 1l’arbitre de griefs s’opposent au schéma
traditionnel des relations du travail tel que proposé au
Code civil du Bas-Canada. Devant presque 1l’entiére
liberté laissée & l’employeur et le peu de recours du
régime civil, 1le 1législateur a senti 1le besoin

d’intervenir pour rétablir 1’équilibre entre les parties.

C’est dans cette optique que le législateur, en prévoyant
le mode particulier et obligatoire de résolution de
conflits qu’est l’arbitrage de griefs8%, a d’une part,
limité le pouvoir disciplinaire de 1’employeur et d’autre
part, donné aux arbitres de griefs un rdle créateur en
matiére de droit positif. Ainsi, les arbitres en
effectuant un contréle des décisions patronales, ont
élaboré une jurisprudence arbitrale qui a donné
naissance & un véritable droit disciplinaire. Dés lors,
pour connaitre les limites du pouvoir patronal, il faut
consulter d’abord les dispositions de 1la convention
collective pertinente et aussi la Jjurisprudence

arbitrale.

Cette forme de protection générale ne vise cependant que
les salariés régis par une convention collective. Au
Québec, il existe néanmoins un encadrement similaire pour
les salariés non syndiqués et qui justifient de trois ans

matiére "disciplinaire" s’approprier un plein pouvoir d’intervention par
l‘entremise de cet article.

801e code du travail &dicte que tout grief, c’est-a-dire toute mésentente
relative & 1'interprétation ou & 1’application d’une convention collective, doit
étre goumis & l'arbitrage. Code du travail, L.R.Q., c. C-27, art. 100.

Voir 3 ce sujet pour comprendre le fondement du régime de l'arbitrage en milieu
de travail, F. MORIN et R. BLOUIN, op.cit., note 76, pp. 1-56.
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de service continu chez un méme employeursl. A quelques

nuances prés, les commissaires du travail qui sont
dorénavant chargés d’entendre les plaintes de
congédiement en vertu de l’article 124 de la Loi sur les
normes du travail®?, doivent le faire & la lumiére des
grands principes du droit disciplinaire é&laborés par les
arbitres de griefs®3. "Il décide de la plainte comme
s’il s’agissait d’un congédiement en régime de convention

collective."84

Par ailleurs, ce droit disciplinaire gqui constitue en
quelque sorte un ensemble de régles procédurales, s’est
principalement développé autour de la définition de la
notion de juste cause. Le professeur Rodrigue Blouin
précise ainsi l’expression cause juste et suffisante:

"En contexte de congédiement, le concept de
cause juste et suffisante fait référence a un
événement qui rend impossible le prolongement
de la relation de travail. Car les qualifi-
catifs juste et suffisant, (...), signifient
adéquation, conformité entre, qui convient 3§,
proportionnel."85

8prticle 124 de la L.N.T.. Depuis janvier 1992, le nombre d’années requis
pour ce recours, est passé de cing & trois ans. Par ailleurs, au niveau fédéral,
l'article 240 (anciennement article 61.5) du C.C.T. accorde sensiblement la méme
protection. En effet, le contrdle du congédiement s’effectue de la méme fagon
qu’au niveau provincial méme si l’expression "congédiement injuste” est utilisée
3 l’article 240 du C.C.T.. Voir sur ce dernier sujet: G. HEBERT et G. TRUDEAU,
op.cit., note 70, p. 168.

85 R.Q., c.N-1.1.

83Ainsi, l’article 124 de la L.N.T et l’article 240 du C.C.T., transposent
dans une certaine mesure les régles du droit disciplinaire au niveau des rapports
individuels de travail. Ces recours ne permettent cependant que de contester les

congédiements. Les autres formes de sanctions (avis, suspensions, etc.) ne
peuvent &tre contestées par cette voie.

84, HEBERT et G. TRUDEAU, op.cit., note 70, p. 168.

85R. BLOUIN, loc.cit., note 48, 824.
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Selon cette notion, non seulement faut-il qu’il y ait
faute ou infraction de la part de l’employé, mais il faut
de plus que la sanction soit proportionnelle & son degré
de gravité. Cette exigence, nommée «proportionnalité
faute/sanction», est empruntée au droit pénal.

D’autres principes comme la prohibition de la double
sanction, la progressivité dans la sanction, la théorie
de 1l’incident culminant sont issus de la jurisprudence
arbitrale et doivent étre respectés par l’employeur lors

de 1’imposition d’une sanction®°.

Régle générale, les arbitres se posent trois questions
fondamentales lorsqu’ils exercent 1leurs fonctions en
matiére disciplinaire. L’employé a-t-il commis 1l’acte
reproché? - L’acte justifiait-il une mesure
disciplinaire? - Si oui, la mesure est-elle

proportionnelle a la faute?

Pour déterminer s’il y a proportionnalité entre la faute
et la sanction, l’arbitre doit d’abord analyser la
gravité objective de la faute. Cet exercice améne
l’arbitre & soupeser la gravité de la faute commise, par
rapport & un ensemble de fautes possibles; il s’agit
essentiellement d’un exercice de pondération. Par
exemple, une fraude financiére impliquant un montant
assez important sera considérée comme plus grave gqu’un
simple larcin®’. Ainsi, cette évaluation ne tient pas
compte des caractéristiques de celui qui a perpétré le

86ces principes seront définis de fagon plus précise ultérieurement, au
chapitre 3 de cet ouvrage, ol nous traiterons de l’incidence de la distinction
entre mesure "disciplinaire" et "non disciplinaire" sur l'application de ces
principes.

87yoir particuliérement sur ce concept: C. D'AOUST, L. LECLERC et G.
TRUDEAU, op.cit., note 4, p. 186; P. LAPORTE, op.cit., note 44, pp. 574-575.
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manguement; cette analyse est faite dans un deuxiéme
temps, lorsqu’est évaluée la gravité subjective de 1la

faute.

L’analyse subjective de la gravité de la faute permet a
1’arbitre de prendre en considération certains faits qui
ne sont pas directement reliés au manquement. Ainsi,
1’4age, l’ancienneté, le dossier disciplinaire de
1’employé, 1l’intention coupable pourront étre considérés
comme des facteurs atténuants ou, au contraire, comme des
facteurs aggravants, dépendant des circonstances de
l’affaire. Cette analyse pourra inciter 1l’arbitre a
modifier la sanction en une mesure plus ou moins

sévereb8,

La recherche de 1’adéquation entre la gravité de la faute
commise et la rigueur de la sanction fait appel & un
"code de discipline" élaboré par les arbitres eux-mémes.
La toile de fond de ce "code de discipline", s’articule
principalement autour de 1la notion de discipline
industrielle, "qui est percgue avant tout comme un outil

de correction du comportement du salarié."8?

8article 100.12 f) du Code du travail.

La jurisprudence reconnait & l'arbitre, un pouvoir de substituer & la mesure
patronale une sanction moins sévére. Dans l'affaire Farnham (Ville de) c.
Association professionnelle des policiers de Farnham, D.T.E. 89T~256, l‘arbitre
Claude Lauzon a modifié la sanction en une mesure plus sévére. Il s‘agit d’une
affaire sans aucun précédent. En l‘espdce, la convention collective ne lui
interdisait pas de modifier la sanction de cette fagon. De plus, rien dans la
loi interdit & l’arbitre d’'agir ainsi. Cette affaire fut portée en évocation
devant la Cour supérieur, D.T.E. 89T-402 (juge Pierre Boily). La Cour jugea que
l’arbitre n’avait pas erré dans l’appréciation de ses pouvoirs. Cette affaire
est présentement en appel: 89T-402 (C.A.).

89¢. HEBERT et G. TRUDEAU, op.cit., note 70, p. 169. Voir également C.
D’'AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, p. 190 et 266-267. I1
ressort des propos de ces auteurs, que la philosophie qui sous-tend l’aspect
correctif de la mesure disciplinaire, en est une de réadaptation plutdt que de
répression.
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En vertu de ce principe, le congédiement n’est valide que
lorsque le comportement du plaignant laisse croire a
aucune amélioration possible. Les arbitres exigent, en
effet, qu’il y ait eu progressivité dans les sanctions
avant que le congédiement (la mesure extréme) ne soit
imposé. Cette obligation a également un lien directe
avec le principe voulant que le salarié soit informé des
conséquences gue peuvent engendrer ses déficiences au
travail. Autrement dit, il faut donner 1la chance au
salarié déviant de modifier son comportement dans le sens
que souhaite son employeurgo. Le congédiement étant la
peine capitale en droit du travail, il faut que le
manguement revéte un caractére de gravité tel qu’il

empéche la poursuite de la relation de travail.

Habituellement, le premier manquement, & moins d’une
faute trés grave, ne justifie pas le congédiement. Par

contre, une faute anodine ©pourra Jjustifier le
congédiement lorsqu’elle représente un "incident
culminant". Du reste, voici ce que les professeurs

D’Aoust, Leclerc et Trudeau écrivent a ce sujet:

"Un manquement, méme insignifiant en lui-méme,
peut justifier 1la peine la plus grave
lorsqu’il est analysé a la lumiére d’un dos-
sier disciplinaire antérieur particuliérement
chargé. "1

Ainsi, la présence d’un dossier disciplinaire chargé
prouve, d’une certaine fagon, que les mesures
disciplinaires antérieures n’ont pas porté fruits. Dans
ces circonstances, l’arbitre ne sera pas incité a mitiger

la sanction. En somme, la prise en considération du

9cette remarque souléve la difficulté d'application d’une telle approche
lorsque le manquement du salarié est involontaire et hors de son contrdle. Nous
y reviendrons plus loin au cours de cet ouvrage.

9c. D'AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, p. 91.
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dossier antérieur aide l’arbitre & évaluer les chances
de réadaptation du salarié contrevenant??.

En définitive, l’employeur lors de l’imposition d’une
mesure disciplinaire devra tenir compte de tous ces
facteurs pour viser juste93. Cependant, dans bien des
cas, malgré la bonne foi de l’employeur, l’arbitre peut
arriver a une autre conclusion dans son évaluation. Dés
lors, l’arbitre pourra casser la décision patronale ou

lui substituer une autre mesure qu’il juge plus adéquate.

On le congoit bien, ce processus laisse une large place
a 1l’appréciation subjective de 1l’arbitre; la maxime
"chaque cas est un cas d’espéce" trouve sa place en
matiére d’appréciation des mesures disciplinaires®4.
Ainsi, grace & cette maxime, chaque salarié faisant appel
4 1l’arbitrage pourra étre assuré gqu’une approche
individuelle sera privilégiée dans la résolution du

conflit.

Il s’agit 134 des grands principes é&tablis par 1la
jurisprudence arbitrale dans 1’évaluation de la "cause
juste et suffisante". Dans les provinces canadiennes,
cette é&valuation est & peu prés semblable en matiére
disciplinaire. Voici, ce que Brown et Beatty écrivent a
ce sujet:

... now appear that under either clause an
arbitrator may evaluate not only the basis for
which the discipline was imposed, but as well,

92R. BLOUIN, loc.cit., note 48, 827.
B1bid.
9%4Ici le terme "mesure disciplinaire" doit é&tre pris dans son sens strict.

En effet, puisqu’en matiére "non disciplinaire" le processus décisionnel de
l’arbitre peut &tre tout autre; infra, chapitre 3.
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the justness and reasonableness of the
sanction applied including whether or not the
discipline imposed violated the collective
agreement. ">

Pour 1l’instant, pour une meilleure compréhension du
sujet, il nous faut aborder les critéres de la
distinction. Par eux, une mesure sera dqualifiée de
"disciplinaire" ou de "non disciplinaire". De fait, ils
représentent le fondement théorique de la distinction.
Ils servent également de guide & la description d’une
réalité vécue en milieu de travail. Mais plus encore,
ils soulévent une polémique qui semble ne pas vouloir se

régler de sitét.

9p. J.M. BROWN et D. M. BEATTY, op.cit., note 47, No. 7:1300, p. 7-5.
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1.4 DISTINCTION ENTRE LES MANQUEMENTS8 DISCIPLINAIRE
ET NON DISCIPLINAIRE

Dans cette section nous établirons théoriquement ce qui
caractérise les concepts de "mesures disciplinaires" et
de "mesures non disciplinaires". Dans la méme veine,
nous analyserons sous quels critéres la doctrine évalue
1a distinction entre 1les deux types de mesures.
Finalement, nous conclurons ce chapitre par un exposé
tres bref de la controverse qui perdure & propos de la
reconnaissance d’une telle distinction dans les mesures

patronales.

I1 apparait, & la lumiére de ce que nous avons Vvu, que
lorsqu’un travailleur contrevient & une de ses
obligations issues du contrat de travail, il commet une
faute. Si ce dernier est assujetti & une convention
collective, la faute en question ne sera plus seulement
considérée comme un "manquement contractuel" , soit une
dérogation au contrat de travail; elle peut étre
également considérée comme étant une violation de 1la
convention collective et des ré&glements internes de

1l’entreprise promulgués par l’employeur.

La plupart des classifications faites des manquements du
salarié s’analyse a partir de 1la Jjurisprudence
arbitrale?®. Les auteurs de la Monographie 13 ont quant
A eux institué une nouvelle <classification des
manquements qui se fonde sur le caractére volontaire ou
non du geste du salarié. Nous en donnerons ici une vue
générale qui se limitera a des considérations théoriques.
Notre prochain chapitre traitera de la reconnaissance

faite par les tribunaux, de cette distinction.

%voir a titre d’exemple, D.J.M. BROWN et D. M. BEATTY, op.cit., note 47.
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Dans un premier temps, la distinction majeure & faire
parmi les manquements repose sur le caractére volontaire
ou involontaire du geste du salarié. Les auteurs qui ont
analysé la jurisprudence arbitrale des autres provinces
canadiennes retiennent les mémes motifs pour établir 1la

distinction®’.

Les manquements volontaires, ou d’ordre disciplinaire,
peuvent étre reliés soit & 1’inexécution d’un travail
particulier ou & de mauvaises attitudes vis-a-vis
l’emploi, soit & la conduite personnelle du salarié au
travail ou ailleurs. On associe en fait, 1l’intention
coupable et la négligence aux manquements volontaires.

Quant aux manguements dits "involontaires", ils
regroupent des situations ol le salarié, pour une raison
indépendante de sa volonté&, ne satisfait pas toutes les
obligations dont il est débiteur. Il peut s’agir d’un
salarié souffrant d’une maladie qui 1’empéche d’exécuter
sa prestation de travail ou qui crée un absentéisme
chronique. L’accident de travail peut produire aussi le
méme résultat. L‘incompétence ou le piétre rendement du
salarié sont aussi fréquemment analysés comme un
manquement involontaire. Par contre, la négligence, le
désintéressement et la paresse peuvent aussi expliquer un
rendement insatisfaisant, mais doivent s’analyser comme

infractions disciplinairesge.

Ceci souléve 1l’épineuse question de la gualification de
certains mangquements. En effet, 1la qualification

971d., Pp. 7-22 segq.

Byoir notamment; Sécurité Sélect inc c. Union des agentg de sécurité du
Québec, (1985) D.T.E. 85T-355, (Gosselin). Voir également D. J. M. BROWN et D.
M. BEATTY, op.cit., note 48, pp. 7-90 segq..
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juridique des faits peut s’avérer un exercice assez
délicat, autant pour l’employeur que pour l’arbitre, le
cas échéant. D’une part, dans certaines situations,
1’employeur pourra avoir de la difficulté a déterminer si
la faute est le résultat d’un comportement volontaire ou
involontaire. D’autre part, dans certains cas,
1’ensemble des manquements revétiront un caractére mixte:
certaines fautes entreront dans le champs disciplinaire,
tandis que d’autres correspondront plutét & des fautes
"non disciplinaires". L’arbitre comme 1l’employeur
devront-ils retenir qu’une catégorie de manquements et ne
pas considérer les autres? Quels éléments de preuve

devront étre retenus?

Une classification dans la nature des manguements souléve
plusieurs gquestions relativement nouvelles auxquelles
nous tenterons de répondre dans le cadre de cette étude.
Pa exemple, le concept de mesure mixte semble é&tre un
phénoméne assez récent dans 1’étude jurisprudentielle; a
notre connaissance, la doctrine n’a pas encore abordée
directement la questiongg. Nous traiterons également de
questions moins récentes qui demeurent toutefois
d'actualité} puisqu’elles sont encore largement débattues
devant différents forums et gqu’elles ne font pas

1’unanimité.

Ainsi, selon un courant jurisprudentiel relevé par la
doctrine, la mesure disciplinaire devra étre imposée

seulement lorsque 1le manquement est considéré comme

9La doctrine a toutefois abordé la question, de fagon sommaire dans: C.
D’AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, p. 84 et 272.
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n"volontaire"l®®, Elle vise avant tout & punir, donc a
corriger ce qui est considéré comme un manguement aux
régles de l’entreprise ou aux exigences d’un comportement
acceptable. Dans une telle perspective, l’objet premier
de toute mesure disciplinaire est de fournir au salarié
l’occasion d’amender sa conduite ou de modifier son
comportement. La sanction a aussi pour but de servir
d’exemple pour ceux qui seraient tentés d’adopter ce méme

comportement fautif.

Devant des manquements involontaires, 1/employeur pourra-
t-il imposer une mesure disciplinaire? L/imposition
d’une mesure disciplinaire n’améliorera pas la situation
puisque le mangquement n’est pas volontaire. L‘’employeur
devra recourir & la mesure non disciplinaire, souvent
nommée "administrative". L’‘arbitre Jean-Louis Dubé écrit

=~

a ce propos:

100py nombre de ceux qui appuient ce courant jurisprudentiel, voir notamment
dans les ouvrages québécois: Claude D'AOUST et Gilles TRUDEAU, "Les mesures
administratives et la juridiction arbitrale: note sur la jurisprudence de la
Cour d'appel”, (1984) 44 Revue du Barreau 606; C. D'AOUST, L. LECLERC et G.
TRUDEAU, op.cit., note 4, pp. 66-101; Claude D’AOUST et Gilles TRUDEAU, "La
distinction entre les mesures disciplinaire et non disciplinaire (ou
administrative) en jurisprudence arbitrale québécoise, (1981) 41 R. du B. 514;
Claude D‘AOUST et Louis LECLERC, La jurisprudence arbitrale guébécoise en matiére
de congédiement, Montréal, Monographie no. 1, Ecole de Relations Industrielles,
Université de Montréal, 1978, pp. 30 a 33; A. GALARNEAU, op.cit., note 46, pp.
38-41; Jean-Louis DUBE, "Le congédiement administratif et disciplinaire et le
licenciement dans le cadre de l’article 124 de la Loi sur les normes du travail"”,

(1988) Meredith Memorial Lectures 241, 244-245.

Du co6té canadien voir notamment: Joseph M. WEILER, "Non culpable cause for
discharge: a new perspective", dans M.A. HICKLING (dir.), Grievance arbitration:
a review of current problems, Vancouver, The Institute of Industrial Relations,
1977, p. 39; David MCPHILLIPS et Larry SHETZER, "Culpable and non-culpable
incompetence; a canadian arbitral perspective”, dans Allen PONAK (dir.),
L’Enseignement et la recherche en Relations Industrielles, Victoria, University
of British Columbia, 1990, p. 193; D. J. M. BROWN et D. M. BEATTY, op.cit., note
47; Earl E. PALMER et Bruce M. PALMER, Collective Agreement Arbitration in
Canada, Third Edition, Toronto-Vancouver, Butterworth, 1991, pp. 405-421.
Certains auteurs américains ont également relevé un courant jurisprudentiel
semblable dans leur jurisprudence. Voir entre autres Frank ELKOURI et Edna ASPER
ELKOURI, How Arbitration Works, 4e é&d., Washington, D.C., The Bureau of Nation
Affairs, inc., 1985.
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"De toute évidence, le congédiement
imposé par 1’employeur constitue une
mesure administrative. Si on
regarde tout le dossier depuis le
début, et pour cela il n’y a qu’a
relire tous les faits mentionnés
plus haut, on s’apergoit trés vite
que l’employeur n’a pas voulu sévir
contre M. Houle afin que ce dernier
amende sa conduite suite & un
comportement fautif volontaire de sa
part. L’employeur a tout simplement
agi tout au long du dossier de fagon
& permettre, autant que faire se
peut, & M. Houle de rétablir son
état de santé afin d’exécuter sa
prestation de travail. L‘’employeur
a finalement congédié le plaignant
parce qu’il a estimé que ce dernier
n’était plus en mesure d’effectuer
sa prestation de travail, d’exécuter
son contrat; il s’agit donc d’une
mesure contractuelle,
administrative."10?

Quant a l’arbitre Adams de 1’Ontario, il s’exprime ainsi:

",.. the majority of the board of
arbitration noted that an employee
cannot be disciplined for innocent
absenteeism but that an employer is
entitled to expect its employees
will attend work with some degree of
regularity."102

L’arbitre ajoute par la suite, que si le salarié devient
incapable pour une raison physique ou mentale de remplir,
de facon constante, diligente et permanente, les taches
qu’on lui assigne, alors:

"The majority of the board noted that in these
circumstances the termination would be "non-

01celanese Canada _inc. c. Syndicat des employés de Celanese (C.S.N.),

[1985] T.A. 281, 292.

3e8.

102pE penison Mines Ltd. v. United Steelworkers, (1984) 12 L.A.C. (3d) 364,
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disciplinary” in the sense that emgloyee is
not being punished for misconduct"!®

La mesure non disciplinaire ne poursuit donc pas les
mémes objectifs gque la sanction disciplinaire. Cette
réaction patronale n’a aucun but punitif ou correctif.
Elle vise en premier lieu a régulariser la situation
d’inefficacité. Ainsi, certaines mesures se prétent
mieux au caractére involontaire de la faute, comme la

rétrogradation par exemple.

En résumé, la distinction entre mesures disciplinaires et
mesures non disciplinaires s’établit par le caracteére
volontaire ou involontaire de la faute du salarié, ainsi
que par l’intention de l’employeur dans 1/imposition de
la mesure. Certes, l’effet de la mesure pourra étre le
méme (par exemple le congédiement), mais 1’optique dans
laquelle elle est imposée différe. Les auteurs D’Aoust
et Trudeau écrivaient avec beaucoup d’a-propos:

"Ppour notre part, nous croyons que 1l’é&lément
déterminant dans la distinction entre la
mesure disciplinaire et non disciplinaire,
c’est la faute du salarié et corrélativement
1’intention de l’employeur dans l’application
de la mesure corrective (e.g. veut-il pu-
nir?)"1°4

Cette citation exprime avec justesse les critéres de la
distinction. Néanmoins, il faut garder & l’esprit que le
reméde ne qualifie pas le mal; le caractére de la faute
demeure le critére déterminant. Comme nous allons le
voir, cette ligne de pensée n’a pas été suivie par tous;
il semble exister une certaine confusion a cet égard qui

1031pi4d.

104c. D’AOUST et G. TRUDEAU, loc.cit., note 100, .
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serait due, selon nous, & une mauvaise interprétation de

la doctrine.

Certes, a premiére vue, cette distinction expliquée en
termes théoriques semble inattaquable. Toutefois, il ne
faut pas oublier que cette distinction est d’origine
jurisprudentielle; certains arbitres n’ont pas accepté la
distinction. Par conséquent, une seconde école de pensée
a refusé de reconnaitre une distinction dans la nature
des mesures imposées par un employeur. Pour cette école,
la notion de faute recouvre tout type de manquement qu’il
soit volontaire ou involontaire et la notion de mesure

disciplinaire s’applique & toute fautel!©S.

Les tenants de cette deuxiéme école affirment que l’acte
fautif du salarié peut se retrouver aussi lors d’un
manquement "involontaire". Rodrigue Blouin refuse
notamment d’appliquer 1la distinction en matiére
d’ incompétence. I1 mentionne que 1l’employeur, en
imposant une sanction au salarié pour cause d’incompé-
tence, justifie sa décision suite & une é&valuation du
comportement et de l/attitude de ce salarié:

"... il nous est, en effet, difficile
d’admettre que parce que la décision de
l’employeur n’est pas motivée par une faute
volontaire du salarié, elle ne peut se mériter
le qualificatif de mesure disciplinaire"10®

En fait, Blouin estime que le salarié qui fait preuve
d’incompétence ne remplit pas ses obligations. Il

ajoute:

105Rodrigue Blouin est un des principaux défenseur de cette deuxiéme école
de pensée: "Le contrdle juridictionnel arbitral sur la cessation d’'emploi
motivée par insuffisance professionnelle”, (1985) 45 Revue du Barreau 3. Voir
également: F. MORIN et R. BLOUIN, op.cit., note 76, pp. 403-408.

106, BLOUIN, loc.cit., note 105, 8.
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"I.’employeur s’attend, en effet, a4 ce que le
salarié conserve ces qualités en cours d’em-
ploi. Le défaut du salarié de respecter cette
attente 1lui est alors reproché comme acte
sinon intentionnel, & tout le moins comme
attitude contributive a son état d’incapacité,
d’ incompétence. En somme, par un Jjugement
d’insuffisance professionnelle, 1l‘’employeur
fait critique a toutes fins utiles au salarié
d’un acte fautif qui n’en est certes pas un de
commission, mais d’omission."107

I1 va de soi que dans cette optique, la sanction prise
par l’employeur entrera tout simplement dans le champ
disciplinaire puisque ce dernier, en posant un constat
d’incompétence, émet par le fait méme un reproche pour

une faute qui ne peut étre totalement involontaire.

Cette attitude réfractaire a la distinction s’explique
selon nous par le fait qu’elle a été souvent retenue pour
affecter la compétence de l’arbitre, son pouvoir d’in-
tervention et 1l’application de la plupart des principes
du droit disciplinaire. Mais, est-ce encore vrai

aujourd’hui?

Les multiples questions et conséquences résultant de
cette distinction expliquent pourquoi ce débat s’est méme
transposé devant les tribunaux supérieurs qui sont
appelés & exercer leur droit de surveillance sur les
tribunaux inférieurs. Pour des raisons de compréhen-
sion, nous reviendrons sur ces questions plus loin dans

le cadre de ce mémoire.

Jusqu’a maintenant, nous sommes demeurée au niveau des
principes théoriques. Il nous faut maintenant examiner

comment la distinction entre "mesure disciplinaire" et

10714.

11.
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"mesure non disciplinaire" a été abordée par la
jurisprudence. Mais avant, il nous semble nécessaire de
présenter briévement 1la méthodologie gque nous avons

utilisée dans le cadre de ce mémoire.
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1.5 METHODOLOGIE

Dans cette section, nous verrons de quelle fagon notre
étude a été réalisée en é&laborant la méthodologie

utilisée.

L’étude jurisprudentielle et doctrinale constitue 1la
démarche que nous avons adoptée dans le cadre de notre
analyse sur la distinction entre les mesures
disciplinaires et non disciplinaires. Il en est ainsi
puisque la loi (Code du travaill®®) est muette quant & la

distinction.

En effet, la jurisprudence s’avére fort importante
lorsque la loi ou la loi des parties, la convention
collective, sont silencieuses sur un point donné. Elle
confére alors aux arbitres et aux juges un rdle créateur
en matiére de droit positif. Les arbitres sont appelés
a trancher les "mésententes relatives a 1/interprétation
ou a l’application d’une convention collective."10? et
ainsi a se prononcer sur la loi des parties. La
distinction entre les mesures disciplinaires et non
disciplinaires émane donc de 1’interprétation des clauses
de conventions collectives et de 1la 1loi. La
jurisprudence vient a ce titre, préciser et nuancer
l1’existence d’un droit émanant d’une convention
collective ou de 1la 1loi applicables aux parties

concernées.

La jurisprudence constituera donc notre principal
instrument de recherche et d’analyse. Evidemment, nous

1081, Rr.Q.,c.C-27.

109g6rard DION, Dictionnaire canadien des relations du travail, 2e éd.,
Québec, Les Presses de L'Université Laval, 1986, p. 237.
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nous rapporterons aussi fréquemment & la doctrine
la question.

[+

guébécoise et anglo-canadienne relative

L’étude de C. D’Aoust, L. Leclerc et G. Trudeau sur les
mesures disciplinaires constitue notre ouvrage doctrinal
de référence. Cette monographie a exposé 1’état de la
jurisprudence sur le sujet jusqu’en 1980. La période
visée par notre étude se situera donc de 1980 jusqu’a la
fin de l’année 1991.

Notre source principale de données est constituée de
l’ensemble des décisions québécoises traitant de la
distinction pour la période visée. Les jugements des
tribunaux supérieurs rendus au Québec sur le sujet seront
aussi analysés dans le cadre de ce mémoire. De plus, la
référence et 1l’analyse de plusieurs décisions arbitrales
des provinces canadiennes nous permettrons de cerner de

facon plus précise cette distinction.

Les recueils de jurisprudence suivants ont été consultés
pour les fins de ce mémoire:

Québec:

-Recueils des sentences de 1l’éducation (SE)

-Recueils des sentences des hépitaux (AHQ)

-Tribunal d’arbitrage (TA)

-Droit du travail express (DTE)

Canada:

-Labour arbitration cases (LAC)

Tribunaux Supérieurs:

~-Sentences de la Cour supérieure (CS) et (RJQ)
-Sentences de la Cour d’appel du Québec (CA) et (RJQ)
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Ces recueils contiennent soit des résumés de sentences,
soit les décisions complétes. Cependant, 1’étude n’a été
faite qu’a partir des textes intégraux. Il faut noter
que 1l’ensemble des décisions étudiées ne constitue qu’un
échantillonnage puisque nous nous sommes arrétée qu’aux
décisions publiées. En effet, plusieurs sentences portant
sur notre sujet d’étude ont pu étre rendues sans avoir
été publiées, devenant ainsi difficilement accessibles.
I1 n’existe aucun moyen de sélectionner ces décisions
non-publiées et de connaitre leur nombre exacte. Ainsi,
nous retrouverons dans la population étudiée toutes les
sentences publiées: du tribunal d’arbitrage du secteur
syndiqué (254 décisions) et non-syndiqué(34 décisions),
soit les plaintes se basant sur 1l’article 124 de La Loi
sur les normes du travail; de la Cour supérieure(1l7
jugements) et de la Cour d’appel(12 jugements).

Dans le cadre de ce mémoire, nous avons aussi analysé un
certain nombre de décisions arbitrales rendues au Canada
anglais (26 décisions). Il s’agit en fait d’une revue des
principales décisions pertinentes, qui nous permettra de
comparer la philosophie des arbitres canadiens & celles
des arbitres québécois. Notre sélection a été effectuée
a4 partir de 1l’étude de BROWN and BEATTY. Les décisions
retenues proviennent du recueil Labour arbitration cases

(L.A.C.).



CHAPITRE 2
DISTINCTION ENTRE LES MANQUEMENTS DISCIPLINAIRES ET LES
MANQUEMENTS NON DISCIPLINAIRES

Dans ce chapitre, nous étudions comment les tribunaux
d’arbitrage (dans un premier temps) et les tribunaux
judiciaires (dans un deuxiéme temps) accueillent cette
distinction. I1 s’agira de dégager les véritables
arguments utilisés par les arbitres et les juges pour

accepter ou rejeter la distinction.

Mais avant d’aborder cette guestion, il nous faut d’abord
&tablir les régles Jjuridiques qui permettent a
1’employeur de réagir face 4 certains manquements du
salarié par une mesure non disciplinaire. Dans le premier
chapitre nous avons discuté du fondement juridique du
pouvoir disciplinaire de 1l’employeur. Nous avons ainsi
établi le cadre juridique général du pouvoir patronal.
Cependant, nous ne nous sommes pas arrétée
particuliérement sur le fondement juridique de la mesure
non disciplinaire. Or, il nous apparailt fondamental de
connaitre 1’état du droit sur cette guestion. En effet,
cette connaissance ou sa recherche, nous permettra de
mieux comprendre d’une part, la distinction en elle-méme
et d’autre part, les conséquences pouvant découler de son

application.

Finalement, dans la derniére section de ce chapitre, nous
examinerons les différents motifs non disciplinaires les

plus souvent rencontrés dans la jurisprudence arbitrale.
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2.1 FONDEMENT JURIDIQUE DE LA MESURE NON DISCIPLINAIRE

Qu’est-ce qui consacre le droit de l’employeur de réagir
par une mesure non disciplinaire, face & un salarié
devenu incapable d’accomplir adégquatement sa prestation
de travail? C’est la question & laquelle nous tenterons

de répondre dans cette section.

Les auteurs D’Aoust, Leclerc et Trudeau ont relevé dans
la jurisprudence de 1l’époque, deux courants. Voici ce
qu’ils affirmaient a ce sujet:

"Nous avons décelé deux courants dans la
jurisprudence. Le premier s’inspire des
régles traditionnelles du droit civil alors
que le second retient wune vision plus
institutionnelle des pouvoirs patronaux.

(...)

L’employeur utilise les pouvoirs qu’accorde le
droit civil & tout contractant qui peut
demander au tribunal la résolution du contrat
en cas d’inexécution de la part du débiteur.
Cependant, 1le caractére personnel de la
prestation de travail a incité les tribunaux &
permettre a l’employeur de procéder
unilatéralement, quitte & ce gque le salarié
conteste par la suite 1les motifs du
congédiement. Pour plusieurs arbitres, c’est
dans ces régles du droit civil qu’il faut
chercher 1les fondements de la mesure non
disciplinaire, l’employeur étant partie & un
contrat civil, 1le contrat individuel de
travail.

D’autres arbitres voient dans la mesure non
disciplinaire une simple é&manation du pouvoir
de gérer la main-d’oeuvre gque détient
l’employeur. Ce droit de gestion se retrouve
souvent expressément inscrit dans la
convention collective. En cas de silence de
la convention, il s’infére des droits généraux
de direction. L’employeur ne pouvant
rencontrer les impératifs de la production et
gérer efficacement l’entreprise en maintenant
en poste un salarié incapable ou incompétent,
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on lui reconnait le droit de remédier a 1la
situation. En ce sens, les arbitres 1lui
reconnaissent le pouvoir d’apprécier la
compétence du salarié."i!

Ainsi il appert, selon le courant auquel on adhére, que
ce droit trouve son fondement soit dans les régles
civiles qui régissent les rapports contractuels ou dans
le droit de direction que détient 1l’employeur.

Nous retrouvons é&galement cette approche chez les
arbitres canadiens. Weiler résume 1l’état de la

jurisprudence de la fagon suivante:

"vet there is a general recognition among
arbitrators that an employee who is absent, or
unable to do the required work may be
terminated not as punishement, but simply
because he has repudiated the contractual
nature of employment relationship. In so many
words, these awards suggest that a non-
culpable employee’s status may be altered
because his disability has produced a
situation in which the employer is simply not
getting what he bargained for."!1!

Toutefois, en pratique, les arbitres se sont peu souciés
de rechercher les fondements de ce pouvoir. En effet,
aprés étude de la jurisprudence arbitrale rapportée en ce
domaine, nous constatons que peu de décisions ont traiteé
de cette question. Celles qui l’ont fait, se rallient &
1’une des deux théses traditionnelles. A titre
d’exenple, voici les propos de l’arbitre Jean-Guy Clément
qui reflétent son adhésion au premier courant:

"Certes, un employeur ne peut pour le simple
motif qu’un employé s’absente pour raison de
maladie, lui imposer une mesure disciplinaire.
Par ailleurs, dans l’état de notre droit, il

10c. praOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, pp. 75-76.

M5 M. WEILER, loc.cit., note 100, 39-40.
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est possible pour un employeur de mettre fin
au contrat de travail qui le lie & un employé
si celui-ci est dans 1’impossibilité de
remplir son contrat de louage d’ouvrage. Les
tribunaux d’arbitrage ont également reconnu ce
droit.n112

Cette vision est conforme aux principes du droit civil
qui veut que lorsque le salarié n’assume plus sa part
d’obligation vis-a-vis son employeur, celui-ci, en vertu
de la nature bilatérale du contrat de travail qui le lie
4 ce salarié, est par le fait méme 1libéré de ses

obligations envers ce dernier.

D’autres arbitres reconnaissent & 1’employeur un droit de
direction qui le justifie d’intervenir par 1/imposition
d’une mesure non disciplinaire, surtout lorsqu’il peut en
résulter un préjudice pour ce dernierli3, Cette:
possibilité s’infére généralement de la clause des droits
de gérance prévue a la convention collective ou, en cas
de silence de celle-ci, des droits généraux de direction.
L’extrait suivant d’une décision de l’arbitre Canmille
Beaulieu résume bien la position adoptée par les arbitres:

w,..il ne s’agit aucunement de mesure
disciplinaire mais wuniquement de geste
administratif posé par la compagnie en
conformité de ses droits de gérance, tel que
prévu & 1l’article 5 de la convention
collective.

(e02)

112Dans, La société d’électrolyse et de chimie Alcan Limitée c. Le syndicat

des travailleurs de l'Alcan de Shawinigan inc. (CSN), tiré de Mines d'amiante
Bell ltée. c. Métallurgiste Unis d'Amérique, local 8026, D.T.E. 84T-241, 13.

113p0 pomtar Chemicals inc. v. I.W.A. Canada, local 1-424, (1988) 32 L.A.C.
(3d) 292, 314. L'arbitre Brokenshire de Colombie-Britannique s’exprime ainsi:
"o after a certain stage is reached, the accomodation of the
legitimate interests of both employer and employee requires a power
of justifiable termination in the former."
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Les seules limites que la compagnie peut avoir
3 l’exercice de ses droits de gérance, c’est
lorsqu’il y a des dispositions spéciales dans
la convention, qui restreignent 1l’exercice de
ses droitsnild

Ainsi, tout comme le pouvoir disciplinaire, le "pouvoir
non disciplinaire" n’émane pas de la convention
collective; cette derniére ne vient que limiter ce
pouvoir. La clause des droits de gérance doit dés lors
s’interpréter comme un outil ne venant que confirmer et
encadrer un pouvoir patronal dé&ja existant. D’ol
1’/intérét pour les parties de bien préciser les limites
s’appliquant aux deux types de mesure.

Finalement, quelle que soit la source de ce pouvoir, il
est indéniable et la réalité en témoigne, 1l’employeur
posséde la faculté d’imposer des  mesures non

disciplinaires.

Voyons maintenant comment cette distinction dans la
nature des mesures est reconnue dans la jurisprudence.

"‘Breagner Co. c. Métall igtes Unig d’'Amérique, local 4170, D.T.E. T82-

875, p-

7.
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2.2 RECONNAISSANCE DE LA DISTINCTION ENTRE LES8
CONCEPTS DE MESURE DISCIPLINAIRE ET NON DISCIPLINAIRE

Nous avons vu jusqu’a maintenant que la distinction entre
"pesure disciplinaire" et "mesure non disciplinaire" se
concoit bien en théorie. En pratique par contre, cette
distinction ne semble pas évidente. La frontiére entre le
champ disciplinaire et non disciplinaire est difficile a

cerner et la jurisprudence n’est pas constante.

Traditionnellement, deux é&coles de pensée s’affrontent
quant & l’application de cette distinction. La premiére
école applique cette distinction alors que la deuxiéme
école refuse de limiter 1la sanction disciplinaire

uniquement aux manquements volontaires du salariélls.

Depuis quelques années, les tribunaux de droit commun ont
eu aussi a se prononcer de fagon directe ou indirecte sur
la question. N’oublions pas toutefois que 1/unique point
de vue dont il est question devant ce forum, concerne
1’effet de la distinction sur la compétence de l’arbitre.
or, la distinction référe a prime abord & la faute et a
la mesure patronale qui lui est associée. Ces facteurs
sont essentiellement é&valués au stade de 1’arbitrage ol
les décisions patronales sont revisées sur le fond. C’est
pourquoi, il nous faut en premier lieu nous attarder sur
la doctrine et les décisions arbitrales rendues a ce

sujet.

1"5pour connaitre les principaux ouvrages qui ont traité de la question voir

supra,

note 100.
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2.2.1 Traitement de la distinction au niveau de
1’arbitrage de griefs

Notre analyse s’attardera d’abord a la doctrine et aux
sentences arbitrales qui reconnaissent la distinction.
Dans la méme veine, nous analyserons certaines décisions
ol la mesure prise par 1l’employeur fut qualifiée par
1’arbitre de mesure mixte (caractére.disciplinaire et non
disciplinaire). Finalement, nous conclurons cette
section par une analyse des principaux arguments émis par
les auteurs et les arbitres qui refusent l’existence
d’une dichotomie entre les concepts de mesure

disciplinaire et non disciplinaire.

A- Analyse jurisprudentielle de 1’é6cole gui accepte la

distinction

Aprés une premiére analyse de la jurisprudence arbitrale
en ce domaine, nous constatons gu’une large majorité
d’arbitres accepte d’emblée la distinction que nous avons
précédemment établie entre "pesure disciplinaire" et

wmesure non disciplinaire"!l®.

Les arbitres reconnaissent, généralement, la distinction
entre les deux types de mesures sur la base du caractére

volontaire ou non du comportement du salariéell’. Du

écette remarque s’infére a partir de 1’étude d'une volumineuse
jurisprudence portant sur le sujet, & laguelle le lecteur peut se référer en
consultant la liste des décisions a2 la fin de cet ouvrage. Il faut exclure de
cette liste une gquinzaine de sentences arbitrales qui refusent clairement la
distinction. Ces décisions seront identifiées, en temps et lieu, au cours de ce
chapitre.

1"7Nous verrons un peu plus loin, qu’il arrive parfois que les arbitres
retiennent d’autres critéres pour qualifier une mesure de rdisciplinaire” ou de
"non disciplinaire". Précisons également que certains arbitres se rangent du
c6té non disciplinaire sans fournir aucune explication pour justifier leur
position. Notre analyse ne s’attardera pas sur ces décisions ol les critéres de
la distinction ainsi que son fondement ne sont pas discutés.
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reste, voici ce gue l’arbitre André Sylvestre écrit sur

le sujet:

"Aprés réflexion, le tribunal préfére adopter
la seconde thése. Cette thése reconnait
l’existence d’une distinction entre les deux
type de mesures.

(...)

Lorsqu’on parle d’incompétence, on désigne une
incapacité a s’acquitter convenablement de sa
prestation de travail et ce, sans aucune
mauvaise volonté.

(...)

... Mme Fournier était dans 1/impossibilité la
plus compléte de remplir les attributions de
sa fonction de professeur. Le tribunal, en
effet, ne voit pas l’intérét d’imposer des
sanctions disciplinaires & la plaignante si
son défaut de performance é&tait causé, par
exemple, par une_ carence psychologique ou
intellectuelle."!18

Ces remarques font ressortir la corrélation gqui doit
exister entre la nature intrinséque de la faute et la
qualification de la mesure applicable. Dans le cas sous
étude, 1l’incompétence de la plaignante est compléte et
involontaire; dés 1lors, 1l’imposition de sanctions
disciplinaires est inadéquate. De la méme fagon, une
mesure patronale ne pourrait étre qualifiée de non
disciplinaire, si la faute en cause posséde un caracteéere

" volontaire.

L’arbitre a en effet le devoir de vérifier si 1l’employeur
n’a pas, et cela vaut dans un sens comme dans 1l'’autre,
sous le couvert d’une mesure "non disciplinaire", procédé
4 une mesure "disciplinaire". Pour ce faire, il devra

118Collége Montmorency c¢. Syndicat des enseignants du_ Collége Montmorency
c.S.N., S.A. 4839, p. 1400.
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recevoir la preuve concernant les motifs de
1’intervention patronale et déterminer si les faits mis
en preuve Justifient 1’/imposition d’une mesure
disciplinaire, ou non disciplinairell®. Autrement dit,
il appartient & 1l’arbitre de gqualifier et de réviser la
qualification des manquements du salarié faite par
l’employeur. Dans cette perspective, il n’est nullement
1ié par la qualification de la mesure proposée par
1’employeur ou par le syndicatlzo.

D’ailleurs, les auteurs Morin et Blouin ont reconnu a
1’arbitre une telle faculté:

"T1 faut souligner qu’il doit revenir a
17arbitre le soin de qualifier d’autorité la
véritable nature juridique de la décision de

1197, e auteurs de la monographie 13, & la page 78, soulignent ce point de
vue en se référant a plusieurs sentences arbitrales, mais également & une
décision de la Cour supérieure qui avait émis un bref d’'évocation pour excés de
juridiction & l‘encontre d’un arbitre qui, sans entendre la preuve des motifs,
avait qualifié de disciplinaire un congédiement.

Il s’'agit de l'affaire mettant en cause le Centre hospitalier Jongquiére c.
L’Alliance des infirmiéres du Saguenay, C.S., No. 150-18-000020-78, le 3 octobre
1978, M. le juge André Trottier.

Depuis, la Cour supréme a bien mis ce principe en évidence dans: Jacmain c.
Procureur général du Canada, [1978] 2 R.C.S8. 15; Lise Langlois et Commission de

la fonction publigue c. Ministére de la justice du gouvernement du Québec, [{1984)
1 R.C.S. 472.

120¢e principe est fréquemment souligné par les arbitres de griefs. Voir
entre autres: Centre hospitalier Robert-Giffard c. Syndicat des employé-e-s du
Centre hospitalier Robert-Giffard & annexes (C.S.N.)}, D.T.E. 89T-1094; Collége
St-Jean-sur-Richelieu c. Syndicat des professeurs du Collége de St-Jean—sur-—
Richelieu, S.E. 5205; Commission gcolaire régionale de Charlevoix c¢. Syndicat des
employés et employées de goutien des commissions scolaires de Charlevoix (C.S.N),
S.E. 4082; Conseil des ports nationaux, Port de Montréal c. Syndicat
international des employés du Port de Montré&al (C.S.N.), D.T.E. 85T-689; Hopital
St-Jogeph de la e c. Alliance des jinfirmiéres de 1'BbOpital St-Joseph de la
Tuque, A.H.Q. 329-06-01; Mines Sigma (Québec) Ltée. c. Syndicat des employés des
Mines Sigma, D.T.E. 86T-725; Montréal Ville de) ¢. Association des mpiers de
Montréal inc., D.T.E. 86T-712. Soulignons toutefois que dans l'affaire Provigo
distribution inc. c. Travailleurs Unis de l’alimentation et du commerce, gection
locale 50i, D.T.E. 89T-1065, l‘arbitre a respecté la qualification que le
syndicat et 1l’employeur avaient donnée a la mesure; les parties avaient situé la
mesure sur le méme plan. Ce principe fut é&galement confirmé par la Cour
supérieure, qui fut d‘avis que l’arbitre avait excédé sa juridiction, en
changeant la nature de la décision que les parties avaient elles mémes qualifiée

de non disciplinaire; Fraternité des policiers de la Communauté urbaine de
ntréal c¢. Lussier, D.T.E. 88T-796 (C.S.).
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1l’employeur, au-dela des qualificatifs que ce
dernier aura utilisés."

De ces propos, il ressort donc que 1’arbitre doit d’une
part, qualifier les manquements du salarié et d’autre
part, déterminer 1la nature juridique de 1la mesure
effectivement prise par 1l’employeur. Comme on l’a wvu,
traditionnellement la doctrine et la jurisprudence ont
établi deux critéres pour déterminer la gqualification de
la mesure: le caractére intentionnel ou non des
manquements et corrélativement, 1’intention de

1’employeuri??,

L’analyse de la Jjurisprudence révéle qu’une large
majorité d’arbitres tient compte de ces deux facteurs
dans 1la détermination de 1la nature de la mesure.
Cependant, certains arbitres ne considérent qu’un seul
critére dans la qualification de la mesure patronale.
Pour ces arbitres, le critére déterminant dans le
processus de gualification c’est le caractére volontaire
ou involontaire des mangquenments. L’intention de
l’employeur n'’est pas considéréel?3, Ainsi, 1l’arbitre
conclura a une mesure disciplinaire ou non disciplinaire,
indépendamment de la volonté de l’employeur et de la

1215, MORIN et R. BLOUIN, op.cit., note 76, p. 404.

12200ncernant ce dernier critére, voir entre autres: Concordia Universgity
c. Union of Sir George Williams Univergity’s, D.T.E. 89T-198; Shell Canada Ltée
c. Travailleurs Unis du Pétrole du Canada, local 1, {1988] T.A. 188. Finalement,
ces décisions mettent en évidence que 1’intention réelle de l’employeur s’infére
de la preuve circonstancielle plutét qu’un aveu direct de celui-ci.

1233 titre d’exemple voir: Association des em loyeurg maritimes c.
Association internationale des débardeurs, local 375, D.T.E. 87T-635;. A
1’inverse, d’autres arbitres se basent seulement sur l‘intention de 1’employeur
pour qualifier la mesure, infra, note 153.
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procédure qu’il aura suiviel?4. L’arbitre Jean-Guy Ménard

écrit entre autres:

"Eu égard & ce qui précede et tenant compte de
la facon choisie par les parties de présenter
le litige, il nous apparait que la
qualification de la mesure prise en l’/espéce
ne peut dépendre que de 1’/identification de

1’objet gu’elle sanctionne. En d’autres
termes, il s’agit ici de se demander, pour
répondre A& 1’interrogation soulevée, si

1’objet de (sic) sanction coincide avec des
comportements dits volontaires ou s’il
correspond plutdét a un ordre involontaire
d’incapacité_de donner une prestation normale
de travail."!

Ssomme toute, certains arbitres affirment dgque pour
procéder a la qualification d’une mesure patronale, il
doivent évaluer plus d’un facteur. L’arbitre Diane
Sabourin a identifié quatre critéres A la base de 1la
distinction. Voici ses commentaires:

"Aucune preuve ne nous a donc véritablement
été fournie quant & 1/intention que le Collége
poursuivait lorsqu’il a adopté les septs (sic)
mesures précitées a 1’endroit de la
plaignante. or, comme nous 1l’avons Vu
précédemment, 1’intention de l’employeur est
précisément 1l’un des critéres permettant a
1’arbitre de griefs de différencier, entre une
mesure disciplinaire et une mesure

administrative.

I1 en va de méme pour l’objet de la mesure,
soit 1le deuxiéme critére de distinction.
S’agit-il d’insuffisance professionnelle ou
tout simplement de conduite négligente de la
part de la plaignante? Nous n‘en savons rien
encore.

124c0118ge du Vieux-Montréal c. Syndicat des profesgeurs du Collége du
vieux-Montréal, S.E. 2992. Dans cette affaire, le fait que l'employeur ait
emprunté la procédure disciplinaire ne fournit pas un indice pour déterminer la
qualification de la mesure.

12?grovigo (détail) Inc. c. Union des employés de commerce, local 503,
c.T.C.-F.T.Q., {1985] T.A. 724, 733.
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Qu’en est-il du caractére volontaire ou
involontaire du comportement de la plaignante
qui a donné lieu a ces différentes mesures?
Seule la preuve sur le fond nous permettra
d’apprécier ce troisiéme critére de
distinction entre les mesures disciplinaires
et administratives.

Il en va de méme du quatriéme et dernier
critére de distinction que nous avons dégagé
précédemment, & savoir celui de 1/impact des
décisions du Collége sur les droits de la
plaignante."126

Nous remarquons une certaine redondance entre ces
critéres. Nous sommes d’avis que les gquatre critéres
présentés se résument finalement aux deux criteéres
majoritairement reconnus par la doctrine et 1la
jurisprudence, & savoir le caractére du manquement et

1’intention de l’employeur.

Reprenons d’abord 1le deuxiéme critére énoncé par
1’arbitre Sabourin, soit 1l’objet de 1la mesure. Ce
critére n’est pas déterminant en soi. Méme s’il peut
servir d’/indicateur pour qualifier la nature des fautes,
1’arbitre devra inévitablement remonter a la source du
probléme et revenir au critére visant la nature du
comportement du plaignant.

Quant au quatriéme critére identifié par 1’arbitre
Sabourin, a savoir 1‘’impact de la décision patronale, il
nous apparait étre sans grande utilité. Comme nous
1’avons d’ailleurs déja souligné, le résultat de 1la
sanction patronale pourra étre le méme, par exemple le
congédiement. C’est plutét 1l’optique dans laquelle est
imposée la mesure qui permet d’identifier si nous sommes

126Colle_gg st-Jean-sur-Richelieu c. Syndicat des profegseurs du Collége de
st-Jean-sur-Richelieu, S.E. 5205.




65

en présence d’un congédiement disciplinaire ou non

disciplinairel?’.

Les auteurs canadiens qui ont consulté la jurisprudence
en ce domaine, défendent l’existence de la distinction
sur la base du caractére de la faute. Voici ce que les
auteurs Brown et Beatty affirment dans leur ouvrage:

"Boards of arbitration have consistently
affirmed management’s right, in the proper
circumstances, to discipline employees who
fail to meet reasonable production standards,
who are careless or negligent in the
performance of their work, who disregard
announced safety procedures, or who generaly
exhibit poor work habits. However, in other
contexts, if such behaviour can be attributed
to factors beyond the employee’s control
(involuntary misfeasance), for exemple his
physical or mental capabilities, rather than
to some factor within his control (voluntary
misfeasance), for example inattentiveness,
carelessness, disregard for safety procedures,
etc., then discipline of any form will not
usually be regarded as a valid response.
Thus, where it is established that an employee
is simply incapable of meeting a particular
production standard, or of attaining the
quality of work which the employer expected of
him, arbitrators have generally taken the view
that the imposition of disciplinary penalties
is not appropriate."128

1276y idemment, certaines mesures par leurs effets se prétent mieux aux
situations impligquant un manguement involontaire; c’est le cas notamment de la
rétrogradation. Le cas de la rétrogradation est bien précis puisqu’elle est
largement prohibée par la jurisprudence comme mesure disciplinaire valide; C.
D’AOUST, L. LECLERC et G. TRUDERU, op.cit., note 4, pp. 108-111.

Ainsi, si la nature de la mesure est inadéquate eu égard aux manquements, elle
pourra étre invalidée par l‘arbitre. Voir & ce sujet: Conseil des ports
nationaux, Port de Montréal c. Syndicat international des employés du port de
Montréal (C.S.N), D.T.E. 85T-689. A la lecture de cette décision, on apprend que
1’'employeur a imposé une rétrogradation administrative pour incompétence. Or,
1’analyse de la preuve révéle qu’on reproche au plaignant des gestes de nature
disciplinaire. L'’arbitre arrive a la conclusion qu‘une mesure disciplinaire
aurait pu étre imposée, mais non une rétrogradation administrative. Le grief fut
donc accueilli.

1285 M BROWN et D. M. BEATTY, op.cit., note 48, p. 7-96, No. 7:3510.
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En définitive, nous pouvons affirmer que 1’absence
d’attitude volontaire de la part du salarié améne les

~

arbitres, tant canadiens que québécois & qualifier la

mesure de non disciplinaire.

Certes, au deld de ces commentaires forts éclairants, des
nuances s’imposent. Dans une décision rendue par
l’arbitre Frumkin, ce dernier concluait gqu’il devait
accepter 1la caractérisation gue donnait 1l’employeur
puisque la preuve permettait de justifier cette décision
patronale. Voici la fagon dont il traite la distinction:

"Par conséquent, pour 1les dquestions ayant
trait au congédiement d’un employé a l’essai,
la détermination ultime n’est pas si la
décision de l’employeur doit étre caractérisée
de disciplinaire ou d’administrative. Ce
qu’il faut plutét décider, c’est s’il existe
dans la preuve des faits qui permettent de
justifier la décision de 1l’employeur d’apreés
des motifs administratifs lorsque ce dernier
la caractérise ainsi ou de la qualifier de
mesure disciplinaire lorsque telle est 1la
caractérisation qu’en a fait l’employeur. En
d’autres termes, un employeur, agissant de
bonne foi, peut prendre une mesure
administrative lorsqu’il y a des raisons
valables d’agir ainsi, nonobstant 1le fait
qu’il aurait pu invoquer les mémes raisons
pour justifier une mesure disciplinaire.

(«..)

Il faut noter que dans certaines
circonstances, une décision de congédier un
employé ne peut se justifier que dans un cadre
disciplinaire et ne saurait étre qualifiée de
mesure administrative. Le contraire peut
également é&tre vrai dans une situation donnée.
Ce que veut dire le tribunal, c’est que la
décision doit étre justifiée en fonction de
1’approche qu’il décide d’adopter pour imposer
sa mesure et doit étre conforme aux procédures
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prévues dans la convention collective pour
1’approche adoptée."129

Ce que 1l’arbitre Frumkin voulait souligner dans ce
passage, c’est le fait qu’un arbitre n’agit pas comme un
employeur. Il ne prend pas lui-méme la décision
d’intervenir auprés du salarié. L’arbitre siége plutdt en
révision de la décision patronale. Dés lors, il doit
vérifier si la mesure patronale se justifie compte tenu
de la nature des manquements reprochés au salarié. C’est
pourquoi, dans l’exercice de sa compétence, l’arbitre
doit considérer le manquement du salarié et la mesure

patronale.

En l’espéce, c’est ce que l’arbitre Frumkin a fait. La
situation donnant ouverture & l’une ou & l’autre des
mesures, il a donc donné son aval & 1l’employeur,
vérifiant plutét si 1’/approche adoptée était conforme a

la procédure prévue & la convention collective.

De ces propos, nous constatons que certaines situations
peuvent donner ouverture aux deux types de sanctions.
Dans de telles circonstances, le réle de l’arbitre n’est
pas d’imposer sa propre qualification mais bien de
vérifier si l’approche utilisée est conforme la procédure
prescrite dans la convention collective et si elle
justifiée par les faits mis en preuve. Ainsi, sans renier
les principes de la distinction qui permettent d’utiliser
la voie disciplinaire ou la voie administrative, elles
peuvent devenir parallélesm‘D ou l’une peut précéder

1292iyr canada c. Syndicat national des travailleurs et travailleuses de
1’automobile, de 1’aérospatiale et de 1‘outillage agricole du Canada (T.C.U.A.},
local 2213, D.T.E. 90T-415, pp. 13 et 15.

130yoir notamment: Collége du Vieux-Montréal c. Syndicat des professeurs du
Collége du Vieux-Montréal, S.E. 2992.
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1/autrelld?, et méme  parfois, étre employées
simultanément. En effet, la Jjurisprudence arbitrale
reconnait depuis peu le caractére mixte (disciplinaire et

non disciplinaire) d’une mesurel32.

S’il existe des cas ol il est relativement facile de
trancher la nature disciplinaire ou non disciplinaire
d’une mesure, d’autres situations sont plus complexes.
Une classification hermétique dans la nature des
manquements s’applique difficilement & certaine faute,
notamment lorsque 1l’inaptitude ou 1l’insuffisance
professionnelle d‘un salarié est en cause. L‘’arbitre
Lussier a relevé cette question fort complexe dans l’une
de ses décisions:

"Presque par définition, le manque de
compétence procéde la plupart du temps d’une
absence de connaissances ou d’habiletés
professionnelles, se traduisant par |une
répétition d’erreurs affectant le rendement du
salarié. Ces erreurs sont toujours le fruit
de la négligence, mais lorsqu’elles sont
commises par inadvertance, on est en face de

131P;ovigo {Détail) inc. c¢. Union des employés de commerce, local 503,
C.T.C.-F.T.Q., D.T.E. 85T-865; Rolls-Royce (Canada) ILtée. c¢. Agsociation

internationale des machinistes et deg travailleurs de 1l’aéroastronaut e, local
2235, D.T.E. 86T-466.

132Qomglas inc. ¢. OQuvriers unig du verre et de la céramique de 1'Amérique
du nord, local 206, [1983] T.A. 267; CLSC des Prés—-Bleus c. Le syndicat du centre
local de services communautaires des Prés-Bleus, A.H.Q. 329-06-03; Commission
scolaire de Valleyfield c. Syndicat des employés manuels de la commisgion
scolaire de Valleyfield F.E.M.S.Q., S.E. 4490; Dominion textile inc. c. Syndicat
des galariés de la filature Domil inc., D.T.E. 89T-650; Hilton international-~
Québec c. Syndicat des travailleurs et travailleuses du Hilton Québec, D.T.E.
86T-531; Le Collége de Drummondville c. Syndicat des enseignantes et enseignants
du Collége de Drummondville, S.E. 2790; Société canadienne de protection des
animaux ¢. Union des opérateurs de machinerie lourde, local 791, D.T.E. 89T-315;
Collége du Vieux-Montréal c. ndicat des ofesseurs du Collége du Vieux-

Montréal, S.E. 2992.

Du cdté de la L.N.T. et du C.C.T., nous avons relevé &également des cas de mesure

mixte: Industrie A.P. inc. ¢. Demers, D.T.E. 87T-539; Tip Top Tailors-Dilex Ltée.
c. Pasche, [1988] T.A. 396.

Cependant, certains arbitres refusent de considérer qu’une mesure peut étre & la
fois disciplinaire et administrative: St-Pierre (Ville de) c. Syndicat canadien

de la fonction publique, section locale 999, D.T.E. T82-215; Maintenance Eureka
Ltée. ¢. Union des employés(es) de service, gection locale 800, D.T.E. 90T-536.
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commises par inadvertance, on est en face de
la négligence inconsciente, donc involontaire.
Lorsqu’elles sont commises de fagon consciente
( par omission ou commission), la négligence
s’assimile a de 1/ insouciance, a de
l/aveuglement volontaire,"133

L’arbitre continue un peu plus loin en écrivant:

"Il est en effet souvent difficile de
déterminer avec précision si 1le rendement
insuffisant résulte entiérement ou non de
fautes ou omissions corrigibles et, pour cette
raison, il nous apparait inapproprié d’obliger
l’employeur & adopter une approche carrément
disciplinaire, méme s’il peut paraitre que
certains manquements sont corrigibles."134

A premiére vue, nous crqQyons que la possibilité reconnue
par les arbitres de griefs, de qualifier une mesure de
"mixte ou "d’hybride" est loin de représenter un rejet de
la dichotomie existant entre les mesures disciplinaires
et non disciplinaires. Au contraire, cette possibilité
se base exactement sur les mémes critéres que ceux

135 pe plus,

utilisés pour la mesure non disciplinaire
les arbitres confrontés a des fautes de nature mixte ont
majoritairement adopté une procédure spécifique pour
l1’examen de ces mesures, s’éloignant ainsi de la

procédure strictement disciplinaire136.

13?’Htfapi.tal Louis-H Lafontaine c. Alliance des infirmiéres de Montréal,
A.H.Q. 329-06-04, p. 24.

13414., 25.

1355, D’AOUST, L.LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, pp. 74 et 272. Ces
auteurs ont d’ailleurs reconnu l’existence d’une telle réalité:
"Il existe inévitablement des zones grises, comme nous l’avons déja
mentionné, ol il s’avére trés difficile de classer le manquement
dans l‘une ou l’'autre des catégories retenues.”

Les auteurs du Canada anglais ont également soulevé cette problématique: E. E.
PAILMER et B. M. PALMER, op.cit., note 100, p. 411.

136H6pital général de la Mauricie c¢. L‘Alliance des infirmiéres et

infirmiers de Shawinigan (FQII), A.H.Q. 329-06-06(182);Longueuil (Ville de) c.

Syndicat canadien de la fonction publique, section locale 307, D.T.E. 88T-213
(217); Normick Perron inc. c¢. Syndicat canadien des travailleurs du papier,
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Nous tenons cependant a& préciser que nous avons retracé
une décision, ol l’arbitre, Fernand Morin, aprés avoir
qualifié la décision de 1l’employeur de mesure mixte
(présence d’éléments administratifs et punitifs), décida
de suivre la procédure disciplinaire arrétée a la
convention collective. Il expliqua sa démarche de cette
fagon:

"Notre refus d‘établir une trop nette
distinction entre la décision administrative
et punitive, pour les fins de ce contrdle, ne
peut étre surprenante puisque, autrement, si
pareil contrdle ne pouvait s’exercer que dans
les cas de strictes mesures disciplinaires,
nous pourrions comprendre que l1’employeur
aurait tout avantage d’emprunter l’autre voie.
De plus, cette méme approche n’est-elle pas
confirmée qar la Cour d’appel, en maintes
occasions."137

Ici, 1les propos de 1l’arbitre ne souffrent pas
d’ambiguités; sa réticence & accepter d’emblée 1la
distinction provient des conséquences que celle-ci aurait

sur son contréle de la décision patronale.

En posant un second regard sur 1’approche mixte, on est
alors tenté de se questionner sur les raisons qui ont

poussé un tel raisonnementi38, D’ailleurs, cette

(217); Normick Perron inc. c. Syndicat canadien des travailleurs du papier,

section locale 3057, D.T.E. 83T-353(338); Sous-vétement union, Canada inc. c.
Syndicat des travailleurs de 1l’'énergie de la chimie, local 119 (F.T.Q), D.T.E.

88T-601(378); Sport Maska c. Syndicat des salariés de Sport Maska St-Hyacinthe,
D.T.E. 87T-360(379); Institut Armand Frappier c. Syndicat canadien de la fonction

publique, section locale 1713, [1984) T.A. 377 (201).

37centre des services sociaux Richelieu c. Syndicat des employés des
services sociaux du diocése St-Jean (C.S.N.), A.H.Q. 328-66-10, pp. 9-10. Voir
également une autre décision du méme arbitre, ol des propos similaires sont
tenus, Lévis (Ville de) c. Syndicat des liciers et mpiers de Lévis, D.T.E.
89T-344.

38yn des principaux effets de qualifier une mesure de mixte, est
d’amenuiser les conséquences inhérentes & la mesure non disciplinaire. Les
arbitres n‘ont pas &té insensibles i cet aspect. Nous reviendrons sur ce point
dans le chapitre 3 de ce mémoire.
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interrogation vaut é&galement quant a la pertinence
d’établir une distinction selon la nature des mesures

patronales.

I1 apparait par conséquent difficile, a ce stade ci,
d’expliquer 1’é&mergence d’un tel courant jurisprudentiel.
En effet, que la mesure soit disciplinaire, non
disciplinaire ou mixte, son résultat pourra étre le méme,
par exemple une rupture du contrat de travail. Pourtant,
depuis 1’apparition de cette distinction entre les
mesures disciplinaires et non disciplinaires, le nombre
d’adhérents ne cesse d’augmenter. Cette distinction
n’est pas née pour la beauté de la chose; elle s’explique
par des raisons concrétes. D’une part, parce que les
mesures administrative et mixte ne peuvent s’apprécier
suivant les mémes critéres que la mesure disciplinaire et
d’autre part, parce que les théories jurisprudentielles
élaborées dans le cadre de la discipline industrielle
(ex. théories: de la progressivité des sanctions, de
1’incident culminant, de la proportionnalité entre la
faute et la sanction), sont difficilement applicables et
méme inadéquates dans les situations impliquant un

manquement involontaire et incorrigible.

En somme, l’avénement d’une distinction dans la nature
des manquements permettait de limiter la portée des
régles établies, tout en les préservant. Dans cette
mesure, l’intérét de déterminer la nature véritable de la
sanction patronale est d’établir adégquatement les régles
qui seront applicables. A ce sujet, nous référons aux
propos de l’arbitre Francine Gauthier-Montplaisir:

", .. il importe d’abord et avant tout pour
1l’arbitre de vérifier quelle est la nature
véritable de ladite mesure afin de pouvoir
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établir adéquatement 1les régles gqui sont
applicables."13?

D’autres facteurs ont également contribué au
développement de 1la distinction. Entre autres, le
développement du contenu normatif des conventions
collectives, de méme que 1l’aménagement d‘’un régime
distinct du régime disciplinaire pour les «cas
d’insuffisance professionnelle dans 1la Loi sur la
fonction publique14° et la précision du langage utilisé
dans le Code du travail quant aux pouvoirs accordés aux
arbitres, n’ont pas été sans impact sur la reconnaissance

de la distinction.

Finalement, tous ces facteurs ont amené 1l’éclosion d’une
distinction qui est devenue du méme coup sujet de
controverses. En effet, les conséquences de qualifier
une mesure de non disciplinaire sont multiples: outre le
fait que les garanties procédurales prévues en matiére
disciplinaire ne prévaudront plus, la compétence de
l’arbitre de méme que son pouvoir de révision seront
fréquemment remis en cause.

Ayant ainsi établit sommairement les principales
répercussions de la distinction, nous sommes plus & méme
de comprendre toute 1l’/importance de la qualification des
mesures. Comme nous le verrons ultérieurement, la
reconnaissance de la distinction prend toute son
importance lorsque nous en analysons les conséquences.
En fait, reconnaitre la distinction en théorie et ne pas

13%centre hospitalier Robert-Giffard c. Syndicat des employé-e-s du Centre
hospitalier Robert-Giffard & annexes (C.S.N), D.T.E. 89T-1094.

140, 9. 1978, c. 15.
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appliquer ses effets en pratique, é&quivaut & une

renonciation implicite de la distinctionlél,

B- Analyse jurisprudentielle de 1l’école gui rejette la
distinction

Dans cette section, nous allons exposer la tendance
jurisprudentielle et doctrinale qui refuse de reconnaitre
une distinction entre les types de mesures susceptibles
d’étre utilisées par 1l’employeur & 1la suite d’un

mangquement du salarié.

Cette analyse se fonde sur un nombre relativement
restreint de décisions arbitrales. Néanmoins, il est
impossible de nier 1l’existence de <ce courant
jurisprudentiel. En effet, ce courant a regu un appui
doctrinal non négligeable.

De fagon générale, ce courant doctrinal é&nonce que toute
intervention patronale doit étre analysée en terme
disciplinaire quelle que soit la nature du manquement du
salarié. Les auteurs Morin et Blouin expriment cette
opinion de la fagon suivante:

"I1l nous est difficile d’admettre que dés lors
que 1la décision de 1l’employeur n’est pas
motivée par une faute volontaire du salarié,
elle ne peut mériter le qualificatif de mesure
disciplinaire car il y a des situations a 1la
marge. Le concept disciplinaire doit englober
les circonstances ol 1l’employeur allégue

141certains arbitres québécois semblent accepter gqu‘un qualificatif
différent soit donné A des fautes qui ne dépendent pas de la volonté directe des
individus. Cependant, 13 s’arréte les distinctions, la mesure sera traitée par
l’arbitre de la méme fagon gque toutes autres mesures disciplinaires. Voir
notamment: Firestone Canada Inc. c. Syndicat des employés de Firestone de
Joliette (C.S.N.), D.T.E. 85T-741; Daily Freight Forwarders Ltd. c¢. Syndicat des

employés de Daily Freight (C.S.N), D.T.E. 84T-593; Centre hogpitalier Robert
Giffard c. Syndicat des employés du Centre hospitalier Robert Giffard & annexes

(C.S.N), A.H.Q. 123-00-25.
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insuffisance professionnelle du salarié ou
rendement inadéquat en résultant."?!

Ainsi, ces auteurs refusent de reconnaitre |une
distinction dans la nature des mesures imposées par un
enmployeur, notamment lorsque l/insuffisance
professionnelle est en cause.

D’aprés D’Aoust, Leclerc et Trudeau, le rejet de 1la
distinction entre les concepts de mesure disciplinaire et
de mesure non disciplinaire proviendrait essentiellement
des répercussions inéquitables qu’elle peut engendrer:

"Ces décisions semblent se fonder surtout sur
l1’7équité. En effet, pousser la distinction
jusqu’a ses conséquences ultimes peut conduire
4 des injustices, en privant, par exemple, le
salarié des garanties que lui accorde le droit
disciplinaire. Cependant, l’égquité est une
notion incertaine qui dépend largement de 1la
conception des relations de travail de chaque
arbitre. Elle ne peut constituer une
protection sOre, surtout gquand elle est
utilisée pour éviter les conségquences
malheureuses de principes juridiques."143

D’ailleurs, & ce sujet, Blouin ne cache pas le fondement
de son désaccord & la distinction. Ses propos sont

éloquents:

12p, MORIN et R. BLOUIN, op.cit., note 76, p. 406. Nous remarquons que les
propos de Morin et Blouin sont nettement plus nuancés que ceux apparaissant dans
leur ouvrage précédent. Voir: Précis de 1l’arbitrage des griefs, Collection
"Relation du travail®", Québec, Presses de L’'Université de Laval, 1980, p 349:

"...la notion de "pouvoir disciplinaire" serait un concept général
et global qui traduit la faculté reconnue & l’employeur de rectifier
les comportements des salariés qui apparaissent comme un obstacle &
l’efficacité de 1l1l’entreprise, aux objectifs poursuivis, peu
importent qu’il s’agisse d’un comportement fautif intentionnel (ex.
manquement & un réglement, refus d’obéir, etc.) ou d’un comportement
estimé fautif mais non intentionnel (ex. incapacité, insuffisance
professionnelle, etc.)".

143p+A0UST, LECLERC et TRUDEAU, op.cit., note 4, p. 99.
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"En définitive, en cette zone grise que
constituent les cas d’insuffisance
professionnelle, il nous faut admettre que la
Cour d’appel accepte comme raisonnable 1la
sentence arbitrale qui apparente ou méme
assimile les é&valuations de la suffisance
professionnelle aux mesures disciplinaires.
Mais la Cour supérieure, de facon majoritaire,
ignore 1l’enseignement en tout temps pertinent
de la Cour d’appel, et, pour mieux asseoir
l’orthodoxie de sa pensée de droit civiliste
du travail, préconise des distinctions dont le
seul effet est de faire décliner le contrdle
juridictionnel de 1’arbitre des griefs."!

Outre, cette question d’équité, nous estimons que le
rejet de la notion de mesure non disciplinaire provient
également de 1’interprétation des concepts de faute et de
pouvoir disciplinaire.

Nous avons déja discuté de la thése développée par le
professeur Blouin, suite & son analyse de plusieurs
Jugements des tribunaux supérieurs sur la qguestion de 1la
distinction. Dans le cas de 1/incompétence, il soutient
que le manquement du salarié est volontaire, ce dernier
ayant fait défaut de prendre des mesures utiles pour
corriger son insuffisance professionnellel45, Quant aux

144R. BLOUIN, op.cit.,note 105, 17.

5R. BLOUIN, loc.cit., note 105, 11:

"[...] L'employeur s’attend, en effet, i ce que le salarié conserve
ces qualités en cours d’‘emploi. Le défaut du salarié de respecter
cette attente lui est alors reproché comme acte sinon intentionel,
d tout le moins comme attitude contributive A son état d’incapacitse,
d’incompétence."

Néanmoins, Blouin ne rejette pas totalement la notion de mesure "administrative”.
En effet, il apporte une premidre distinction entre les cas relatifs a
l’inexécution pure et simple de la prestation de travail pour cause d’'incapacité
physique et mentale et les situations ou il Y a prestation de travail mais qui
donne lieu 3 un rendement insuffisant ou inadéquat. Dans le premier cas, il
semble accepter d‘accoler l’‘étiquette non disciplinaire 3 la mesure patronale;
par contre, s’agissant de fautes reliées & un mauvais rendement ou 3§ de
l’incompétence, l’auteur assimile ces déficiences dans la prestation de travail
4 une exécution fautive. A cet égard, voici ce qu‘il écrit:
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réactions patronales, Blouin estime gu’elles revétiront
toujours 1la cape disciplinaire puisqu’elles posent
toujours un reproche & 1l’endroit du salarié incapable de

fournir un rendement satisfaisantl4®.

Curieusement, malgré ce développement doctrinal, nous
avons relevé que trés peu de sentences arbitrales reniant
la distinction motivées par un raisonnement explicite,
fondé sur 1l’interprétation des notions de faute et de
mesure disciplinaire!4’. Force est de constater, que les

arbitres n’osent pas s’avancer en ce domaine, préférant

"Dans l‘affaire Jacmain, la Cour supréme a clairement signifié que
le renvoi procéde d’une décision essentiellement administrative.
Est de méme nature l‘acte par lequel l’employeur doit se départir
des services du salarié qui a atteint 1'age de la retraite ou qui ne
peut plus accomplir sa prestation de travail en raison d‘une
incapacité physique ou mentale."(p.7)

146IQ., 8:

r]‘employeur a beau soutenir que sa réaction est de nature purement
administrative, il n’en reste pas moins que par-dela la coloration
administrative, la sanction prise repose sur une évaluation du
comportement du travailleur, de son attitude; et alors l’‘employeur
pénalise & toutes fins utiles la conduite négligente qui, dans les
faits, explique l’'insuffisance professionnelle.”

%47gomme toute, nous avons relevé une décision ol l’arbitre s’est exprimé
clairement sur le sens 3 donner & l’expression "mesure disciplinaire®: Sept-Iles
(Ville de ) c. Syndicat canadien de la fonction publigue, gection locale 2589,
D.T.E. 85T-419:

"L’expression "mesure disciplinaire” référe a une mesure prise par
l’employeur dans le cas ol un salarié manque & ses obligations, ol
néglige ou refuse d’adopter le comportement désiré par l'employeur,
gque ces manquements soient volontaires ou non."

Cette décision a cependant été portée en évocation; la requéte fut accueillie:

Sept-Iles (Ville d ¢. Michaud, D.T.E. 86T-588, p. 11:
"Il nous apparait que les faits qui peuvent &tre révélés par une
preuve aménent & faire la distinction qui existe entre « mesure
disciplinaire» et « mesure administrative», distinction qui en est
une de droit. ... En ne retenant pas pour la requérante l’exercice
du droit de gérance, 1‘intimé commet une erreur de droit et procéde
a4 rendre une sentence qui aurait été différente de celle prononcée
s8'il s’était arrété & considérer la mesure administrative et le
droit de gérance, ce gui aurait pu permettre de congédier le mis en
cause Beaudin qui, en somme, ne posait pas un geste répréhensible
comme inconduite & son travail,(...) mais plutét & 1l‘absence de
geste puisque ce sont ses absences qu’on lui reproche.”
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plutét demeurer au niveau de 1l’interprétation de 1la

convention collective.

En effet, la majorité des arbitres qui ont décidé de ne
pas distinguer entre les deux types de mesures, se sont
basés sur le texte de la convention collective qui lui
n‘en faisait pasl48., Leur raisonnement ne s’appuie
aucunement sur les critéres de la distinction. Ils
refusent tout simplement de distinguer, la ol le contrat
collectif ne le fait pas. Ainsi, lorsque les modalités
conventionnelles laissent comprendre qu’elles peuvent
s’appliquer quelque soit la nature des motifs invoquée,
ils estiment alors que 1l’intention des parties étaient
d’assujettir toutes mesures & la procédure disciplinaire

et au contréle arbitral sous ce chefl49,

Si la convention collective, grdce & sa terminologie
souple, n’altére pas essentiellement 1la compétence
arbitrale d’entendre le grief portant sur une mesure non
disciplinaire, cette jurisprudence semble alors remettre

1485e10n nos observations, encore trés peu de conventions collectives font
état de la distinction.

Wyoir a ce sujet: Commission des Ecoles Catholiques de Québec c¢. Syndicat
du pergsonnel de 1l'’enseignement de Québec-Montmorency, C.E.Q., S.E. 4306;
Firegstone Canada inc. c. Syndicat des employvés de Firestone de Joliette (C.S.N.),
D.T.E. 85T7-741; Sécurité Sélect inc. c. Union des agents de sé&curité du Québec,
local 8922, D.T.E. 85T-355; Cog R6ti inc. c. Union des employés de service, local

298, F.T.Q., D.T.E. T82-616; Institut National Canadien pour les aveugles c.
Union des routiers, brasseries, ligueurs douces et ouvriers de diverses

industrieg, local 1999, D.T.E. 84T~74; Commission scolaire Cri c. Association de
l’enseignement du Nouveau-Québec, S.E. 4130; HOpital Saint-Luc c. Union des

employés de service, local 298 (F.T.Q.), A.H.Q. 329-01-01; Roétisserie St-Hubert
Ltée. c. Syndicat des travailleurs (euses) des rdétisseries St-Hubert C.S.N,

D.T.E. 89T-861;Société coopérative avicole régionale Ste-Damase (St-Hyacinthe)
c. Syndicat national des employés de la coopérative avicole St-Damase, D.T.E.
87T-942: dans cette affaire on y lit: "La convention collective ne faisant aucune
distinction entre les mesures disciplinaires ou non disciplinaires, l‘arbitre a
toute discrétion pour décider du sort d’'un salarié injustement congédié.”
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en cause la pertinence de qualifier la mesure et ainsi

établir une distinctionliS9.

En revanche, pour ceux qui acceptent la distinction, &
moins que la convention collective interdise
textuellement la mesure non disciplinaire, le fait que la
convention collective ne fasse pas de distinction
explicitement, annihile pas pour autant le pouvoir que
posséde l’employeur de recourir & la mesure non
disciplinaire. En effet, nous avons déja vu comment la
jurisprudence et la doctrine traitent des sources du
pouvoir patronal de réagir au manquement non volontaire

-

du salarié.

Nous avons également constaté, & la lecture de certaines
décisions, que le refus de qualifier une faute de non
disciplinaire provient du fait que les arbitres ne
remontent pas a& la source des manquements; ils demeurent
au niveau de l’objet de la mesure. Ainsi, 1l’arbitre
Boisvert dans une décision portant sur un congédiement
pour rendement insuffisant et absences non autorisées,
concluait au congédiement disciplinaire malgré le fait

150gog Rdti Inc. c¢. Union des employés de services, local 298, (F.T.Q.),

D.T.E. T82-~616, p. 8. Dans cette affaire, les dispositions de la convention

collective laissent supposer qu’elles s’appliquent gquel que soit le motif invoqué

par l’employeur. L’article 6.12 de la convention collective se lit:
"Lorsqu’un salarié est congédié ou suspendu, l‘arbitre peut: 1.
réintégrer le salarié avec pleine compensation; 2. Maintenir le
congédiement ou la suspension; 3. Rendre toute autre décision jugée

équitable ..."

L’arbitre poursuit en disant:
"Le tribunal estime que, vu les dispositions de la convention
collective, il n‘est pas utile dans le présent cas de qualifier la
mesure prise par l’employeur, & savoir s‘il s’agit d’un congédiement
disciplinaire ou d’un congédiement administratif, pour déterminer
les pouvoirs qui sont dévolus a l’arbitre dans les circonstances."

Une situation semblable se retrouve dans le secteur de 1l'é&ducation ol 1la
convention collective ne fait pas é&tat de la distinction et accorde les mémes

pouvoirs & l’arbitre de griefs: Commission des Ecoles Catholiques de Québec c.
Syndicat du personnel de 1‘enseignement de Québec-Montmorency, CEQ, S.E. 4306.
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que ces fautes étaient en réalité les conséquences d’un
probléme sous-jacent, indépendant de 1la volonté du

plaignant, 1’alcoolismel®l,

Or, pour les tenants de la distinction, il faut aller
plus loin que ce simple constat de rendement inadéquat.
Au-dela de l’effet immédiat, il faut remonter & la source
du probléme. Est-ce dd a de 1l’insouciance, de la
mauvaise volonté, de la négligence, & un laissez-aller,
ou plutdt, a un manque de connaissances, une inaptitude
intellectuelle ou physique, & une incapacité hors de la
volonté du salarié? La réponse a la question déterminera

la qualification de la mesurel®?,

Soulignons également que certains arbitres retiennent
principalement 1’intention de 1l’employeur, comme é&lément
déterminant dans la qualification d’une mesurel®3, cette
attitude peut avoir comme conséquence de biaiser 1la
véritable nature des fautes. Conséquemment, une
contradiction pourra survenir entre la nature intrinségque
de la faute et le contrdle arbitral exercé sur la mesure

patronale.

Bigt-pierre (ville de) c. Syndicat canadien de la fonction publique,
section locale 999, D.T.E. T82-215. Il faut préciser que l‘’alcoolisme n'’est pas
toujours assimilé & un motif non disciplinaire. Ce phénoméne réside dans le fait
que l’'alcoolisme n’est pas unanimement considéré, dans la jurisprudence, comme
une véritable maladie. Voir de fagon générale sur le sujet: C. D'AOUST, S. ST-
JEAN, Les manquements du_salarié associé 3 l’'alcool et aux drogues: étude
jurisprudentielle et doctrinale, monographie No. 17, Montréal, Ecole de relations
industrielles, 1984.

52¢, D’AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, pp. 273-274.

153Manufacture d’aluminium Olympic Ltée. c. Vitriers et travailleurs du
verre, section locale 1135, D.T.E. 85T-220; H6pital du Haut Richelieu ¢. Alliance

deg infirmiéres de Montréal, section du Haut Richelieu, A.H.Q. 802-00-28; Daily

Freight Forwarders Ltd. c¢. Syndicat des employés de Daily Freight (C.S.N), D.T.E.
84T-593 (dans cette affaire, l’arbitre Hamelin mentionne que l’employeur, ayant
clairement choisi le terrain disciplinaire dans la lettre de congédiement et dans
les mesures antérieures, devrait motiver sa décision par une cause juste et
suffisante.)
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Finalement, qualifier des mesures patronales sur cette
base peut permettre de ranger des fautes involontaires
dans le champ disciplinaire et d’appliquer ainsi les
garanties conventionnelles prévues en matieére
disciplinaire. Une telle démarche de 1la part des
arbitres nous porte & croire qu’il s’agit d’un moyen
commode d’écarter la distinction sans avoir & justifier
son rejet. Cependant, 1l’inverse est é&galement vrai.
Nous avons relevé  dans la jurisprudence plusieurs
décisions gqualifiant de non disciplinaire certaines
mesures sur la base de cette prémissel®?.

Dans une autre décision, & tout 1le moins originale,
l’arbitre affirme que la distinction entre un
congédiement administratif et un congédiement de nature
disciplinaire, perdait aujourd’hui de plus en plus
d’adeptes. Selon l’arbitre, la distinction ne devait pas
se faire au niveau du congédiement puisque peu importe
les motifs invoqués, cette mesure ne peut amener le
salarié a s’amender. De ce point de wvue, 1l’arbitre
ajoute que le congédiement devrait étre considéré tout
simplement comme une rupture radicale et définitive du

lien d’emploil5>.

En somme, les arguments é&émis par 1les arbitres qui
refusent la distinction sont que trés rarement

154pjusieurs mesures ont &té qualifiées de non disciplinaires sans que la
nature des fautes en question soit prise en considération. I1 s'agit
essentiellement de situations concernant des coupures de traitement, des
suspensions indéfinies pour fin d’enquéte et des mesures imposées conformément
a 1‘application mécanique de certaines clauses de la convention collective. Dans
ces cas particuliers, plus souvent qu’autrement, le critére déterminant dans la
qualification de la mesure demeure l‘intention de l’employeur. Voir notamment:
Collége de Sept-Iles c. Syndicat deg enseignants du Collége de Sept-Iles, S.E.
3380; Artopex inc. c. Métallurgistes Unis d’Amérique, section locale 7743, D.T.E
90T-11;Commigsion scolaire Baldwin-Cartier c. Syndicat de 1‘enseignement de
l’ouest de Montréal, S.E. 3599, 966.

155Médiacom inc. c. Vitriers-Travailleurs du verre, section locale 1135,
D.T.E. 90T-567.
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explicites. Il est en effet plutdt rare de lire dans les
sentences arbitrales les raisons profondes qui motivent
les arbitres a nier 1la distinction. Plus souvent
qu’autrement, pour des raisons de commodités, 1ils
cherchent certains faux-fuyants pour é&viter de se

prononcer réellement sur la question.

La doctrine, comme on le sait, s’est quant a elle
prononcée directement sur le sujet donnant un sens si
large aux mots « faute» et « mesure disciplinaire» qu’ils
perdent, A notre avis toute valeur. Cette interprétation
n’a cependant pas trouvé beaucoup d’échos dans la
jurisprudence arbitrale.

De plus, nous avons constaté que fréquemment, le rejet de
la notion de mesure non disciplinaire serait dd a des
difficultés dans 1l’exercice de qualification juridique
des faits et dans l’application des critéres servant a
départager le champs disciplinaire du champ non

disciplinaire.

Néanmoins, une certaine jurisprudence arbitrale
gquébécoise, dquoique marginale, refuse de reconnaitre
1’existence d’une distinction dans la nature des mesures
imposées par 1l’employeur si cette possibilité n’est pas
prévue dans la convention collective. En gquelque sorte,
cette approche refuse de reconnaitre & 1l’employeur sa
faculté d’utiliser ses droits de gérance pour imposer une
mesure non disciplinaire. Pourtant, tant le régime
collectif que le contrat individuel de travail permettent

~

a 1’employeur de réagir par une mesure non

disciplinairelss.

156Sugra, pp. 55-59 du deuxiéme chapitre. Deux courants jurisprudentiels
confirment ce droit. Le premier s’inspire des régles traditionnelles du droit
civil, alors que le deuxiéme retient une vision plus institutionnelle des
pouvoirs patronaux. A ce titre, la convention collective ne vient que confirmer
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Finalement, nous croyons que l’équité demeure 1l’élément
moteur guidant plusieurs arbitres vers une renonciation
plus ou moins ferme de la distinction entre les mesures
disciplinaires et non disciplinaires. Nous comprenons
les réticences en ce domaine, mais comme 1l’exprime si
bien D’Aoust, Leclerc et Trudeau:

"Te remé&de aux conséquences malheureuses
gqu’une telle distinction peut susciter ne se
trouve sQrement pas dans son rejet
péremptoire. Mieux vaut tenter d’y pallier en
amendant la loi elle-méme, c’est-a-dire la
convention collective."!

et encadrer un pouvoir patronal déja existant.

157¢.p’AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, p. 67.



83

2.2.2 Traitement de la distinction par les
tribunaux supérieurs

Si la jurisprudence arbitrale accepte majoritairement la
distinction entre les mesures disciplinaires et non
disciplinaires, la jurisprudence des tribunaux supérieurs
semble quant & elle plus divisée sur la question.

Dans cette section, il nous faudra donc analyser
1’/évolution de la pensée des juges sur le sujet de la

distinction.

Notre analyse devra se pencher plus particuliérement sur
la définition qui pourrait se dégager des expressions
"mesure non disciplinaire" et "mesure disciplinaire".

Conséquemment, il nous faudra également scruter comment
les Jjuges reconnaissent le pouvoir gque posséde
1l’employeur de recourir & la mesure non disciplinaire.
Ce faisant, pour une bonne compréhension du fondement de
la distinction, il nous faudra référer & la convention

collective.

En outre, notre analyse devra extraire des faits de
chaque cas, une interprétation générale d’ol nous

pourrions tirer quelques conclusions.

Cet exercice d’épuration n’est pourtant pas facile a
réaliser. Comme premier constat, il nous faut souligner
le nombre limité de jugements portant directement sur la
question de la distinction. Ce nombre demeure également
restreint méme en y incluant des jugements qui référent
a la distinction sans pour autant étre l’objet principal

de la requéte.
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La difficulté d’établir 1l’émergence d’un courant
jurisprudentiel dominant est accrue par la diversité des
situations a la base de ces décisions. Qui plus est,
l’éclairage sous lequel sont étudiés ces cas par les
cours supérieures limite les legons qu’on peut tirées de

1’analyse des jugements rendus!®8.

En effet, ces décisions sont rendues dans le cadre de
1’exercice du droit de surveillance conféré aux tribunaux
supérieurs sur les tribunaux inférieurs. Le principal
motif pour permettre le recours en évocation est le
défaut juridictionnel; c’est-a-dire une situation oa
1’arbitre aurait commis une erreur de droit, conduisant
4 un excés ou un défaut d’exercer sa compétence.
D’autres situation peuvent également ouvrir la porte & un
tel recours, notamment lorsqu’/une interprétation erronée
de 1la part de 1l’arbitre conduit & un décision

manifestement déraisonnablel®?.

Somme toute, le débat quant & la reconnaissance de la
distinction entre les deux concepts qui nous intéressent
s’est finalement cristallisé autour de deux arréts de la
Cour d’appel rendus & trois jours d’intervalle. Dans la

1587 ce sujet, voir l'analyse réalisée par les auteurs C. D’'AOUST et G.

TRUDEAU,

loc.cit., note 100.

159poterie Laurentienne inc. c. Fortier, D.T.E. 84T~526 (C.S.).




85

premiére affaire, la Cour a reconnu cette distinction!®®

tandis que dans la seconde, elle l’a niéel®l,

I1 faut rappeler, pour la bonne compréhension de cette
polémique, que les pouvoirs de 1l’arbitre se limitent &
ceux que lui conférent la convention collective et la loi
sur les relations du travaill®?., comme on le sait, un
grand nombre de conventions collectives ne font pas état
de la distinction entre les deux types de mesures. De
plus, le Code du travaill®3 a 1’article 100.12 f), qui
détermine les pouvoirs de l’arbitre, ne référe qu’aux
matiéres disciplinaires. Or, le législateur ne définit
pas l’expression "matiére disciplinaire". C’est donc &
1’interpréte de dégager le concept gque 1l’expression
recouvre. Cette remarque s’applique é&galement aux

conventions collectives.

Devant cette ambiquité, une certaine jurisprudence nie
l’existence de la distinction pour laisser intact le
pouvoir de l’arbitre, tandis qu’une autre l1l’accepte avec

les conséquences qu’elle implique.

160Hép_ital Notre-Dame c¢. Syndicat des travailleurs de 1‘'Hbpital Notre-Dame,
[1983] C.A. 122, 123. Dans cette affaire le juge Monet, dissident, n‘hésitait

pas & écrire:
"Le cas & l'étude illustre assez bien le danger de s’'empé&trer dans
des catégories, lorsque les distinctions qui en sont la base ne
tiennent pas suffisamment compte de la réalité concréte
environnante. L‘opposition entre les mesures disciplinaires et les
mesures administratives crée souvent plus de conflits gqu‘elle n’en
résout."”

16lpspital de Montréa ur enfants c. Syndicat national des employés de
1'Hépital de Montréal pour enfants, [1983] C.A. 118, 120.

Ce jugement enregistra également une dissidence; le juge Bernier se rallia & la
premiére école de pensée:
"Traitant du moyen subsidiaire, je suis d’avis qu‘il n’'y a pas eu la
d’excés de juridiction. E£tant acquis qu’il ne s’est pas agi d‘une
mesure disciplinaire mais uniquement d’'un congédiement administratif
pour cause d‘inaptitude..."” (p. 4)

162y0ir supra, note 160, 129.

1631, R.Q., c.c-27.
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Par ailleurs, dans certaines situations lorsque le texte
de la convention collective est rédigé en termes
relativement larges, 1les 3juges considérent que les
clauses en question ne se limiteront pas qu’aux affaires
disciplinaires. Il arrivera par exemple que la procédure
de griefs prévue 3 la convention s’appliquera aux mesures
non disciplinaires, donnant du méme coup compétence a
l’arbitre pour entendre 1le grief164. En somme, cette
situation fait en sorte que la distinction n’entraine pas
les effets habituels en enlevant ou en limitant la

compétence de l’arbitre.

C’est par une semblable approche que la question semble
avoir été abordée au niveau de la Lol sur les normes du
travail. La Cour supérieure dans l’arrét Général Motors
du Canada Ltéel®5, confirmé par la Cour d’Appell®®, ont
statué que le législateur n’a pas été aussi spécifique
que dans le cadre du Code du travail. Ainsi, 1l’arbitre
saisi d’une plainte en vertu des articles 124 et suivants
de la Loi sur les normes du travail a compétence dans le
cas d’un congédiement effectué pour un motif non
disciplinaire, car le législateur n’a pas distingué les
deux formes de congédiement. En fait, la distinction

1641 ndustries John Lewis Ltée c. Bolduc, D.T.E. 86T-752; Carterchem inc. c.
Leboeuf, D.T.E. 84T-453. Dans cette affaire on lit entre autres: "Mais apreés
lecture de la convention collective, je pense que la juridiction de l'arbitre
n‘est absolument pas limitée aux questions disciplinaires. Si on 1lit
attentivement l‘article 12.01, on constate que l’on y a prévu la possibilité de
régler par voie d’arbitrage toute mésentente, grief, difficulté, différend
existant entre les parties..."” (p. 4).

165G6n6ral Motors du Canada Ltée c. Tremblay, [1981] C.S. 754. Confirmé par
la Cour d’'appel, D.T.E. 82T-323.

16@3ener§l Motorg du Canada Ltée c¢. Tremblay, D.T.E. 82T-323 (C.A.).
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semble acceptée mais ne peut étre invoquée pour contester

la compétence de l’arbitrel®”.

Mise & part cette question de l’exercice de la compétence
arbitrale, il faut déterminer, comme nous l’avons fait
dans l’analyse des sentences arbitrales, 1les prémisses
4 partir desquelles les juges justifient leur accord ou

leur désaccord & la distinction.

Examinons d’abord les cas ol la distinction a été
acceptée. Sur le nombre de jugements répertoriés, une
seule décision référait & une convention collective qui
distinguait les concepts de mesures disciplinaires et de
mesures administrativesl®8, En 1l’occurrence, cette
convention enlevait la compétence de 1l’arbitre pour
statuer sur toute affaire relevant du domaine
administratif. Le juge a donc déclaré que l’arbitre en
qualifiant la mesure d’administrative et en cassant la
mesure patronale par la suite, s’est arrogé une
compétence que la convention collective ne 1lui donnait

pas.

Les autres jugements étudiés reconnaissant la distinction
appuient 1’idée voulant que l’employeur, en vertu de ses
droits résiduaires de gestion ou de ses droits de
direction reconnus dans la convention collective, posséde
la faculté de réagir par une mesure non disciplinaire

167yoir également: London Life, Cie d’'assurance-vie c. Bolduc, D.T.E. 85T-
187 et C. D’AOUST et G. TRUDEAU, loc.cit., note 100, 613; J.-L. DUBE, loc.cit.,
note 100, 241.

168centre d’accueil La Cité des prairies c. Marcheterre, [1986) R.J.Q. 2181
(C.S.). Voir également une décision, ol l'arbitre aurait statué sur la nature
d’une suspension en l’absence de preuve. En l’‘espéce, la convention délimitait
les pouvoirs de l’arbitre selon la nature de la faute; C.U.M. ¢. Gravel, D.T.E.
87T-117 (C.S.).
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face & des mangquements involontaires. A cet effet, le
juge Martineau écrivait les commentaires suivants:

"L’arbitre n’aura juridiction pour la mesure
disciplinaire que si la convention 1la 1lui
accorde. Or, la présente convention n’accorde
pas a l’arbitre juridiction sur un
congédiement administratif, mais ceci ne
signifie pas qu’un tel congédiement n’existe
pas ou ne peut exister, surtout vu les droits
reconnus a la direction & 1l’article 4 de la
convention."16?

Dans une autre affaire, le juge Paul Trudeau affirmait:

"I.a mesure administrative é&tant une mesure qui
reléve du droit de gérance de l’employeur et
qui n’a rien & voir avec le syndicat, cette
mesure administrative restant quelque chose de
privé entre 1l’employeur et 1l’employé, cette

=~

erreur doit donner lieu & 1l’intervention du
tribunal."70

En définitive, & partir des passages cités nous
constatons que le fondement de la mesure non
disciplinaire semble bien reconnu au niveau de la Cour
supérieure. Les Jjuges @percoivent la distinction
fondamentale existant entre 1l’exercice du pouvoir
disciplinaire et celui découlant du droit de gérance dont
reléve les questions de compétence professionnelle et de
capacité physique ou mentale. De plus, au niveau des
tribunaux supérieurs, il semble bien admis gue 1’exercice
du pouvoir disciplinaire doit étre appliqué seulement

16946pital Reine-flisabeth c. Lemieux, [1983] C.S. 137, 141. Dans cette
affaire, le 3Jjuge a cassé la décision arbitrale qui avait qualifié de
disciplinaire un congédiement pour absentéisme chronique di a la maladie. Cette
décision fiit cependant renversée par la Cour d’appel, D.T.E 85T-395. A la
lecture de cette déci-sion, on s’apergoit que le litige ne concerne pas le sujet
de la distinction. En effet, les motifs portent sur l’interprétation de la
clause d‘absence pour maladie. Selon la Cour d’appel, l'interprétation donnée
3 cette clause comme faisant référence & une absence continue de 36 mois n‘est
pas déraisonnable. Or, la plaignante n’a pas été absente de fagon continue
durant 36 mois. C’est pour cette raison que cette Cour estime qu’il n’'y a pas
eu excés de juridiction de la part du tribunal d’arbitrage.

70centre d’accueil La Cité des prairies c. Marcheterre, [1986] R.J.Q. 2181
(C.S.), p. 2188.
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lorsque le salarié fait preuve d’intention coupable ou de
négligence volontaire dans 1l’exécution de ses
obligations. Voici un extrait d’un jugement mettant en
lumiére ce principe:

" La discipline consiste dans 1’inconduite
d’une personne, son insoumission, son
insubordination, sa désobéissance aux reégles
ou aux directives. Il n’existe rien de tel
dans la présente cause.

Les accidents dans lesquels l’employé a
été impliqué n’ont aucune connotation
disciplinaire. Ils ont été le résultat de sa
distraction, ou de son inhabilité, ou de sa
négligence grossiére.

C’est une question de compétence et non
une question de discipline."71

Cet extrait de jugement confirme également la tendance
jurisprudentielle voulant que le critére fondamental de
la distinction tient au caractére volontaire ou non des

manquements reprochés au salarié.

En résumé, a partir des décisions rendues depuis les dix
derniéres années sur le sujet, nous pouvons conclure

gqu’une forte majorité de jugements émanant de la Cour

7ppitibi Price inc. c. Turcotte, D.T.E. 90T-268, p. 5 (C.S.). De plus,
plusieurs jugements dont la requéte en évocation ne portait pas directement sur
l’opposition entre les mesures disciplinaires et non disciplinaires, ont reconnu
l'existence d‘une telle distinction. C’est le cas entre autres, des jugements
suivants: Chicoutimi (Ville de) ¢. Bergeron, D.T.E.88T-651 (C.S.); La Fraternité
des chauffeurs d’autobus, opérateurs de métro et employés des services connexes
au transgort de la C.T.C.U.M. ¢. Tremblay, [1981] C.A. 157 (dans cette affaire,
le juge Bernier reconnait nettement la distinction) pp. 159-160; Air Canada inc.
c. Syndicat canadien de la fonction publique, division du transport aérien,
D.T.E. 91T-1000 (C.A.) (la juge Tourigny et le juge Beaudouin reconnaissent eux
aussi les critéres de la distinction).
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supérieurel’? et de 1la Cour d’appell’? reconnait 1la

distinction.

Toutefois, nous avons relevé quelques décisions qui
n’adhérent pas d’emblée a la distinction. Ainsi, dans
l’affaire Alliance des infirmiéres de Montréal (Section
Hoépital Charles Lemoyne) c. Beaulieul!’4, en é&vocation
d’une sentence arbitrale portant sur un congédiement pour
incompétence, le juge Bisaillon mentionnait:

"... la convention collective ne fait pas de
différence entre une mesure disciplinaire et
une mesure administrative.

(«..)

ce qui implique que tout congédiement est
susceptible d’arbitrage, sans distinction.

D’un autre cb6té, cette distinction entre
mesure administrative et mesure disciplinaire,
au niveau de l’arbitrabilité d’un grief, n’est
plus retenue par la plus récente
jurisprudence.

(...)

Le tribunal d‘arbitrage n’a donc pas commis
d’erreur en traitant le congédiement de Madame

72yoir notamment ces décisions de la Cour supérieure qui acceptent
directement la distinction: Hopital Reine-Elizabeth c¢. Syndicat national des
employés de 1'Hépital Reine-Elizabeth (C.S.N.), [1983] C.S. 137; Centre de
gservices gsociaux Ville Marie c. Turcotte, D.T.E. 84T-662 (C.S.); Firestone Canada
inec. ¢. Turcotte, D.T.E. 85T-253 (C.S.); Sept-Iles (Ville de) c. Michaud, D.T.E.
86T-588 (C.S.); Industries John lLewis Ltée. c. Bolduc, D.T.E. 86T-752 (C.S.);
Fraternité des policiers de la communauté& urbaine de Montréal c. Lugsier, D.T.E.

88T-796 (C.S.); Abitibi Price inc. c¢. Turcotte, D.T.E 90T-268 (C.S.).

173H62ita1 Notre-Dame c. Syndicat des travailleurs de ]l’'Hépital Notre—Dame}

[1983] C.A. 122;Centre Hospitalier de Jonguiére <¢. Bouchard (Syndicat
professionnel des infirmiéreg et infirmier de Chicoutimi), C.A. 200-09-000277~-

803; Centre d‘accueil lLa Cité des Prairies c. Marcheterre, [1986)] R.J.Q. 2181
(C.S.).

7411984) c.s. 121.
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Point-du-Jour comme une mesure
disciplinairen1?5

Cette position retient surtout que la distinction ne peut
affecter 1l’arbitrabilité méme du grief. Au surplus, il
convient de noter ici que le juge ne dit pas gqu’un
congédiement pour insuffisance professionnelle est une

mesure disciplinaire.

D’ailleurs, la conclusion & laquelle Blouin arrive, suite
a son analyse des jugements des tribunaux supérieurs, est
trés révélatrice:

"...I1 nous faut admettre que la Cour d’appel
accepte comme raisonnable la sentence
arbitrale qui apparente ou méme assimile les
évaluations de la suffisance professionnelle
aux mesures disciplinaires. (les soulignés
sont de nous)176,

A partir de ces deux seules opinions il est difficile de
conclure que les tribunaux supérieurs ont complétement
fermé la porte aux différences existant entre les mesures
disciplinaire et non disciplinaire. A preuve, rien n’a
été démontré comme gquoi une mesure patronale est
disciplinaire quelle que soit la nature du manquement &
laquelle elle répond. En effet, aucun commentaire n’a été
formulé quant aux critéres de la distinction. Cependant,
la Cour d’Appel s‘est prononcée autrement dans une
décision a laquelle nous avons déja référée au début de
cette section:

"L’arbitre avait juridiction pour entendre le
grief. La convention collective ne fait pas
de distinction entre mesure disciplinaire et
une mesure non disciplinaire; 1l’expression
mesure disciplinaire de 1l’article 14.21 référe

7514., 123.

176g. BLOUIN, loc.cit., note 105, 17.
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4 une mesure prise par l’employeur lorsqu’un
employé manque a ses obligationsﬁ que ce
manquement soit volontaire ou pas"1’

Ici, le fait que la convention collective ne traite pas
explicitement de la distinction permet d’appliquer les
prérogatives disciplinaires prévues a la convention, aux
manquements involontaires. En fait, il s’agit du seul
jugement rejetant la distinction qui se soit prononcé
directement sur 1le sens & donné au terme "mesure
disciplinaire”. Ce courant jurisprudentiel n’est donc
pas aussi homogéne que le laisse croire le professeur

Blouin dans son articlel’S,

A l’opposé, le courant qui retient la distinction est
assez homogéne. En effet, 1/information véhiculée par la
doctrine, la jurisprudence arbitrale ainsi que par 1la
jurisprudence des tribunaux supérieurs est généralement

uniforme et logique.

On peut sans doute se demander laquelle de ces deux
tendances est la plus juste. Objectivement, aprés une
revue de la jurisprudence rendue en cette matiére, il
nous faut admettre que 1le courant qui retient 1la
distinction est majoritaire. Naturellement, la qualité
de 1l’argumentation doit étre é&galement prise en

considération.

177Szndicat national des employés de 1‘hépital de Montréal pour enfants c.
Hépital de Montréal pour enfants, [1983] C.A. 118-122 (JJ. Beauregard et Owen;

J. Bernier, dissident), p. 120.

178g. BLOUIN, loc.cit., note 105. L’auteur retient dans son article
d’autres jugements de la Cour d’appel qui vont dans le sens de la négation de la
distinction. Cependant, ces jugements ne sont pas publiés et sont, par

conséquent, difficilement accessibles. C‘est pourquoi nous ne les avons pas
retenus dans notre analyse.
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Or, comme nous l’avons démontré, cette distinction est
bien étayée. La doctrine comme la jurisprudence ont bien
cerné les concepts de la distinction, permettant ainsi de
dégager des définitions relativement claires des matiéres

disciplinaires et des matiéres non disciplinaires.

De plus, nous avons remarqué que la jurisprudence des
tribunaux civils fait une nette distinction entre
l’exercice du pouvoir disciplinaire et 1l’exercice du
droit de gérance. A ce sujet, nous avons d’ailleurs
examiné comment juridiquement l’imposition d’une mesure
disciplinaire, comme d’une mesure non disciplinaire se
justifiait. Dans les deux cas, en retenant la thése
contractuelle, le pouvoir patronal trouve sa source dans
les reégles de droit civil; la convention collective
venant que préciser et limiter ce pouvoir.
Conséquemment, les 1limites prévues & la convention
collective en matiére disciplinaire ne prévaudront pas
dans les cas de mesures non disciplinaires. De 134,
certaines conséquences de la distinction.

Si, par ailleurs, nous retenons la vision plus
institutionnelle des pouvoirs patronaux, 1’employeur
posséde également le pouvoir d’imposer des mesures non
disciplinaires, cette faculté étant inhérente a son
devoir de gérer efficacement son entreprise.

Ainsi, malgré le silence de la convention collective sur
la question de 1la distinction, 1l’employeur possaéde
inévitablement 1le pouvoir d‘/imposer des mesures non
disciplinaires. Le camp opposé & la distinction ignore de
toute évidence cette faculté, ainsi que les critéres et
les buts de la distinction pour ne retenir que ses
effets.
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CONCLUSION

L’analyse qui précéde démontre que 1l’évolution de 1la
pensée des juges sur la question de la distinction va
dans le sens de son acceptation. En effet, une forte
majorité de décisions issues des tribunaux supérieurs
acceptent la distinction entre les concepts de mesures
disciplinaires et de mesures non disciplinaires.
Souvent, celles qui semblaient rejetées la distinction a

premiére vue, l’acceptent implicitementl’®,

Somme toute, 1la question de 1l’applicabilité de 1la
distinction n’est pas pour autant résolue méme si le
courant qui retient la distinction semble majoritaire.
Peut étre qu’‘avec le temps, 1la résistance & 1la
distinction wva aller en s’amenuisant, mais pour

1’instant, sans décision de 1la Cour Suprémel80

pour
mettre un terme au débat, les tenants de chaque école de
pensée trouvent dans la jurisprudence de la Cour d’appel

des motifs pour appuyer leurs prétentions.

79c est le cas notamment de l’affaire: Carterchem inc. c. Leboeuf, D.T.E.
84T-453, p. 3. Dans cette décision on lit « I agree with the trial judge that
this distinction is without foundation in the present case.» En l’'espéce, la
distinction n’était pas nécessaire pour déterminer s8i le tribunal avait
compétence pour entendre le grief, la convention n‘é&tant pas aussi spécifique.
En outre, & aucun endroit dans cette décision on ne reléve un commentaire niant
les principes de la distinction ou refusant la qualification non disciplinaire
au congédiement.

'8¢, DAOUST et G. TRUDEAU, loc.cit., note 100, 608 et 618. Les auteurs
soulignent que la distinction aurait regu implicitement l’aval de la Cour
supréme, lorsqu’elle a refusé& un pourvoi & l’encontre de l‘arrét Hbépital Notre-
Dame.
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2.3 LES DIFFERENTS MOTIFS NON DISCIPLINAIRES

Nous poursuivons notre étude de 1la distinction en
présentant succinctement les différentes situations ou
l’/imposition de mesures non disciplinaires a été le plus
largement reconnue dans la Jjurisprudence arbitrale.
Notre objectif est donc ici d’illustrer par des exemples
concrets, les différentes tendances jurisprudentielles

qui se sont développées en regard de la distinction.

La mesure non disciplinaire entre en jeu, comme on le
sait, que 1lorsque le manquement du salarié est
involontaire, impossible & corriger. C’est pourquoi on
la rencontre surtout en matiére d’incapacité et

d’incompétence.

L‘’étude de la jurisprudence nous révéle par ailleurs, la
multitude des situations qui peut résulter de
1’incapacité ou de 1l’incompétence. Pour les fins de
notre travail, nous nous limiterons & vérifier les
grandes lignes de la jurisprudence quant aux motifs a la
base d’un défaut de capacité ou de compétence. Ainsi,
nous distinguerons les différents motifs non
disciplinaires de la fagon suivante:

2.3.1 Incapacité (physique ou mentale) résultant de

la maladie ou d’un accident.

2.3.2 Absentéisme chronique da & différentes

maladies.

2.3.3 Incompétence par manque de connaissances

Parallélement & 1’étude de ces motifs, nous explorerons
certaines situations qui ont donné lieu & 1l’imposition
d’une mesure non disciplinaire, mais ol 1la faute du
salarié devient un critére moins déterminant.
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2.3.1 Incapacité physique ou mentale résultant de la
maladie ou d’un accident

Nous considérons dans cette section, les cas ol en raison
d’une maladie ou d’un accident 1le salarié devient
incapable, partiellement ou totalement, d’accomplir son

travaills?l,

R&gle générale, 1les arbitres qualifieront de non
disciplinaire une mesure prise & la suite d’une telle
incapacité puisqu’elle découle d’une situation qui est

hors du contrdle du salariél8?,

Cependant, trés souvent en ce domaine, les arbitres ne
s’attarderont pas sur la distinction et ne qualifieront
pas la mesure. Cette situation a cependant peu de
répercussions sur 1l’étude de la preuve. En effet,
indépendamment de la nature de la mesure imposée, les
arbitres retiennent essentiellement les mémes critéres
dans leur évaluation. 1Ils déterminent si 1l’incapacité
physique du salarié 1’empéche, dans 1’/immédiat et dans un
avenir prévisible, de donner une prestation normale de

travail.

81pour un résumé de la jurisprudence arbitrale sur le sujet, du cdté des
provinces anglophones, consulter: BROWN et BEATTY, op.cit., note 47, No 7:3200
et 7:3220.

182 pagalle {(Ville de) c. Association des pompiers de Ville Lasalle, D.T.E.
85T-197; Centre hospitalier d‘Youville c. Syndicat du Centre hospitalier
d’Youville, A.H.Q. 329-01-05;Ludger Harvey et Fils Ltée. c. Association unie des
compagnons et apprentis de 1’industrie de la plomberie et la tuvauterie des
Etats-Unis et du Canada, D.T.E. T82-170; Houbigant Ltée. c. Union des employés
de gervice, local 298, D.T.E. 86T-326; Cie Aspamill inc. c¢. Syndicat des emplovés
d’'Associated Paper Mills (CSN), D.T.E. 85T-211; Produits forestiers Maclaren
Inc., Division Mines Gaspé c. Métallurqgistes Unis d'Amérique, local 6086, D.T.E.
84T-756; Leco inc. ¢. Syndicat national des employés de Leco (CSN), D.T.E. 89T~
124.
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En pratique, l’effet principal de cette incapacité sera
1/inexécution partielle ou totale de la prestation de
travail. Or, comme on la vu, le salarié a 1l’obligation
contractuelle de fournir une prestation normale de
travail. Ainsi, si le salarié, méme sans sa faute,
mangue a son obligation, l’employeur pourra en vertu du
caractére synallagmatique du contrat de travail rompre la
relation d’emploil®3,

La jurisprudence arbitrale reconnait en effet, qu’un
employeur n’est pas tenu de garder & son emploi un
salarié qui devient inapte & accomplir son travaill84.
Cependant, certaines dispositions de 1la convention
collective peuvent sauvegarder, pendant un certain temps,
la relation d’emploi. Dés lors, malgré la nature non
disciplinaire de la mesure, le pouvoir patronal pourra
étre limité: 1l’employeur devra respecter la convention

collectivel85,

De la méme fagon, certaines lois, notamment la Loi sur
les accidents du travail et maladies professionnelles!8¢,
interviennent pour limiter la latitude de 1’employeur en
ce domaine. Mentionnons dans cet ordre d’idées que la

183R. DOUCET, loc.cit., note 5, 271.

8yoir entre autres: Cie Aspamill inc. ¢. Syndicat des emplovés
d'Associated Paper Mills (CSN), D.T.E. 85T-211. Voir &galement les ouvrages de

doctrine: C. D’AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, pp. 272-288;
BROWN et BEATTY, op.cit., note 47, No 7:3220.

8pjusieurs conventions prévoient que 1l’employeur doit maintenir
l’ancienneté et le lien d’emploi durant toute la durée de 1’incapacité&, ou durant
un certain période de temps pendant laquelle le salarié pourra bénéficier d’une
assurance salaire ou, le cas échéant, d’une indemnité de remplacement du revenu.

A titre d’exemple voir: Lasalle (Ville de) c. Association des pompiers de Ville
Lagalle, D.T.E. 85T-197; Centre hospitalier d’Youville c. Syndicat du Centre
hospitalier d’Youville, A.H.Q. 329-01-05; Hépital St-Luc ¢. Union des emplovés
de service, local 298, F.T.Q., A.H.Q. 584-00-01; Hépital Reine-Elizabeth c.

National syndicate of Queen Elizabeth Hospital employees (CSN), A.H.Q. 328-01-13.

181, . R.Q., c.A-3.001.
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Charte des droits et libertés de la personnel!®’ peut
jouer également un réle en cette matiére, en prohibant la
discrimination fondée sur le fait qu’une personne soit
handicapéel®®. cependant, cette prohibition est limitée
par 1l’article 20 de cette méme loi, lequel mentionne
qu’il est non discriminatoire d’établir une distinction
fondée sur les aptitudes exigées de bonne foi pour un

emploi.

Donc, hormis certaines limites, il ne fait pas de doute
qu’un employeur est en droit d’exiger que ses salariés
accomplissent leur prestation de travail de facon
diligente et sur une base réguliére. De plus, il est
admis gque 1l’employeur, en vertu de ses droits de
direction, puisse déterminer s’il y a effectivement
prestation normale de travaill®’. cela ne signifie pas
pour autant qu’il puisse, dés qu’un salarié ne fournit
pas cette prestation, mettre fin au lien d’emploil90.

En effet, comme en matiére disciplinaire, il revient a
l’employeur de prouver gque la mesure prise est
justifigel®l, Toutefois, généralement 13 s’arréte les

187L.R.Q. c.C-12, sanctionnée le 27 juin 1975.

188Id., article 10.

189Ludger Harvey et Fils Ltée. c. Agsociation unis des compagnons et
apprentis de 1‘industrie de la plomberie et la tuyvauterie des Etats-Unis et du

Canada, D.T.E. T82-170.

190Houbigant Ltée. c. Union des employés de gervice, local 298, D.T.E. 86T-

326.

191Cependant, nous avons relevé une décision ol l’arbitre, aprés avoir
qualifié la mesure de non disciplinaire, transféra le fardeau de preuve & la

charge du syndicat: Centre hospitalier d’Youville c¢. Syndicat du Centre
hogpitalier d’Youville, A.H.Q. 329-01-05.

Par ailleurs, certains arbitres exigeront, comme en matiére disciplinaire, qu‘une
cause juste et suffisante soit présentée pour maintenir la mesure imposée, wvoir:

Re Corporation of the City of Windsor v. Canadian Union of public employees,
local 82, (1985) 18 L.A.C. 332.
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références au domaine disciplinaire. En outre, pour
qu’un congédiement ou toutes autres mesures prises soient
maintenues pour des raisons médicales, il faut que le
salarié soit affligé d’une incapacité physique
1’empéchant de remplir les fonctions de sa tache ou que
le fait d’exercer son travail représente un risque pour
sa santé ou celle de ses colldguesl®?., cCe risque ne doit
pas étre simplement potentiel, mais plutdét réel et
immédiatl®3.

Par ailleurs, la plupart des arbitres exigeront que non
seulement il soit prouvé qu’actuellement, en raison de
son incapacité, le salarié n’accomplisse pas sa tdache,
mais aussi qu’il lui sera impossible de le faire dans

1’avenirl®4.

Précisons aussi que 1l’employeur n’est pas tenu, sauf

dispositions contraires dans la convention collective, de

créer un poste & la mesure du salarié incapablel®®,

192y0ir entre autres: Cie Aspamill inc. c¢. Syndicat des emplovés
d’'agsociated Paper Mills (CSN), D.T.E. 85T-211.

1934udon et Deaudelin Ltée. c. Union des employés de commerce, section
locale 501, D.T.E. 87T-861.

194cie Aspami inc. ¢. Syndicat des employés d’associated Paper Mills
(CSN), D.T.E. 85T-211; Houbigant Ltée. c. Union des emplovés de services, local
298, D.T.E. 86T-326; Leco inc. c. Syndicat national des employés de Leco (CSN),
D.T.E. 89T-124; Commission scolaire Cri c. BAssociation de 1'‘enseignement du

Nouveau-Québec C.E.Q., S.E. 4130.

195¢. D’AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, p. 286; BROWN et
BEATTY, op.cit., note 47, No. 7:3220, p. 7-57:
"And although there is some division of opinion on this point, in
the absence of a specific contractual term so providing, normally
arbitrators have not required an employer to employ such persons in
other position or to create special jobs for them.”
Ce principe fut confirmé par la Cour d’appel. Voir entre autres: Ville de Matane
c. Fraternité des policiers et pompiers de la Ville de Matane inc., [1987] R.J.Q.
315 (la cour affirma que l’arbitre avait excédé sa compétence en créant une
fonction inexistante dans la convention collective qui, au surplus, reléve
exclusivement des droits de la direction. De plus, la sentence arbitrale est
déraisonnable lorsqu’elle impose & l‘employeur une obligation qui est & toutes
fins utiles une pénalité, sous prétexte d’atténuer la sanction imposée.).
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De la méme maniére, l’employeur n’a pas l’obligation de
reclasser le salarié atteint d’une incapacité. A cet
égard, l’arbitre Guy E. Dulude a maintenu le congédiement
d’un salarié puisque:

", .. l’employeur était parfaitement justifié
de ne pas réintégrer le plaignant & son ancien
poste d’aide-général, compte tenu de
1/imminence des risques qu’une telle
affectation comportait, qu’il n’avait aucun
autre poste & lui offrir convenant & son état
et ses capacités ..."1°

Bref, pour décider du grief, les arbitres retiennent
principalement des critéres reliés & 1la nature et
1/importance de 1l’incapacité du salarié mise en relation
avec le type de fonctions qu’il exerce.

196cie Agpamill inc. c. Syndicat des employés d’associated Paper Mills

(CSN)}, D.T.E. 85T-211.
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2.3.2 Absentéisme chronique dl & diverses maladies

L’incapacité du salarié peut se manifester par un
absentéisme chronique. Le salarié en raison de ses
nombreuses absences, ne pourra fournir une prestation de

travail normale et constante.

D’autres facteurs que la maladie, au sens strict, peuvent
conduire & un taux élevé d’absence. C’est le cas par
exemple de l’alcoolisme qui est une forme d’incapacité
engendrant un probléme d’absence au travail. La
jurisprudence est divisée sur la question; dans certaines
circonstances les arbitres assimileront ce probléme & un
motif non disciplinaire, tandis que dans d’autres
circonstances, il sera considéré sous 1’angle
disciplinaire. En raison de la complexité du sujet et des
diverses tendances jurisprudentielles développées & son
égard, il ne sera pas possible d’en faire 1’étude dans
cet ouvrage. Somme toute, nous voulions souligner

l’existence du probléme.

Pour revenir au sujet qui nous occupe, la régle voulant
que 1l’employeur soit en droit de s’attendre & une
prestation normale de travail de la part de ses salariés,
s’applique é&galement dans une situation d’absentéisme

chroniquel??,

I1 est utile de souligner ici 1/importance de distinguer
entre les cas relatifs & des absences non motivées et

197 Les exceptions permettant de déroger a cette régle doivent étre
établies dans la convention collective; il s’agira de clauses d’exception
s’appliquant a des situations bien précises. Voir notamment:_Commission scolaire
régionale Outaouaig c. Syndicat national des employés de la Commigsion scolaire

régionale Outaocuaig, S.E. 2865 125; Champlain industries Ltée. c¢. Syndicat

international des travailleuses Unig de 1’automobile, de l'aérospatiale et de
l’outillage agricole d’'Amérique, D.T.E. 85T-144.
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ceux qui référent a des absences motivées. Dans 1la
premiére situation, c’est la légalité des absences qui
est mise en cause tandis que dans la seconde situation,
c’est plutdt la capacité a effectuer le travail qui
demeure le point litigieux. Confrontés & la premiére
hypothése, les arbitres considérent de tels manguements

comme volontaires et les mesures imposées en réaction a

de telles fautes comme étant de nature disciplinairel®8.

Pourtant, plusieurs décisions arbitrales québécoises
traitent la coupure de salaire, imposée en raison d’une
absence non autorisée, comme une mesure non
disciplinaire!®®. A titre d’exemple, voici les propos de
l’arbitre Marc Boisvert qui résument bien 1l’état de 1la
jurisprudence sur cette question:

"Certes, la jurisprudence a autorisé

l’employeur & effectuer des coupures de
traitement lorsqu’un salarié ne remplit pas
totalement sa prestation de travail soit en
boycottant une partie de ses assignations, en
participant & une gréve pendant ses heures de
travail, ou encore en refusant d’effectuer une
partie du travail qui 1lui était légalement
assigné. Dans de tels cas, ces coupures ont
été qualifiées d’administratives par les
tribunaux, qui ont décidé que 1l’employeur ne
voulait pas punir le salarié en coupant son
salaire, mais simplement ne pas le ré&munérer
pour du travail qu’il n’avait pas fait. Dans

198Corggration d’Habitation Jeanne-Mance c. Union des employés de service,
local 298-F.T.Q., D.T.E. 83T-888; Commission des &coles catholiques de Montréal
c. Syndicat national des employés de la Commission des é&coles catholigques de
Montréal, C.S.N., S.E. 4145; Consolidated Bathurst inc. c. Syndicat canadien des
travailleurs du papier, section locale 1256; Shell Canada Ltée. c. Travailleurs
Unisg du pétrole du Canada, D.T.E. 88T-196; Ro6tisgerie St-Hubert Ltée. c¢. Syndicat
des travailleurs (euses) des Rbétisserie St-Hubert (C.S.N.), D.T.E. 89T-861.

199Collége de Sept-Ileg c. Syndicat des enseignants du Collége de Sept-Iles,
S.E. 3380; commigsion scolaire de Ste-Croix c. Syndicat de 1l‘’encadrement de
1‘ocuest de Montréal (Lucien Auger et al.), S.E. 2249; Commission gcolaire Saint-
Jéréme c. Syndicat des enseignants de Saint-JérbSme, S.E. 2139; Commission
scolaire Baldwin-Cartier c. Syndicat de l'’enseignement de 1’ouest de Montréal,
S.E. 3336; Commigsion scolaire régionale Provencher c. Syndicat des travailleurs

de l’'enseignement de la région de Nicolet, S.E. 4059.




103

de tels cas cependant, les tribunaux ont exigé
que la coupure soit proportionnelle & 1la
prestation de travail non fournie, puisqu’elle
n’avait aucun but punitif.w20

Ainsi, la coupure de salaire est admise comme mesure non
disciplinaire en autant qu’elle soit proportionnelle a
1l/inexécution de la prestation et qu’aucune intention
punitive ne soit décelée de la part de 1l’employeur.
C’est alors tout simplement une conséquence du caractére
bilatéral du contrat individuel de travail.

Si par contre, la coupure salariale ne répondait pas a
une de ces conditions, elle serait alors considérée comme
disciplinaire. Or, la jurisprudence arbitrale québécoise
et canadienne entérine majoritairement 1le principe
voulant que la coupure de salaire ne soit pas admise
comme mesure disciplinaire valide?0l,

Ces remarques nous aménent maintenant 3 aborder 1’é&tude
d’une autre tendance jurisprudentielle qui estime que la
perte d’ancienneté et subsidiairement d’emploi, appliquée
automatiquement et conformément au texte de la convention
collective, constitue une mesure non disciplinaire et
cela indépendamment de la nature des fautes auxquelles
elle répond. Généralement, 1l’imposition de telles
mesures fait suite & une absence non autorisée d’une
certaine durée. Ainsi, malgré la nature volontaire de la

PP-

200commission scolaire Baldwin-Cartier c. Syndicat de 1l 'enseignement de
1'ocuest de Montréal, S.E. 3599, 966.

201p e
111-113.

sujet voir: C. D'AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4,
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faute, l’arbitre accolera l1l’étiquette non disciplinaire

a la mesure?9?,

La justification fournie a cet égard est & l’effet que
l’employeur, en utilisant une disposition spécifique et
précise dans la convention collective qui prévoit une
sanction déterminée, ne référe aucunement a une intention

punitive.

A notre avis, une telle approche est erronée et ne tient
pas compte du critére déterminant dans la qualification
d’une mesure: le caractére volontaire ou non de la faute
en cause. La mesure, qu’elle soit prévue ou non dans la
convention collective, doit d‘abord étre qualifiée en

fonction de sa nature intrinséque?©3,

En d’autres termes, le fait que les parties aient préwvu,
dans la convention collective, 1la sanction précise

s’attachant & un comportement spécifique ne lui confére
pas un caractére non disciplinaire.

Certes, il est vrai que l’employeur exerce une fonction
administrative quand il décide d’imposer la mesure prévue
4 la convention, mais la mesure elle-méme aura un
caractére disciplinaire, non disciplinaire ou mixte selon

la nature des manquements.

Or, l’absence non autorisée est a sa face méme une
conduite fautive. Comme le mentionne l’arbitre Francine

2"ZLe Centre de Services Sociaux de la Coéte-Nord c¢. Syndicat des
travailleurs du Centre de Services Sociaux de la Cote-Nord (FAS-CSN), A.H.Q. 153-
00-10; Société Canadienne de la Croix-Rouge c. Syndicat canadien de la fonction

ublique, section locale 1987, D.T.E. 83T-594; Construction Murox inc. c.
Syndicat des employés de Murox de Beauce, D.T.E. 89T-1016.

Zoﬁggntre hospitalier Robert-Giffard c. Syndicat des employé-e-s du Centre
hospitalier Robert-Giffard & annexes (CSN), D.T.E. 89T-1094.
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Gauthier-Montplaisir:"... l’essence méme d’une absence
non autorisée et non justifiée est bel et bien de nature
disciplinaire."204

Une autre approche jurisprudentielle, plus conforme aux
critéres de la distinction, refuse de considérer ces
situations d’un angle strictement non disciplinaire du
seul fait qu’elle référe & un automatisme dans

1’application de la sanction293.

En outre, toujours selon ce dernier courant, c’est a
cause précisément de l’effet sur le pouvoir de révision
de l’arbitre?%® qui créé la confusion et fait faussement

assimiler cette mesure disciplinaire & une mesure non

disciplinaire.

En définitive, il est fondamental de distinguer entre les
absences non motivées et 1les absences motivées pour
pouvoir déterminer le régime applicable a chacun de ces
deux types de fautes. Cependant, il s’avére parfois
difficile d’établir si le défaut du salarié de se
présenter au travail résulte d’événements totalement hors
de son contrdle, ou au contraire implique des actes
volontaires. L’extrait suivant illustre bien cette

problématique:

zol‘ld. p- 14. Voir aussi, C. D‘AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, gp.cit.,
note 4, pp. 113-116. -

205antre hospitalier Robert-Giffard c. Syndicat des employé-e-s du Centre

hogpitalier Robert-Giffard & annexes (CSN), D.T.E. 89T-1094; Union Carbide du
Canada Ltd c. Les travailleurs Unis de la Pétrochimie, {1989] T.A. 843.

2061,/ arbitre n’'est pas autorisé 3 modifier une sanction expressément prévue
dans une convention collective (article 100.12 f) Code du travail). Cependant,
l’arbitre peut apprécier la faute au fond, puis confirmer ou annuler la décision.
Son contrdle n‘est pas limité & la légalité de cette évaluation comme en matiére
non disciplinaire. Dans une autre espéce, concernant cette fois une politique
d'absence (absenteeism policy), l‘arbitre avait conclu que 1l‘application
mécanique de cette politique n’altérait pas l’obligation de la juste cause
émanant de 1la convention collective: Re Domglas inc. v. Glass Workers
International Union, loca 03G, (1988) 33 L.A.C. 88.
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"Dans le cas d’absentéisme chronique comme
celui soumis & notre étude, 1la mesure
administrative n’est appropriée que lorsque la
cause de l’absence est hors du contrdle du
salarié; s’il en est autrement, la mesure
disciplinaire s’avére alors indiquée. Or, une
telle nuance, dans la réalité propre a chaque
cas, peut étre difficile a percevoir..." 07

En outre, la jurisprudence arbitrale ne reconnait pas a
l’employeur le pouvoir de punir un salarié dont les
absences sont motivées2©8, Si, par ailleurs,

-

l’absentéisme résulte d’omissions ou d’actes délibérés,

la mesure patronale est disciplinaire?99.

Partant de ce principe, 1l’employeur confronté & un
probléme d’absentéisme échappant au contréle du salariég,
pourra réagir selon une approche non disciplinaire. Ce
pouvoir que posséde l’employeur de recourir a la mesure
non disciplinaire trouve sa source, comme on la vu, dans
le contrat individuel de travail ou dans ses droits de
gérance?l?, Ainsi, 1l’employeur, sans vouloir punir 1le
salarié pour s’étre absenté pour cause de maladie, pourra
écarter de son poste, temporairement ou de fagon
permanente, le salarié devenu incapable de fournir

W7centre hospitalier Robert-Giffard c. Syndicat des employés du Centre

hospitalier Robert-Giffard et annexes, A.H.Q. 329-06-05. Nous avons relevé dans
la jurisprudence québécoise une décision ayant qualifié de mixte un congédiement
pour absentéisme chronique. Ce qualificatif fut attribué 3 la mesure parce que
découlant d’absences motivées, mais ausei d’'inconduite et de retards fréquents:
Hilton international-Québec c. Syndicat des travailleurs et travailleuses du

Hilton-Québec, D.T.E. 86T-531.

208py coté de 1la jurisprudence canadienne, ce principe est é&également
confirmé: D.J. M. BROWN et D. M. BEATTY, op.cit., note 47, No. 7:3210;

2097 titre d’illustration voir: Brasserie Molson c. Syndicat des employés
de Molson, D.T.E. 89T-350.

210 yoir entre autres: Breadner Co. c. Métallurgistes Unig d’Amérique, local
4170, D.T.E. T82-875; Re Denison Mines ILtd v. United Steelworkers, (1984) 12
L.A.C. 364.
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réguliérement sa prestation de travail. A ce propos,

Marcel Morin écrivait:

"La jurisprudence arbitrale a trés
majoritairement reconnu le droit de
l’employeur de mettre fin au contrat de
travail d’un employé dont le taux

d’absentéisme est & ce point é&levé qu’il
l’empéche de fournir une prestation de travail
raisonnable & la condition toutefois que
l’employeur prouve dque cette situation ne
s’améliorera pas dans un avenir prévisible. "2l

A cet égard, la jurisprudence arbitrale semble bien
fixée. Majoritairement, les arbitres exigent pour qu’un
congédiement pour absentéisme chronique soit maintenu,
que non seulement il soit prouvé que le taux d’absence
est anormalement élevé, mais aussi qu’un tel absentéisme

ne se résorbera pas dans 1’avenir?l?,

Pour ce faire, les arbitres ne regarderont pas seulement
le taux d’'absentéisme; ils devront également analyser les
causes des absences et la nature des maladies. Cette
question est discutée en ces termes par 1l’arbitre
Boisvert:

"Une analyse du dossier qui rend justice a la
plaignante, doit donc tenir compte de 1la
nature de la ou des maladies étant cause des

211Société d’électrolyse et de chimie Alcan Ltée., une division d‘Aluminium
du_ Canada Ltée., usine D’'Igle~Maligne c¢. Syndicat national des employés de
l’aluminium d’Alma, [1989] T.A. 676, p. 688.

212p titre d’'exemples voir: Firestone Canada inc. c. Syndicat des emplovés
de firestone de Joliette, D.T.E. 85T-913; Centre d’accueil Edmond-Laurendeau c.
Syndicat national des employée du Centre d’accueil Edmond-lLaurendeau, A.H.Q. 329~

01-10; Bell Canada c. Syndicat des travailleurs en communication du Canada,
D.T.E. T82-680; Hopital St-Michel c. Syndicat des travailleurs et travailleuses

de 1°'hdépital St-Michel de Montré&al (CSN), A.H.Q. 329-01-06; Société& Canadienne

degs postes c. Syndicat des postiers du Canada, [1989] T.A. 648; Hilton
International—-Québec c. Syndicat des travailleurs et travailleuses du Hilton

Québec, D.T.E. B6T-531. Ce principe est é&galement confirmé& du cbé6té& du Canada
anglais: BROWN et BEATTY, op.cit., note 47, No. 7:3210, p. 7-49. Voir notamment:
Re Denisgon Mines Ltd. v.United Steelworkers, (1984) 12 L.A.C. 364; Re Domglas
inc. v. Glass Workers International Union, local 203G, (1988) 33 L.A.C. 88;Re

Domtar chimicals inc. v. I W A Canada, local 1-424, (1988) 32 L.A.C. 292.
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absences, puisque cette ou ces maladies
peuvent étre totalement guéries a 1l’époque du
congédiement. En somme, il y a lieu pour
chacune des années de travail considérées,
d’aller au-dela du simple pourcentage
d’absences. Il y a lieu de se demander si la
ou les maladies & la source des absences de la
plaignante ©par 1le ©passé, est u sont
susceptibles d’étre cause de nouvelles
absences dans 1l’avenir."?13

Ceci explique donc pourquoi généralement, le dossier
d’absence de méme gque les certificats médicaux se
rapportant & 1’absentéisme du plaignant sont admissibles
en preuve. De la méme maniére, d’aprés une certaine
tendance jurisprudentielle, dite souple, l’admissibilité
en preuve de certains faits postérieurs & la prise de

décision de l’employeur est permise?l%,

Dans un autre ordre d’idées, d’autres arbitres exigent,
pour maintenir le congédiement non disciplinaire, que le
salarié ait été préalablement averti d’améliorer son

assiduite?ls,

213H691ta]_. St-Luc c. Syndicat professionnel des_ techniciens en radiologie
médicale du Québec, A.H.Q. 329-01-28, pp. 23-24.

214§oc;été Radio-Canada c¢. Syndicat Canadien de la fonction publigue, [1986])
T.A. 660. Voir également; Société Canadienne des postes c. Syndicat des postiers
du Canada, [1989] T.A. 648.

A l’inverse, il existe un autre courant jurisprudentiel plus rigide qui n’accepte
pas de retenir des faits postérieurs & la décision patronale. Voir notamment les
jugements de la Cour d‘appel qui ont retenu ce point de vue: Fraternité desg
chauffeurs d’'autobus, opérateurs de métro et employés de services connexes au
transport de l1a C.T.C.U.M. ¢. Tremblay, [1981] C.A. 157; HO6pital de Montréal pour

enfants c¢. Syndicat national des employés de 1‘hépital de Montréal pour enfants,
[1983] C.A. 118.

215_L_aboratoires Abott Ltée. c. Union des routiers, brasseries, ligueurs
douces et ouvriers de diverses indusgtrieg, D.T.E. 84T-641; Re Denison Mineg Ltd.

v.United Steelworkers, (1984) 12 L.A.C. 364. Cette obligation a la charge de
l’employeur est une question d’égquité et n’a pas & étre spécifiée dans la
convention collective. Nous y reviendrons au chapitre 3 de cet ouvrage.
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En définitive, on s’aperg¢oit que l’analyse de la preuve
concernant 1’absentéisme chronique est assez similaire a
celle qui a trait & 1’/incapacité étudiée dans la section
précédente. Les arbitres ont en effet assimilé le
congédiement pour absentéisme chronique au congédiement

pour incapacité physique ou mentale.
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2.3.3 Incompétence par manque de connaissances

Nous entendons par incompétence le manque de compétence
qui provient d’une absence de connaissance ou d’habilité
professionnelle qui se traduit par des erreurs affectant
le rendement du salarié. A ce titre, le salarié qui ne
détient pas ou maitrise mal les connaissances nécessaires
4 l’exécution adéquate de sa prestation de travail, ne
commet pas de négligence volontaire. Nous référons alors

=~

4 de 1l’incompétence stricto sensu qui demeure dans le

domaine non disciplinaire?1®,

Dans cette veine, la mesure imposée en réaction &

=

1’incompétence apparait & une majorité d’arbitres comme
étant nécessairement non disciplinaire. Comme 1’indique
l’arbitre Gilles Laflamme:

"Il est reconnu gque 1l’incompétence n’est
aucunement assimilable a une faute
disciplinaire ou & une infraction gqu’une
sanction de nature disciplinaire aurait comme
fin de corriger. L’incompétence renvoie a
1l’insuffisance ou a 1’/ignorance des
connaissances techniques ou professionnelles,
ou & une incapacité ou un manque d’habilité
nécessaire pour remplir une fonction, assumer
des téaches. Une telle incapacité,
insuffisance et ignorance ne sont pas
considérées comme des fautes volontaires ou
des lacunes que des sanctions disciplinaires
pourraient corriger. C’est donc dire que
l’employeur n’est pas tenu, dans une telle
situation, de suivre une certaine progression
dans les sanctions et qu’il peut étre justifié
de mettre un terme & l’emploi d’une personne
qui fait preuve d’une telle incapacité ou
ignorance."

2¥%pour connaitre l’état de la jurisprudence sur 1'incompétence au Canada
anglais, consulter de fagon générale: BROWN et BEATTY, op.cit., note 47, No.
7:3510; D. MCPHILLIPS et L. SHETZER, loc.cit., note 100.

2A7commission scolaire des Laurentides c. Syndicat des employé(es) de la
Commigsion scolaire des Laurentides, S.E. 3440, p. 26.
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A l’/inverse, comme on l’a vu, certain auteur envisage
1’incompétence strictement sous 1’angle disciplinaire?!8,
L’incompétence, au contraire de 1’incapacité physique ou
mentale et de 1’absentéisme chronique, est beaucoup plus
prés de la frontiére séparant le champ non disciplinaire
du champ disciplinaire. C’est précisément pour cette
raison que la controverse concernant la reconnaissance de
la distinction, se manifeste souvent dans 1les cas
d’incompétence. D'ailleurs, 1’arbitre Richard Guay, sans
renier la distinction, affirme:

"... la distinction a faire entre des mesures
administratives et des mesures disciplinaires
tient & 1la nature du manquement qui est
reproché a l’employé; selon que ce mangquement
sera involontaire ou volontaire, les mesures
prises seront administratives ou
disciplinaires.

Cette dichotomie est certes trés utile en vue
de permettre & un arbitre de décider si une
mesure est de nature administrative ou
disciplinaire; dans de nombreux cas, le test
permet d’établir clairement et sans 1/’ombre
d’un doute le champ dans lequel on doit ranger
une mesure patronale. Mais cette distinction
n’est pas toujours applicable car il existe
des cas frontiéres.

... Le tribunal estime étre confronté & une

telle situation; a 1l’égard du congédiement de
madame  Gendron, le test du manquement
volontaire ou involontaire ne nous est guére
utile ...n21

Bien gue nous soyons consciente que la distinction n’est
pas toujours facile & établir, il demeure que le test du
comportement volontaire ou involontaire reste le critére
déterminant dans la distinction. Ce test doit étre

218g . BLOUIN, loc.cit., note 105.

2Y%centre hogpitalier Riviére-des—-prairies c. F.A.S. (CSN), A.H.Q. 330-06-2,
Pp. 48-49.
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appliqué de fagon souple en regard de 1’ensemble des
faits. L’insuffisance professionnelle ne constitue pas
une offense précise & un moment précis: c’est pourquoi
1’arbitre devrait qualifier la mesure selon 1l’idée

générale qui se dégage de la preuve.

Il est vrai que la mauvaise qualité du travail peut étre
le fait de la mauvaise volonté du salarié comme celui
d’une incapacité a faire mieux; dans les deux cas le
salarié sera considéré incompétent. Toutefois, dans la
premiére situation 1’/incompétence sera ramenée dans le
champ disciplinairezzo. Dans la seconde situation,

1’ incompétence demeure dans le domaine non disciplinaire.

Néanmoins, il arrivera parfois que 1’incompétence du
salarié découlera a la fois de facteurs involontaires et
de facteurs volontaires. Comme nous l‘’avons déja
souligné, 1la Jjurisprudence arbitrale reconnait Ile
caractére mixte de certaines mesures et particuliérement
dans le domaine de 1’incompétence??!.

Somme toute, que la mesure soit qualifiée de mixte ou de
non disciplinaire, elle référe toujours a l’obligation
d’exécution. Ajoutons toutefois, que le salarié n’est

tenu qu’aux exigences normales de la tache.

220y5iy notamment: Maniwaki (Ville de) c. Syndicat des employés municipaux
de la ville de Maniwaki (CSN), D.T.E. 85T-963; Conseil des ports nationaux, Port

de Montréal c. Syndicat international des employés du port de Montréal (CSN),
D.T.E. 85T-689.

221centre hogpitalier Riviéres-des-Prairies c. E.A.S. (CSN), A.H.Q. 330-06~—
2;Sous-vétement union, Canada inc. ¢. Syndicat des travailleurg de 1’énergie de
la chimie, local 119 (F.T.Q.), D.T.E. 88T-601; Soci&té canadienne de protection
des animaux c. Union des opérateurs de machinerie lourde, local 791, D.T.E. 89T~
315; Le Collége de Drummondville c. Syndicat des enseignantes et enseignants du
Collége de Drummondville, S.E. 2790; Entreprise Vendi inc. c. Syndicat national
des employés de commerce et de bureau du comité Lapointe inc. (CSN), D.T.E. 87T~
672; Centre deg services sociaux Richelieu c. Syndicat des employés des services
sociaux du Diocége St-Jean (CSN), A.H.Q. 328-06-10.
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Ainsi, pour que soit maintenu un congédiement pour
incompétence, il faut que la preuve établisse que le
rendement du salarié est vraiment inférieur & la norme ou
a la moyenne ou qu’il commette de nombreuses erreurs de
facon constante, sur une période de temps assez

longuezzz.

En matiére d’évaluation de la compétence, 1l’employeur est
le seul juge. Cette régle contient une double
conséquence: d’une part, elle reconnait & l’employeur le
pouvoir d’apprécier la compétence de ses salariés et lui
laisse la discrétion quant aux moyens de le faire?23 et
d’autre part, elle limite l’arbitre dans son
intervention. En effet, ce dernier n’a pas la faculté

d’évaluer directement la compétence du salarie?24,

znProvigo (D&tail) inc. c¢. Union des employés de commerce, local 503,
¢c.T.C.-F.T.Q0., D.T.E. 85T-865; Hbépital St-Jogseph de la Tuque c. Alliance des
infirmiéres de 1‘h&pital St-Joseph de la Tugue, A.H.Q. 329-06-01; Champlain Dodge
Chrysler Ltée. c. Travailleurs Unis de 1l‘alimentation et du commerce, local 502,
D.T.E. 90T-205; Corporation Hételiére Canadien Pacifique (le Chateau Champlain)
c. Fraternité canadienne des cheminots, employés des_ transports et autres
ouvriers, section locale 300, D.T.E. 90T-349; Purolator Courrier Ltée. c.

Teamsters local 931, [1990) T.A. 272.

Nous retrouvons également le critére de 1'impossibilité d’amélioration du
rendement dans l’avenir comme preuve d4’'incompétence stricto sensu, voir entre
autres: Centre des services sociaux Richelieu c. Syndicat des employés des
serviceg sociaux du Diocése St-Jean (CSN), A.H.Q. 328-06-10.

Certains arbitres parleront de fait culminant eu égard & une telle preuve:
Collége Charles-Lemoyne de Lonqueuil c. Syndicat des employés du Collége Charles
Lemoyne (CEQ), D.T.E. 90T-989.

283Nsanmoins, ces moyens d’'évaluation doivent é&tre raisonnables et non

discriminatoires: Magasin coop de Montmagny c. Syndicat des emplovés de commerce
de Montmagny (CSD), D.T.E. 87T-634; L’BHb6pital Louig-H Lafontaine c. L' iance
desg infirmiéres de Montréal, A.H.Q. 329-06-~8; Distribution Jean-Guy Bergeron cC.
Union des routiers, brasgseries, liqueurs douces et ouvriers de diverses
industries, local 1999, D.T.E. 90T-235; Commission des é&coles catholiques de
Montréal c. Association des concierges des écoles du district de Montréal, S.E.
3559; Collége St-Jean-sur-Richelieu c. Syndicat des profegseurs du Collége de St-
Jean-sur—-Richelieu, S.E. 5205.

z“Supra, note 118. Voir également: Elkem métal Canada _inc. c.

Métallurgistes Unis d'Amérique, local 7287, D.T.E. 86T-327; Joseph E. Seagram et
Fils Ltée. c¢. Union internationale des employés de distilleries, vins et

:

industries connexes, section locale 64, D.T.E. 90T- 562.
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Dés lors, le réle de l’arbitre est limité a s’assurer du
sérieux de 1’évaluation du rendement gqui 1lui est
présentée lors de l’arbitrage. Il devra vérifier si
cette évaluation n’est pas déraisonnable, injuste ou

discriminatoire.

Tout comme en matiére d’incapacité physique ou mentale,
le fardeau de la preuve revient généralement en cette
matiére a l’employeur225. Ainsi, pour que 1l’incompétence
du salarié soit prouvée, il faut que non seulement une
preuve de mauvais rendement soit établie, mais encore
qu’on ait donné au salarié une "fair opportunity" une
chance raisonnable de fournir un rendement satisfaisant.
Dans une décision charniére sur la question, un tribunal
d’arbitrage de la Colombie-Britannique a énoncé certains
critéres servant & déterminer si le congédiement
administratif, pour incompétence, doit é&tre maintenu.
Voici, comment 1le tribunal a défini le fardeau qui
incombe & l’employeur:

", ., An employer who seeks to dismiss an
employee for a non-culpable deficiency in job
performance must meet certain criteria:

a) The employer must define the level of job
performance required.

b) The employer must establish that the
standard expected was communicated to the
employee.

c) The employer must show it gave reasonable
supervision and instruction to the employee
and afforded the employee a reasonable
opportunity to meet the standard.

2Byontréal (Communauté urbaine de) c. Fraternité des policiers de la
communauté urbaine de Montréal, [1989] T.A. 93; Hopital St-Joseph de la Tuque C.

A DL R 2L A AR A AL

Alliance deg infirmiéres de 1’'h&pital St-Joseph de la Tugue, A.H.Q. 329-06-01;
Brasserie La Ribouldingue inc. c¢. Union des opérateurs de machinerie lourde,
local 791, D.T.E. 88T-598.
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d) The employer must establish an inability on
the part of the employee to meet the requisite
standard to an extent that renders her
incapable of performing the Jjob and that
reasonable efforts were made to find alternate
employment within the competence of the
employee.

e) The employer must disclose that reasonable
warnings were given to the employee that a
fairlure to meet the standard could result in
dismissal."226

Cette théorie du "fair oppotunity" qui contraint
1’employeur & agir équitablement avant 1’imposition d’une
mesure non disciplinaire, s’est surtout développée au
canada anglais; ce n’est que récemment, au Québec, qu’on
percoit quelques influences en cette matiére. Jean-
Pierre Lussier résume ainsi la question:

" ,.Cette théorie du "fair opportunity" n’est
pas nouvelle non plus. Le professeur PALMER,
agissant comme arbitre, y référait dans Re
Canadian Air Line Employees Association and
Air Canada (1969) 21 L.A.C. 23, page 26. On
la retrouve aussi dans Re: Government of
province of Saskatchewan and Sasketchewan

Government employees Association (1976) 11
L.A.C. (24) 244.

Nous reconnaissons que cette grille d’analyse
s’applique surtout & 1l’égard d‘un nouvel
employé & qui on doit donner la chance de se
familiariser avec une nouvelle fonction. Mais
rien n’interdit de penser qu’elle ne pourrait
s’appliquer & 1l’égard d’un salarié possédant
beaucoup d’ancienneté mais dont les
connaissances professionnelles auraient besoin
d’étre rafraichies.

En revanche, dans la mesure ou cette "fair
opportunity" a été fournie au salarié, il
n’est pas nécessaire que l’employeur procéde
en application des principes habituellement

226pe pdith Cavell Private Hogpital v. Hospital Employees’ Union, local 180,
(1983) 6 L.A.C. 229, p. 233. Pour connalitre certains commentaires sur cette

affaire,

voir: D. MCPHILLIPS et L. SHETZER, loc.cit., note 100, 196-198.
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applicables en matiére purement
disciplinaire."???

Quoique peu répandu, cette tendance jurisprudentielle
trouve néanmoins quelques adeptes au Québec. C’est ainsi
que certains arbitres québécois appliquent intégralement
le test du "fair opportunity" é&laboré par 1l‘arbitre
Hopezzg. D’autres arbitres ont une approche plus souple,
et font seulement référence au devoir de l’employeur:

", .. d’informer le plaignant de doléances et
remarques connues, mais encore d’en assurer le
suivi de facon a ce gque ce dernier ait
l’occasion de s’amender avant d’imposer les
sanctions qui s’imposent."?2

Par ailleurs, quelques arbitres sont d’avis que le test
du "fair opportunity" ne doit pas étre appliqué
intégralement, notamment dans un cas de rétrogradation ol
il faut plutét recourir aux régles applicables en matiére
de promotion23°. En fait, ce test correspond a ce que

nous avons énoncé précédemment, & savoir si 1’évaluation

27yspital Louis-H Lafontaine c. Alliance des infirmiéres de Montréal,
A.H.Q. 329-06-04, pp. 29-30.

228y,ir notamment: Purolator Courrier Ltée. c. Teamsters, local 931, [1990]
T.A. 272. Dans cette affaire, l’arbitre a modifié la sanction parce que
1’employeur n’avait pas satisfait a tous les critéres; il n’avait pas déployé des
efforts raisonnables pour trouver au salarié un emploi déja existant plus
conforme A ses capacités. L‘arbitre ajoute toutefois, que l’employeur n’était
pas obligé, sauf dispositions expresses dans la convention, de créer un poste a
la mesure des capacités du salarié (p. 283).

22910 Collége de Drummondville c. Syndicat des enseignantes et engeignants
du Collége de Drummondville, S.E. 2790, p. 393. D’autres décisions arbitrales

vont également dans ce sens; on y lit seulement que l’employeur devrait donner
au salarié une chance raisonnable de remplir adéquatement ses fonctions. Voir:
Champlain Dodge Chrysler Ltée. c. Travailleurs Unis de l’alimentation et du
commerce, local 502, D.T.E. 90T-205; Centre hospitalier Riviére-Des—Prairies c.
F.A.S. (CSN), A.H.Q. 330-06-2; Hopital Louis-H. Lafontaine c. Alliance des
infirmiéres de Montréal, A.H.Q. 329~-06-04; Voyageur inc. c. Syndicat des employés
du_terminus du transport Voyageur (CSN), D.T.E. 89T-587 (dans cette affaire
1'arbitre fait référence au "fair assessment” plutdt qu’au "fair opportunity”.).

230yoir: Bell Canada c. Association Candienne des emplovés de téléphoné,
D.T.E. 88T-704.
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de 1l’employeur n’est pas entachée d’injustice, de

discrimination ou d’arbitraire?3l.

En résumé, dans ce domaine 1l’arbitre analyse divers
facteurs, les uns se rapportant au salarié, les autres a

l’employeur.

Pour déterminer s’il y a incompétence, il faut que la
preuve révéle une véritable insuffisance professionnelle.
La preuve de quelques fautes isolées ne pourrait suffire
a4 convaincre l’arbitre. Cette preuve doit étre d’autant
plus convaincante si le salarié exerce son emploi de
facon satisfaisante depuis un certain temps. Evidemment,
la compétence antérieure ou 1l’échéance de la période
d’essai n’équivalent pas & une garantie de compétence.
Néanmoins, ce facteur incite & s’assurer du sérieux de
1’/évaluation du rendement du salarié. D’ol certaines
obligations & la charge de l’employeur.

Quant & 1l’employeur, il doit permettre au salarié
d’exécuter convenablement son travail. Lorsque dans ces
circonstances, le rendement du salarié ne s’améliore pas,
on est justifié de conclure au caractére irrémédiable de
son incompétence. D’ailleurs, un salarié incompétent au
sens strict du terme devrait, reégle générale, le

demeurer.

B1pu coté des provinces de common law, voir D.J. M. BROWN et D. M. BEATTY,
op.cit., note 47, no. 7:3546, qui résument comme suit la jurisprudence a cet
effet:

"... in a pure demotion case, as in cases of promotion, transfer, lay-off, and
non-disciplinary suspension, arbitrators usually limit their inquiry to ensuring
that the employer’s judgment with repect to the grievor‘’s ability was not
arbitrary, discriminatory, or unreasonable , and that it was made in good faith."



CHAPITRE 3
CONSEQUENCES DE LA DISTINCTION SUR L’EXERCICE DE LA
COMPETENCE ARBITRALE

La distinction entre les deux types de mesures prises par
l’employeur & la suite d/un manquement du salarié est
fréquemment invoquée devant l’arbitre de griefs. La
plupart du temps, elle servira a attaquer la compétence
de l’arbitre ou contester l’application des principes
procéduraux prévalant en matiére disciplinaire. Dans ce
chapitre, nous entendons présenter 1les principales

répercussions de la distinction.
3.1 EFFET SUR LA COMPETENCE DE L’/ARBITRE

Au Québec, l’arbitre de griefs tire sa compétence du Code
du travail et de la convention collective. La compétence
du tribunal d’arbitrage est conditionnée par la rédaction
de la convention collective?32, Dpe plus, en matiére
disciplinaire, le réle de 1l’arbitre est clairement défini
par le législateur?33; ceci n’est pas le cas en matiére

non disciplinaire.

232ceci ressort a la lecture des articles 100 et 1f) du Code travail, qui
se lisent comme suit:
"100. Tout grief doit é&tre soumis & l’arbitrage en la maniére prévue dans la
convention collective si elle y pourvoit et si l’association accréditée et
l’employeur y donnent suite; sinon il est déféré & un arbitre choisi par
l’association accréditée et l’employeur ou, a défaut d‘accord nommé par le
ministre."

"1f) grief: toute mésentente relative & 1’interprétation ou & 1'application d’une
convention collective."

233 prarticle 100.12 f) du Code du travail circonscrit les pouvoirs de
l’arbitre. Ce dernier peut "en matiére disciplinaire confirmer, modifier ou
annuler la décision de l'employeur et, le cas &chéant, y substituer la décision
qui lui parait juste et raisonnable...".
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Ainsi, certains procureurs invogquent cette distinction
afin de contester la compétence de l’arbitre dans les cas
ol la convention collective ne fait pas mention
explicitement de 1la distinction entre 1les mesures
disciplinaires et non disciplinaires. 1Ils soutiennent
alors que ce dernier type de sanction reléve des droits
de direction de 1l’employeur et gqu’il ne peut é&tre
contrdlé par 1l’arbitre. Cette position, faut-il 1le
rappeler, fut adoptée par la Cour d’appel. Ainsi, au nom
de la majorité, le juge Malouf statuait:

"La convention collective et 1l’article 100.13
(aujourd’hui 100.12) du Code du travail,
restreignent les pouvoirs de l’arbitre aux cas
de <<mesure disciplinaire>>. Celui-ci a donc
excédé sa juridiction en statuant sur le grief
concernant une mesure administrative aprés
l7avoir qualifiée comme telle."234

Toutefois, on peut affirmer gque la distinction entre
mesure disciplinaire et mesure non disciplinaire

n’affecte que trés rarement la compétence de l’arbitre.

Nous avons relevé dans 1la Jjurisprudence arbitrale
québécoise onze (11) sentences ou la distinction a été
soulevée pour affecter la compétence de l’arbitre. Aucun
arbitre n’a décliné sa compétence sur simple présentation

d’une telle objection préliminaire.

Ainsi, malgré le fait que la convention collective ne
distingue pas entre les concepts de mesures

disciplinaires et de mesures non disciplinaires,

2348xndicat des travailleurs de 1'hépital Notre-Dame et al c. Hbpital Notre-
Dame et al., [1983] C.A. 122. Cette position fut é&galement retenue dans:

Firestone Canada inc. c¢. Turcotte, D.T.E. 85T-253 (C.S.); Centre des Services
Sociaux Ville Marie c. Turcotte, D.T.E. 84T-662 (C.S.).

Cependant, la Cour d'appel adopta une position contraire, rejetant la distinction
dans: Hopital de Montréal pour enfants c. Syndicat national des employés de
1'Hépital de Montréal pour enfants, [1983] C.A. 118.
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l’arbitre pourra se prononcer aussi bien sur 1l’une dque
sur l’autre de ces mesures. Ce principe a été bien
exprimé par l’arbitre Guy E. Dulude:

"... Jje suis plutdét d’avis que cette
distinction entre congédiement pour motif
disciplinaire ou non disciplinaire n’origine
généralement pas des conventions négociées
entre les parties et ne devrait pas étre
retenue pour 1l’examen de la compétence de
l’arbitre, si ce n’est au niveau de 1l’étendue
des remédes que ce dernier serait appelé &
prononcer.

... 11 reste que 1les congédiements dits
administratifs en ce sens qu’ils résultent de
circonstances n’impliquant aucune faute de la
part du salarié constituent néanmoins des
atteintes aux conditions de travail des
personnes couvertes par la convention etg
comme tels, peuvent faire 1l’objet de grief.n?3

En somme, l’arbitre conservera compétence pourvu que la
mesure administrative implique directement ou
indirectement une ou plusieurs clauses de la convention
collective?3®., Généralement les arbitres invoqueront la

Bcie Aspamill inc. c. Syndicat des employés d’'Associated Paper Mills
(CSN), D.T.E. 85T-211, p. 14. Une position similaire fut &galement exprimée par
la Cour supérieure: Industries John lLewis Ltée. c. Bolduc, D.T.E. 86T-752, pp.
4-5 (C.S.). Dans cette affaire le juge Victor Melangon précisait:

"En conclusion, me demandant si c¢e sont uniquement les
questions disciplinaires qui sont soumises & 1la juridiction de
l’arbitre, je répondrai non. En effet ceci est contraire & l’esprit
et 34 la lettre du Code du travail et des diverses autres lois qui
prévoient le recours a l’arbitrage de toutes les difficultés
découlant de 1l’'interprétation d’une convention collective.

[...] A mon avis il faudrait qu’il y ait dans la convention
collective une clause infiniment plus fermée pour que seulement les
matiéres disciplinaires et les congédiements disciplinaires puissent
étre soumis & la juridiction de l’arbitre et pour qu‘on le prive de
sa juridiction plus générale en matiére de relations de travail."

Bbyoir entre autres les décisions ci-dessous ol les arbitres se sont
arrogés la compétence d’entendre le litige, gréce & différentes clauses de la
convention collective en cause: Chicoutimi (Corp. municipale de la ville de) c.
Syndicat des policiers de Chicoutimi, D.T.E. 90T-746; Société d’'électrolyse et
de chimie Alcan Lté&e., une division d‘Aluminium du Canada Ltée., usine D’'Isle-
Maligne c¢. Syndicat national des employés de 1’aluminium d’Alma inc., {1989] T.A.
676; Commission scolaire de Laure-Conan c¢. Syndicat des employés des commigsions

scolaires de Charlevoix, S.E. 2973; Cyrille Labelle & Cie Ltée. c. Union des
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clause des droits de 1la direction pour se donner
compétence?37, Dans d’autres situations, ils
appliqueront la clause ol la notion de Jjuste cause est
soulevée pour préserver leur compétence relativement a la

mesure non disciplinaire?3®,

En définitive, nous constatons gque la distinction
n’affecte que trés rarement la compétence de l’arbitre.
Comme nous le verrons dans la section suivante, l’effet
de 1la distinction porte plutét sur 1le pouvoir

d’intervention de l’arbitre.

emplovés de commerce, section locale 501, D.T.E. 85T-325.

Zwbhateauggaz (Ville de) c¢. Syndicat canadien de 1a fonction publigue,
section locale 2294, D.T.E. 837-300; Centre hospitalier Régina c¢. Syndicat

national des employés de 1'hépital Régina, A.H.Q. 329-01-26.
258Insti_tut National Canadien pour les aveugles c. Union des routiers,

Brasseries, ligqueurs douces et ouvriers de diverges industries, (section locale
1999), D.T.E. 84T-74; Breuvages du Nord-ouest inc (Les) c. Union des routiers,
. section locale 1999, D.T.E. 82T-738; Société nationale de fiducie c¢. Syndicat des
employvés professionnels de bureau, gection locale 57, CTC-FTQ, D.T.E. 89T-28.
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3.2 EFFET SUR LE POUVOIR D’/INTERVENTION DE L’‘’ARBITRE

En matiére disciplinaire, l’arbitre est surtout appelé a
réviser la décision de 1l’employeur en considérant
l’existence, la gravité, et, s’il y a lieu, la fréquence
de l’infraction et & évaluer si la sanction imposée est
proportionnelle & la faute reprochée. L’arbitre doit se
demander si l’employeur a pris la bonne décision compte
~tenu de toutes 1les circonstances, atténuantes ou
aggravantes, de 1l’affaire et & rendre la décision

appropriée.

Le cadre d’analyse de l’arbitre se modifie
substantiellement lorsqu’il est confronté a une mesure
non disciplinaire. En cette matiére, 1l’attention de
l’arbitre est portée plutdét sur la capacité du
travailleur a effectuer son travail. En outre, l’arbitre
doit normalement se borner a vérifier si la preuve
démontre que l’employeur était justifié d’intervenir. Si
oui, l’arbitre devrait rejeter le grief méme s’il trouve
que la mesure prise est inopportune et devrait étre
modifiée. D’Aoust, Leclerc et Trudeau expliquent ainsi
les limites imposées au contrdle arbitrale en matiére de
mesures non disciplinaires:

"LLa démarche de 1l’arbitre est différente
lorsqu’il dispose d’un grief contestant
1’/imposition d’une mesure non disciplinaire.
Nous avons souligné que 1la jurisprudence
analyse ce geste patronal comme une
manifestation des droits exclusifs de 1la
direction. C’est pourquoi l’arbitre contréle
la légalité de la mesure non disciplinaire,
mais il ne la revise pas. En d’autres termes,
il ne peut substituer son_Jjugement a 1la
discrétion patronale. [...]"23°

239¢, Dp’'AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, p. 80.
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Autrement dit, le pouvoir de l’arbitre demeure mais il
est cependant restreint. BROWN et BEATTY 1l’expriment
ainsi:

", .. arbitrators usually limit their inquiry

to ensuring that the employer’s judgment with

respect to the grievor’s ability was not

arbitrary, discriminatory, or unreasonable,

and that it was made in good faith. However,

it has been said that arbitrators possess this

power to insure that the employer’s decision

as to an employee’s competence or capability

to perform his job is fair and reasonable even

in the absence of any specific provision in

the agreement.24°"

L’arbitre n’a donc pas, comme en matiére disciplinaire,
le pouvoir de réviser au fond la sanction patronale. Son
intervention ne vise plutét que 1le contrdle de 1la
validité de l’évaluation, de la légalité de la sanction.
Cette orientation est 1la conséquence 1logique de 1la
définition de la mesure non disciplinaire comme émanation

~

des droits de 1la direction; 1l’arbitre n’a pas a

intervenir & ce niveau, & moins que la décision ne soit
abusive, déraisonnable ou discriminatoire.

De plus, le pouvoir de substituer une autre mesure
"administrative" s’avére étre beaucoup moins utile en
cette matiére qu’en matiére disciplinaire, puisque
1’/intensité du manquement du salarié ne variera guére.
Le manquement du salarié sera ou non incorrigible; 1le
plaignant est capable de fournir une prestation de
travail normale, ou il ne l’est pas.

On constate donc que les limites au pouvoir de l’arbitre
en matiére non disciplinaire se répercutent & deux

240gROWN AND BEATTY, op.cit., note 47, p. 7-97. Voir &galement: C. D’AOUST,
L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, p.80.
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niveaux: dans son pouvoir d’appréciation de la
mesure(3.2.1) et dans son pouvoir décisionnel(3.2.2).

3.2.1 pouvoir d’appréciation de l’arbitre

La position doctrinale majoritaire relative au pouvoir
d’appréciation de l’arbitre en matiére non disciplinaire
est 4 l’effet qgue 1l’arbitre ne peut que contrdler la
légalité de la décision de l’employeur. A cet égard,
Blouin décrit les effets concrets qu’une telle limite
impose & l’arbitre lors de son contrdle sur la mesure

patronale:

"ainsi dans la mesure ou l’insuffisance
professionnelle est assimilée & des situations
donnant ouverture au seul processus
d’imposition d‘une mesure administrative,
l’arbitre des griefs ne peut pas vérifier si
le jugement de l’employeur sur la qualité de
travail du salarié, que l’on dit incompétent
ou incapable, est ou n’est pas fondé&, compte
tenu de toutes les circonstances. Il ne peut
pas, par exemple, se demander dans duelle
mesure ce Jjugement est trop sévére et
rechercher si une ©période d’ajustement
professionnel, de recyclage ou autre mesure
n’aménerait pas le salarié a améliorer ses
qualités, son rendement."24!

Selon nos observations, il s’agit du courant majoritaire
dans la jurisprudence arbitrale. Notre &tude nous révéle
en effet la prédominance de ce courant. Les commentaires
de l’arbitre Jean-Pierre Lussier résument bien 1l’état de

la question:

“[...] 1le tribunal doit-il substituer sa
propre appréciation de 1la compétence du
salarié & celle de l’employeur ou doit-il
seulement vérifier si 1la preuve justifiait

241g, BLOUIN, loc.cit., note 105, 30.
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raisonnablement 1’employeur de conclure en
l’insuffisance professionnelle?

[...] le réle du tribunal ne consiste pas &
substituer sa propre évaluation de la
compétence du salarié a celle de 1l’employeur.
Il doit plutét vérifier si la preuve
justifiait 1l’employeur de parvenir a cette
conclusion. Autrement dit, il doit vérifier,

comme en matiére non disciplinaire, si

l’employeur s’est montré injuste,
déraiggynable, discriminatoire ou de mauvaise
foi."

Le cadre d’appréciation de l’arbitre se résume donc a
s’assurer si l’évaluation patronale de la compétence ou
de 1la capacité du travailleur n’est pas abusive,
déraisonnable ou discriminatoire. En outre, 1l’arbitre
n‘a pas & s’arroger un droit de gérance qui appartient
exclusivement & 1l’employeur pour imposer une mesure
visant & venir en aide & un salarié incapable ou
incompétent. Malgré un but louable, l’arbitre n’a pas a
se substituer & l’employeur pour se demander dans quelle
mesure une sanction moins sévére pourrait améliorer 1le
rendement ou la capacité du salarié. Une telle incursion
dans le domaine des droits de gérance de l’employeur est
contraire, & moins que la convention collective le
précise, a l’esprit et a la lettre des régles établies

sur les relations du travail.

Par ailleurs, selon une certaine tendance
jurisprudentielle de plus en plus répandue, 1l’arbitre
pourrait annuler la décision patronale dés gqu’il constate
que le salarié n’a pas bénéficié d’une chance raisonnable
de remplir adéquatement (fair opportunity) sa fonction:

2"Zl-lﬁpital Louig~-H. Lafontaine c. Alliance des infirmiéres de Montréal,
A.H.Q. 329-06-04, pp. 26-27.
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"En revanche, dans l’évaluation de la justesse
de la mesure, le tribunal doit aller plus loin
que de vérifier si la décision est abusive,
arbitraire ou de mauvaise foi. I1 doit se
demander si l’employeur a donné au salarié une
chance raisonnable de remplir adéquatement sa
fonction,n243

Cette exigence particuliére, comme nous l’avons vu, se
rencontre exclusivement en matiére d’incompétence. Ce
faisant, 1les arbitres tiennent compte de 1l’attitude
adoptée par 1l’employeur avant le congédiement du
travailleur. Il s’agit en quelque sorte d’une forme
d’équité procédurale, ol la procédure entourant
l’administration de la mesure devient déterminante dans

la légalité de la décision patronale.

Ainsi, l’employeur doit respecter certaines obligations
avant de conclure & 1l’incompétence du salarié. Le
respect de ces obligations devient une sorte de test
qu’appliquent 1les arbitres 1lorsqu’ils contrélent 1la
légalité de la décision.

Néanmoins, malgré cette latitude plus grande dans le
pouvoir d’appréciation de 1’arbitre, cela ne remet pas en
question 1les principes fondamentaux du pouvoir
d’intervention de l1’arbitre en matiére non disciplinaire:
l’arbitre ne pourra que maintenir ou casser la mesure

patronale?44,

2314,, 27.

24or, dans plusieurs décisions arbitrales ot ce test a é&té appliqué, les
arbitres ont modifié la sanction conformément a 1l‘obligation de relocalisation.
Cependant, cette faculté leur é&tait offerte par la convention collective et non
pas parce qu’ils appliquaient les exigences du "fair opportunity”. Voir: Les
Breuvages du Nord-OQuest inc. c¢. 1’Union des routiers, section locale 1999, D.T.E.
82T-738. L‘arbitre a modifié la sanction en ordonnant la réintégration et en
obligeant l‘employeur & offrir au plaignant le premier poste qui s’ouvrira selon
sa compétence. Voir aussi: Purolator Courrier lLtée. c. Teamsters, local 931,
[1990) T.A. 272.
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D’un autre c6té, si la convention collective limite le
pouvoir patronal en soumettant la mesure imposée quelle
que soit sa nature a la notion de juste cause, l’arbitre
serait alors habilité & vérifier 1l’exactitude ou 1la
justesse de la décision prise par 1l’employeur. Dés lors,
l’arbitre pourrait théoriquement exercer son pouvoir
d’appréciation de la méme fagon que s’il était confronté
4 une mesure disciplinaire. Pratiquement cependant,
l’arbitre évaluera la mesure de fagon différente puisque
le caractére involontaire des fautes reprochées et 1la
nature de la mesure imposée sont incompatibles avec une
approche strictement disciplinaire?43,

Nous constatons que la formulation de la convention
collective est déterminante en cette matiére. Les
parties peuvent convenir du réle précis que l’arbitre
aura & jouer dans le domaine non disciplinaire. Il est
donc possible, si 1les parties 1le souhaitent, que

Dans les provinces du common law, cette méme logique prévaut. Les arbitres, en
utilisant les critéres du "fair opportunity”, tirent néanmoins leur pouvoir de
révision de la convention collective. Voir entre autres: Re Husband transport
Ltd. v. Teamsters Union, local 141, (1980) 26 L.A.C. (2d) 51; Re McKellar General
Hospital v. Canadian Union of public emplovees, local 1409, (1986) 24 L.A.C. (3d)
69. Dans cette derniére affaire, l’arbitre s’est appuyé sur l‘article 7.06:
"Such special grievance may be settled under the grievance or
arbitration procedure by:
a)confirming the Hospital’s action ...
b)reinstating the employee with or without full
compensation for the time lost; or
c)by any other arrangement which may be deemed just and
equitable."

25pansg Schenley Canada inc. ¢. Union candienne des travailleurg unis de

brasseries, farine, céréales, liqueurs douces et distilleries, section locale
303, D.T.E 83T-595, 1l’arbitre Claude D’Aocust concluait & la nature non

disciplinaire du congédiement. La convention collective dans cette affaire,
spécifiait seulement: « L‘employeur ne peut congédier un employé sans raison
valable.» Selon l‘arbitre, "raison valable" doit étre interprétée dans un sens
large et englober les concepts les plus courants en matiére de "cause juste et
suffisante”. Le tribunal a donc tiré son pouvoir de révision de cet article.
Ainsi l’arbitre a pu apprécier, & la lumiére de toutes les circonstances de
l’affaire, 8i le congédiement é&tait justifié.

Cependant, étant donné le caractére non disciplinaire de la mesure, certains
principes comme la progressivité de la sanction, la proportionnalité entre la
faute et la sanction n‘ont trouvé pied en l'espéce.
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l’arbitre conserve un plein pouvoir indépendamment de la

nature de la mesure en cause.
3.2.2 Pouveir décisionnel de l’arbitre

L’arbitre peut-il substituer une autre mesure & la mesure
administrative décrétée par l’employeur? Jusqu’a quel
point 1l’arbitre est-il 1imité dans son pouvoir

décisionnel?

Ces questions ont fait 1’objet d’un long débat au sein de
la doctrine et de la jurisprudence. Lorsqu’on aborde le
sujet de la distinction, 1la question du pouvoir
d’intervention de l’arbitre est invariablement soulevée.
En fait, c’est une des conséquences les plus marquée de

la distinction.

Dans les pages qui suivent, nous allons discuter du
pouvoir décisionnel de 1l’arbitre 1lorsque 1la mesure
imposée posséde aucune connotation disciplinaire (A).
Par la suite, nous aborderons cette question mais cette
fois dans une situation ol la mesure revét un caractére
mixte (B). Finalement, nous traiterons du contrdle
arbitral en matiére non disciplinaire dans le cadre de la
Lol sur les Normes du travail(C).

A- Au niveau des mesures non disciplinaires

Encore une fois, notre étude jurisprudentielle en ce
domaine confirme la position doctrinale adoptée par les
auteurs D’Aocust, Leclerc et Trudeau. En effet, les
arbitres affirment majoritairement que leur réle en
matiére non disciplinaire est limité & maintenir ou a
annuler la décision prise par 1l’employeur. L‘’extrait
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suivant illustre bien les limites imposées au pouvoir
d’intervention de l’arbitre:

"r...] En matiére administrative, les pouvoirs
du tribunal sont limités & maintenir ou a
annuler la décision prise; sa juridiction ne
va pas Jjusqu’a pouvoir substituer sa propre
décision a celle de 1l’employeur comme en
matiére disciplinaire.

[«..]

En principe, si la décision de l’employeur est
fondée sur une cause qui n’est pas
déraisonnable, abusive ou discriminatoire, 1le
tribunal ne doit pas intervenir parce dgue
l’employeur se trouve ainsi & avoir agi a
l’/intérieur de la discrétion qui 1lui a été
accordée de gérer son entreprise. A
1’/intérieur de celle-ci, il peut méme errer a
condition que l’erreur ne soit pas
déraisonnable ou malicieuse."246

Les remédes du tribunal sont donc plus restreints dans le
domaine non disciplinaire. Cependant, 1les arbitres,
surtout du Canada anglais, n’hésitent pas & intervenir
dans les droits de direction de l’employeur si celui-ci
n’a pas respecté les obligations du "fair opportunity" et
plus particuliérement celle qui a trait & 1’obligation de

relocalisation?47.

24"’gocigté nationale de fiducie c. Syndicat des employés professionnels et
de bureau ection cale , (sic) T.T. 88-09678, 31 aofit 1988, pp. 29-30

(arbitre, Frangois Hamelin) pris dans Confection Mikado inc. c. Syndicat

Québécois de 1‘’industrie et des communications, local 145, D.T.E. 90T-1260, p.

19. Cette position fut également retenue & quelques occasions par les tribunaux

supérieurs, voir notamment: Abitibji Price inc. c¢. Turcotte, D.T.E. 90T-268, p.
6 (C.S.): "Dans un tel cas, la convention collective ne confére & 1’arbitre aucun

pouvoir de modifier la décision de l’employeur. Il peut l’annuler, s’il considére
gu’elle a été rendue par malice, arbitrairement, ou en 1l’absence de justes

causes.”

Du cb6té des provinces anglo-canadiennes voir: Re Government of Saskatchewan v.
Saskatchewan Government employees’ Union, (1989) 2 L.A.C. (4th) 423; Re Doucet

v. The crown in right of New Brunswick, (1982) 3 L.A.C. (3d) 368.

24'-'Vm'.x:' entre autres: Re McKellar General Hospital v. Canadian Union of
public employees, local 1409, (1986) 24 L.A.C. (3d) 69.
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~

Cette obligation contraint 1l’employeur & faire des
efforts raisonnables afin de trouver un autre poste, une
autre tache ou un autre emploi davantage conforme aux

compétences du salari&?48,

L’obligation de relocalisation permet & 1l’arbitre
d’examiner et d’évaluer 1l’opportunité de 1la mesure
patronale,. Le contrdle arbitral se penche donc
directement sur la sanction imposée par 1l’employeur. Si
ce dernier n’a pas respecté l’obligation de
relocalisation, 1l’arbitre pourra substituer une mesure

jugée idoine dans les circonstances?49,

Force est de constater que 1l’application de cette
obligation modifie substantiellement le pouvoir
d’intervention de 1l’arbitre. Malgré 1le fait que la
source de ce pouvoir provienne toujours de la convention
collective, il demeure néanmoins que la justification de
cette intervention prend racine dans cette nouvelle

exigence imposée a l’employeur.

De plus, en matiére non disciplinaire, la plupart des
arbitres croient gue cette faculté de substituer une

28p, MCPHILLIPS et L. SHETZER, loc.cit., note 100, 197-198. Ces auteurs
font é&tat de cette obligation en ces termes: "In cases of non-culpable
performance problems, the employer should also be able to demonstrate it has
exhausted other possible solutions, such as:
l)transferring the employee to a job which he is able to perform if one
is available and if that can be done consistent with other provisions of the
collective agreement;
2)demoting him to a job which he is able to perform if one is available
and if that can be done consistent with other provisions of the collective
agreement, or )
3)placing him on layoff if no such job is available."®

249N oublions pas toutefois que le fondement juridique de cette intervention
provient toujours de la loi des parties (convention collective, décret le cas
échéant). Habituellement, les arbitres du Canada anglais se basent sur la clause
de "la cause juste et suffisante" de congédiement pour se donner compétence en
matiére de mesure non disciplinaire et pour relocaliser le salarié.
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mesure moindre & la mesure patronale ne leur est pas

offerte par le Code du travail?®C,

Or, nous avons décelé plusieurs (3) décisions arbitrales
ol l’arbitre s’autorise par l’entremise de 1l’article
100.12g) du Code du travail & intervenir dans toute
décision de nature administrative. Afin d’illustrer
cette position, voici les propos de l’arbitre Jean-Guy
Clément:

"Ainsi ce n’est pas parce que les parties dans
une convention collective (ou plutdét ici un
décret imposé) traitent des pouvoirs d’un
arbitre en matiére disciplinaire et gque le
Code du travail fait de méme, que cela enléve
tous pouvoirs d’intervention & un tribunal
saisi d’une matiére non disciplinaire.

Le législateur en (sic) spécifiant 1l’article
100.12 du Code du travail traitant de certains
pouvoirs de l’arbitre et en particulier des
pouvoirs en matiére disciplinaire a spécifié
au paragraphe g):
« Rendre toute autre décision propre a
sauvegarder les droits des parties.»

De l1l’avis du tribunal, un tribunal d’arbitrage
a le pouvoir d’intervenir pour annuler une
décision administrative et méme de modifier en
certaines circonstances ou encore a imposer
certaines conditions, méme en matieére de
mesure non disciplinaire. L’on peut
facilement imaginer des cas o0 une telle
intervention d’un tribunal d’arbitrage devient
nécessaire non seulement dans un cas d’abus ou
d’excés de droit mais également dans un cas
d’insuffisance de reproches. Cependant, et le
tribunal en est bien conscient, ce pouvoir

2501ngtitut Armand Frappier c. Syndicat Canadien de la Fonction Publique
{local 1713}, [1984] T.A. 377. Au méme effet, voir: Syndicat des travailleurs de

1'hépital Notre-Dame et al c. Hépital Notre-Dame et al., [1983] C.A. 122;
Firestone Canada inc. ¢. Turcotte, D.T.E. 85T-253 (C.S.); Centre des Services

Sociaux Ville Marie c¢. Turcotte, D.T.E. 84T-662 (C.S.).
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spécifique ne doit étre _utilisé gqu’avec
beaucoup de circonspection."?®

Cette interprétation de 1l’article 100.12g) est encore
marginale. Nous ignorons si elle prendra de l’/expansion.
Toutefois, il nous faut pas oublier que la convention
collective peut conférer & 1l’arbitre un pouvoir

d’intervention plus étendu.

Ainsi, lorsque la convention collective prévoit

expressément des pouvoirs plus larges en matiére non

~

disciplinaire, les arbitres n’hésitent pas a intervenir.
A ce sujet, voici les commentaires de 1l’arbitre Jean-

Pierre Lussier:

" [...] Le pouvoir de 1l’arbitre est ici

circonscrit par la convention a l’article 6.04

qui stipule:
"lL.e conseil d’arbitrage ou selon le cas
l’arbitre unique, ne sera pas autorisé a
rendre des décisions incompatibles avec
les dispositions de cette convention ni
4 altérer, modifier ou amender aucune
partie de cette convention. Si
l’arbitre décide gqu’un employé a été
congédié, que ce soit un congédiement
disciplinaire ou non, ou que des mesures
disciplinaires ont été prises contre lui
par la bangue pour une raison
suffisante; il a le pouvoir de
substituer & la décision de congédiement
ou aux mesures disciplinaires toute
autre sanction qui 1lui parait Jjuste et
raisonnable dans 1les circonstances en
tenant compte, toutefois, du sérieux de
l’offense et du dossier de 1l’employé."

Zmﬁégital St-Michel c¢. Syndicat des travailleurs et travailleuses de

1'Hépital St-Michel de Montréal (CSN), A.H.Q. 329-01-06, pp. 15-16. Voir
également: Normick Perron inc. c¢. Syndicat des travailleurs de Normick Perron
inc. (Beatty-ville), D.T.E. 84T-664; Centre hospitalier Régina c¢. Syndicat
national des emplovés de 1'hépital Régina, A.H.Q. 329-01-26. Dans cette derniére
cause, une requéte en évocation fut accueillie. La sentence n’est cependant pas
publiée. L‘affaire est présentement en attente pour un jugement de la Cour

d‘appel.
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On note que, méme en matiére administrative,
l’arbitre a une discrétion quant a la mesure
appropriée. [...]"252

En matiére non disciplinaire, le pouvoir d’intervention
arbitral peut également varier de celui défini par le
courant jurisprudentiel majoritaire, lorsque la clause du
contrdle arbitral, dans la convention collective, permet
d’étre appliquée quelle que soit la nature des motifs
invoqués. Voici un exemple ol cette démarche a été
suivie par l’arbitre:

"Dans 1’espeéce, l’article 9.06 donne
expressément & 1l’arbitre, dans les cas de
congédiement ou de mesure disciplinaire
imposés 4 des employés ayant acquis des droits
d’ancienneté, le pouvoir de confirmer,
modifier ou annuler la décision de la
compagnie « ou, le cas échéant, y substituer
toute autre sanction qui lui parait juste et
raisonnable dans les circonstances». Le mot «
congédiement» dans le texte est dissocié des
mots « des mesures disciplinaires» par le mot
« ou». [...] Pour 1les parties, 1le mot
congédiement englobe donc et les congédiements
disciplinaires et les congédiements
administratifs. Aux termes de l’article 9.06,
j’ai donc juridiction expresse en matiére de
congédiement administratif pour confirmer,
modifier ou_ annuler 1la décision de 1la
compagnie. 253

Enfin, reste les situations ol les arbitres préférent
nier la distinction pour conserver un plein pouvoir.
Certains arbitres, lorsque la convention collective ne
précise pas l‘objet du contréle arbitrale, considérent

252Ban%c:.- d’Efarine de J:.a Cf‘té ef du dj’ strict de Montréal c. Syndicat des
employés de la Banque d’Eparagne, local 434, ([1982) T.A. 110, p. 117. Voir
également: Provigo (distribution) inc. c. Union des employés de commerce, local
503 (C.T.C.-F.T.Q.), D.T.E. 907T-384.

253purolator Courrier Ltée. c. Teamsters, local 931, [1990] T.A. 272, 284.
L’'arbitre a également suivi cette démarche dans: Marimac inc. c¢. Conseil conijoint

du Québec des travailleurs amalgamés du vétement et du textile, unité locale
1860, D.T.E. T82-544.
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dés 1lors qu’il n’est pas pertinent d’établir wune
distinction. La mesure sera tout simplement assimilée a
une mesure disciplinaire. L‘arbitre jugera donc si la
sanction a été imposée pour une juste cause?®4, Ainsi,
dans les faits, le pouvoir d’intervention de 1l’arbitre
est le méme gque celui qu’il posséde en matiére

disciplinaire.
B~ Au niveau des mesures 3 caractére mixte

Comme nous l’avons exprimé précédemment, certains
arbitres n’hésitent pas A& reconnaitre le caractére mixte
d’une mesure. Quelles seront alors les conségquences de
cette qualification sur le pouvoir d’intervention de

l’arbitre?

La plupart exerce leur pouvoir en deux étapes. Il se
prononce d’abord sur l’aspect non disciplinaire de la
mesure et ensuite sur son aspect disciplinaire. Cette
approche s’explique par le raisonnement suivant, tel
qu’exprimé par l’arbitre Claude Lauzon:

"Devant un tel état de chose, il est logique
que le tribunal se penche d’abord sur l’aspect
administratif du congédiement, compte tenu de
sa juridiction limitée en cette matiére, ne
serait-ce que pour raison d’économie de temps
et d’effets."255

Sur le plan administratif, 1l’arbitre &évaluera si la
mesure est déraisonnable, injuste ou discriminatoire.
Quant au volet disciplinaire, 1l’arbitre appréciera 1la

ZMCollége du Vieux-Montréal c. Syndicat des_ professeurs du Collége du

Vieux-Montréal, S.E. 2992; Produits Forestiers Maclaren inc., division Mines

Gas c. Métallurgistes Unis d’'Amérigue, local 6086, D.T.E. 84T-756.

255cité dans Institut Armand Frappier c. Syndicat Canadien de la Fonction
Publique, [1984] T.A. 377, p. 383.
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mesure a la lumiére des principes de la "cause juste et

suffisante.

En présence d’une mesure hybride, le pouvoir
d’intervention de 1l’arbitre s’apparente donc & celui
qu’il posséde en matiére disciplinaire, c’est-a-dire
qu’il peut maintenir ou annuler 1la décision de

l’employeur ou méme rendre toute autre décision jugée

équitable?>6,

Le processus décisionnel de 1l’arbitre en matiére de
mesure mixte, peut aussi légérement différer de ce que
nous avons présenté jusqu’a maintenant. A ce titre,
l1’arbitre Richard Guay circonscrit le contréle qu‘il
exerce de la fagon suivante:

" [...] le présent tribunal estime qu’il doit
se borner & vérifier si la preuve justifiait
la conclusion & laquelle 1l’employeur est
arrivé et non chercher a substituer sa propre
évaluation sur la capacité professionnelle de
la plaignante a celle de la partie patronale.
Il vérifiera donc si 1/évaluation est injuste,
déraisonnable, discriminatoire ou de mauvaise
foi; subséquemment, en ce qui a trait au
congédiement, le tribunal aura & s’interroger
sur la chance raisonnable gque l’employeur a
donné au salarié de remplir adéquatement sa
fonction; enfin, tout comme en matiére
strictement disciplinaire, le tribunal pourra
maintenir ou annuler la décision de
l’employeur ou rendre toute autre décision
jugée 2§9uitable dans les circonstances
"

[...]

256Voir, Normick Perron inc. c¢. Syndicat canadien des travailleurs du
apier, section locale 3057, D.T.E. 83T-353; Domglas inc. c. Ouvrier Unis du

verre et de la céramique de 1’Amérigue du nord, local 206, D.T.E. 83T-139. Dans

ces deux derniéres décisions, les arbitres ont modifié la mesure mixte imposée
par l’employeur.

257centre hospitalier Riviére-des-prairies c. FAS (CSN), A.H.Q. 330-06-2,
p. 55.
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La description du pouvoir d’appréciation de 1l’arbitre,
est ici assimilable & celui qu’il posséde en matiére non
disciplinaire. Quant a l’exercice du pouvoir
d’intervention, il est défini comme si 1l’arbitre était

confronté a une mesure disciplinaire.

Alors gque majoritairement les arbitres circonscrivent
leur pouvoir en matiére de mesure mixte en deux étapes
bien distinctes, cet extrait nous permet de constater que
l’arbitre ici a plutdédt opté pour une démarche & deux
niveaux (pouvoir d’appréciation et décisionnel), intégrée

en une seule é&tape.

Ce faisant, l’arbitre n’aura pas & apprécier la mesure a
partir des principes du droit disciplinaire
(progressivité de la sanction, proportionnalité
faute\sanction, incident culminant, etc.) qui peuvent
demeurer, malgré 1la nature mixte de la mesure,
difficilement applicables. D’ailleurs, un peu plus loin
dans sa sentence, l’arbitre Guay mentionne:

"Par contre, le congédiement pour insuffisance
professionnelle n’étant pas une mesure
essentiellement punitive et s’apparentant de
ce fait & une mesure administrative, les
notions de gradation des sanctions et
d’incidents culminants ne trouvent pas ici
d’application."258

En définitive, nous constatons que 1la premiére
conséquence de cette qualification (mixte) est de
permettre au tribunal de conserver les mémes pouvoirs
d’intervention que s’il était confronté & une mesure
disciplinaire. Nous pouvons penser que la création de ce

concept est un moyen commode de contourner les limites

25814., s6.
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imposées au pouvoir décisionnel de l’arbitre en matiére

non disciplinaire.

Néanmoins, d’autres arbitres malgré la double connotation
de la mesure, se rangent définitivement du cé6té non
disciplinaire pour se prononcer sur la mesure patronale:

"Ici, le congédiement revét & 1la fois un
caractére administratif et disciplinaire.
Mais j’estime que, quel que soit 1’angle sous
lequel on 1l’envisage, 1le tribunal ne peut
intervenir dans la décision de 1’employeur."

25950ug-vétement union, Canada inc. c¢. Syndicat des travailleurs de

l’énergie de la chimie, local 119 (F.T.Q.), D.T.E. 88T-601, p. 8. Dans les

décisions suivantes, le tribunal a retenu l’approche non disciplinaire pour
évaluer les mesures mixtes imposées: Institut Armand Frappier c¢. Syndicat

Canadien de la fonction publique, locale 1713, D.T.E. 84T-478; Champlain

industries Ltée., c. Syndicat internationa 8 travailleurs Unis de 1’'automobile

de l'aérogpatiale et de l’outillage agricole d’'Amérique, D.T.E. 85T-144.
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C- Au niveau des plaintes provenant de l’article 124
de la Loi sur les Normes du travail

La distinction entre les concepts de mesure disciplinaire
et non disciplinaire se retrouve également dans le cadre
des rapports individuels de travail. Ainsi, elle peut
étre invoquée lors de la contestation d’un congédiement
en vertu de l’article 124 de la Loi sur les normes du

travail?69,

I1 est maintenant reconnu que le commissaire du travail,
agissant au méme titre que l’arbitre de griefs, saisi
d’une plainte en vertu de l’article 124 de la L.N.T. a
compétence pour entendre tout congédiement qualifié de

non disciplinaire?®l,

Par ailleurs, 1l’article 128 de 1la L.N.T. ayant une
phraséologie moins spécifique que l’article 100.12f) du
Code du travail, permet notamment au commissaire du
travail de rendre toute autre décision qui 1lui parait
juste et raisonnable quelle que soit la nature des motifs
4 l’appui du congédiement.

On pourrait dés 1lors affirmer gque les dispositions
législatives permettent au commissaire de substituer sa

propre décision & celle de l’employeur, et cela, malgré
le caractére non disciplinaire de la mesure.

Le professeur Jean-Louis Dubé n’est toutefois pas
d’accord avec cette position:

"I,’existence de pouvoirs différents dans les
cas de congédiement disciplinaire et

2601, R.Q.,c.N-1.1.

28lgeneral Motors du Canada Lté&e. c. Tremblay, D.T.E. 87T-323 (C.A.).
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congédiement administratif a son fondement,
non seulement dans les dispositions
législatives, mais aussi dans des arguments
d’ordre strictement logique.

En effet, d’une part l’article 127, par la
référence qu’il fait & 1l’article 100.12 du
Code du travail, oblige indirectement
l’arbitre & limiter l’exercice de ses pouvoirs
lorsqu’il est en présence d’un congédiement
non disciplinaire, car le paragraphe f) de cet
article 100.12 ne traite que des mesures
disciplinaires."262

Comme arguments logiques, Dubé soutient gu’en matiére de
mesure non disciplinaire, la faculté d’intervenir dans la
décision patronale se trouve & étre moins pertinente,
puisqu’on ne peut pas retenir de facteur atténuant la
gravité du manquement. En effet, la manguement non
disciplinaire ne peut étre plus ou moins grave selon les
circonstances. Le plaignant est capable de faire son
travail ou il ne 1l’est pas. Il n’y a pas de demi-mesure.

Finalement, ce n’est pas seulement 1l’absence de pouvoir
d’un arbitre (ou commissaire) en matiére non
disciplinaire qui limite son droit d’intervention, mais
bien aussi la nature méme des motifs ayant amené

l’employeur a imposer la mesure?®3,

Dans ce contexte, le commissaire du travail posséde
exactement le méme pouvoir d’intervention que celui
défini dans le cadre des rapports collectifs de travail,
c’est-a-dire qu’il ne peut que contrdéler la validité de
la mesure. Du reste, voici les propos de 1l’arbitre
Michel Bergevin (& cette époque, les arbitres avaient

2623 _1,. DUBE, loc.cit., note 100, 245-246.

263165 auteurs de la monographie 13 ont d’ailleurs souligné ce point: C.
D‘AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, gp.cit., note 4, pp. 83-84.
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compétence pour entendre les plaintes provenant de
17article 124 de la L.N.T.) qui confirment cette theése:

"En retenant la distinction, on ne peut en
ignorer l’effet sur le pouvoir d’intervention
de l’arbitre. [...] L’arbitre devra seulement
exercer un contrdle de validité, a savoir si
la décision est abusive, discriminatoire ou
déraisonnable."?

Dans une autre affaire concernant un cas d’incompétence,

1’arbitre concluait:

"Ce que le législateur nous demande de
regarder, c’est la cause juste et suffisante
du congédiement. Il nous faut alors analyser
les causes et voir si elles sont empreintes
d’injustice, de discrimination, d’illégalité,
d’abus de mauvaises foi ou d’intentions
malicieuses de la part de l’employeur"265

Un tel raisonnement est conforme au courant majoritaire
dans la jurisprudence. Pourtant, notre étude nous révele
quelques décisions qui divergent de la tendance

dominante.

Par exemple, un arbitre devant statuer sur un
congédiement pour incompétence évita de qualifier 1la
mesure patronale. Ce faisant, il a tenu compte du
principe de la progressivité de la sanction qui en espéce
n’avait pas été suivie par 1l’employeur. Pour cette

raison l’arbitre a accueilli partiellement la plainte266.

26brie Miniére Québec Cartier c. Neveu, D.T.E. 85T-84. Voir également: Tip
Top Tailors-Dilex Limitée c. Denis Pashe, (1988] T.A. 396; Automobiles Rallve

Ltée. c. Proulx, D.T.E. 87T7-943; Experts-Conseil Shawinigan inc. c. Anagtasios

Kratsios, [1983] T.A. 739.

265163 Pétroles Spur Ltée. c. Kenneth Ross, D.T.E. T82-245, p. 15.

266pntoine Bernier Riviére-du-Loup inc. c¢. St-Pierre, D.T.E. 87T-1025.
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Toujours pour un motif d’incompétence, un autre arbitre
a assimilé le congédiement de la plaignante & une mesure
disciplinaire. En vérifiant 1la ‘"cause Jjuste et
suffisante" du renvoi, l’arbitre admet que 1’incompétence
de la plaignante est prouvée. Toutefois, il ne conclut
pas au bien-fondé du congédiement. L’arbitre juge que
1’employeur aurait d@ procéder graduellement avant
d’opter pour le congédiement, d’autant plus gqu’il s’était
longtemps montré satisfait du travail de la

plaignante267.

Un autre arbitre a jugé que l’incompétence du plaignant
n’était pas généralisée. De ce fait, il croit que
l’employeur aurait dad affecter le salarié a un autre
poste. La plainte fut accueillie, l’employeur n’ayant

pas rempli sa part d’obligations268.

267cie Impérial tobacco Ltée. c. Laberge, D.T.E. 87T-198.

2681h4dustries A.P. inc. c¢. Demers, D.T.E. 87T-539.
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3.3 EFFET SUR LES FORMALITES PRESCRITES PAR LA
CONVENTION COLLECTIVE

Il est fréquent de rencontrer dans les conventions
collectives des clauses prescrivant certaines formalités
4 suivre lors de l’imposition de mesures affectant les
droits des salariés. Généralement, ces formalités
imposent a l’employeur le respect de certains délais, ou
1l’obligation d’émettre certains avis au salarié concerné
et aussi parfois au syndicat avant 1’/imposition de

sanctions.

suivant leur formulation, l’irrespect de ces formalités
prévues & la convention collective peuvent entrainer la
nullité de la mesure. Cependant, souvent ces
dispositions précisent qu’elles s’appliquent a 1l’occasion
de 1’imposition de mesures disciplinaires. Doivent-elles
alors étre appliquées & 1’égard de mesures non

disciplinaires?

A cette question, les auteurs D’Aoust, Leclerc et Trudeau

ont répondu:

"La jurisprudence québécoise parait bien fixée
sur ce point. Lorsque la convention
collective contient des prescriptions
spécifiques a 1/imposition de mesures
disciplinaires, celles-ci ne prévaudront pas
dans le cas de mesures non disciplinaires."

269c. pr'AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, p. 86. La
jurisprudence d’aujourd’'hui donne également le méme écho que la doctrine, voir:
Collége Montmorency c. Syndicat des enseignants du Collége Montmorency (CSN),
S.E. 4839; Banque la Laurentienne c. Syndicat des employés de la Banque d’'Epargne
de la Cité et du district de Montréal, section locale 434, D.T.E. 88T-627; Hilton
international OQOuébec c. Syndicat des travailleuses et travailleurs de Hilton
Québec (CSN), D.T.E. 90T-386; Hépital St-Luc c. Union des employés de service,
local 298 F.T.Q., A.H.Q. 584-00-01; HOpital Notre-Dame c. Syndicat des
travailleurs de 1'Hépital Notre-Dame, D.T.E. 83T-593.
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Cette position fut également retenue dans un cas de
mesure mixte. L’arbitre affirma gque la procédure
d’imposition des sanctions n’avait aucune pertinence en
1’espéce?’0,

A la lumiére des propos ci-hauts exprimés, on comprend
que la solution & la question posée dépend nécessairement
de la teneur des clauses concernées. D’une part, les
parties peuvent prévoir, si elles 1le souhaitent,
l’application généralisée de ces clauses sans égard a la
nature de la sanction. D’autre part, elles peuvent
définir distinctement une procédure.pour chaque catégorie

de mesures.

Par ailleurs, d’autres arbitres préférent ne pas
qualifier une sanction de fagon trop décisive pour
permettre l’application des dispositions conventionnelles

sans égard au caractére de la faute2?7!,

27T’Sggrt Maska c¢. Syndicat des salariés de sport Magka, St-Hyacinthe, D.T.E.
87T-360.

Myoir Centre hospitalier Robert Giffard c. Syndicat des employés du Centre
hospitalier Robert Giffard, A.H.Q. 123-00-25. Dans cette décision, l'arbitre a
de la difficulté & qualifier la mesure patronale. Il prétend que les manquements
du salarié peuvent se situer dans une zone grise entre les champs disciplinaire
et non disciplinaire. Par la suite, l‘arbitre insiste sur la finalité de 1la
clause 5.06 qui définit 1l'obligation de 1l’employeur de faire état des raisons et
des faits déclenchant la mesure. Ce faisant, l’arbitre affirme que la mesure
soit disciplinaire ou administrative, le salarié a le méme intérét & connaitre
les faits et les motifs de la sanction. Il ajoute « Le titre qui coiffe le groupe
des clauses (Mesures disciplinaires) ne vient qu’aprés le texte comme instrument
de repérage.» Nous référons é&également le lecteur & F. MORIN et R. BLOUIN,

op.cit., note 76, p. 408.
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3.4 EFFET SUR LES FORMALITES DEFINIES PAR LA
JURISPRUDENCE ARBITRALE

Nous avons vu qu’en matiére disciplinaire, les arbitres
ont é&tabli certaines formalités que 1l’employeur doit
respecter lors de l’imposition de telles mesures. Dans
les pages qui suivent, nous allons voir comment ces
garanties procédurales dégagées par la Jjurisprudence
arbitrale trouvent application en matiére non

disciplinaire.
3.4.1 La prohibition de la double sanction

Le principe de la prohibition de la double sanction a
pour objectif d’empécher gque, pour une méme faute, le
travailleur ne soit puni plusieurs fois.

Or, la violation de ce principe ne peut étre invoquée
lorsqu’il y a jumelage d’une mesure administrative et
d’une mesure disciplinaire a la suite du méme manquement.
C’est du moins la tendance & laquelle les arbitres

adhérent majoritairement.

A titre d’illustration, nous référons le lecteur & la
décision de l’arbitre Marcel Morin:

"Je suis d’avis que pour qu’on puisse plaider
utilement double sanction, il faut deux
sanctions disciplinaires gour les mémes fautes
reprochées au salarié."?’

27'zste--Fo_y (Ville de) c. Syndicat des employés Manuels de la Ville de Ste-

Foy, section locale 2360, D.T.E. 87T-448, p. 12. Voir aussi: Pétro-Canada inc.
c. Syndicat des travailleurs du pétrole du Québec, D.T.E. 89T-807; Montréal

{Société de Transport de la Communauté Urbaine de) c. Syndicat du transport de

Montréal (CSN), D.T.E. 89T--565; Epiciers unig Métro-Richelieu c. Syndicat des
travailleurs et travailleuses des épiciers unis Métro-Richelieu, D.T.E. 89T-422;

Caisse populaire Ste-Dorothée (Laval) c. Syndicat des employés professionnels et
de bureau, section locale 57 (UIEPB-CTC-FTQ), D.T.E. 85T-779.
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Ainsi, dans cette situation particuliére, l’employeur ne
punit qu’‘une fois, la mesure non disciplinaire étant
qu’un "outil de gestion dont dispose 1l’employeur pour

remédier & une situation jugée indésirable"?73.

Ce principe fut également confirmé par la Cour supérieure
qui statua qu‘une perte d’ancienneté, suivi d’un
congédiement, ne constituaient pas une double sanction

puisqu’il s’agissait de deux mesures distinctes, soit une

mesure administrative et 1l’autre disciplinaire?’?.

Par ailleurs, certains ne sont pas d’accord avec cette
approche; c’est le cas notamment du professeur Blouin qui

dénonce cette pratique:

"Pour ce qui est du véritable jumelage d’une
mesure administrative et d’une sanction
disciplinaire, il ne peut qu’étre dénoncé. A
ce sujet, il sied d’abord de rappeler dque
c’est en fonction de sa nature intrinséque
gu’une situation donnée est qualifiée de
matiére qui reldve du champ administratif ou
du domaine disciplinaire. [...] Comment une
conduite peut-elle étre intentionnelle et non
intentionnelle en méme temps et ainsi
justifier une sanction_disciplinaire et une
mesure administrative?n"?73

La Jjurisprudence arbitrale guébécoise contient peu
d’exemples d’application de ce raisonnement. Cependant,
nous avons décelé une sentence ol l’arbitre sans endosser
complétement le point de vue de Blouin, partage 1l/opinion
que deux mesures, méme si elles sont de qualification

e, D’AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, p. 88.

27l'gentre de services sociaux Ville Marie c. Turcotte, D.T.E. 84T-662, p.

7 (C.S.).

275, BLOUIN, loc.cit., note 105, 20.
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différente, ne devraient pas étre imposées & un salarié

pour une méme faute:

"Méme s’il y a des distinctions entre le coété
administratif, 1le cété disciplinaire, nous
sommes d’avis qu’il y a deux sanctions
imposées."

L’arbitre, dans les derniéres lignes de sa sentence

écrit:
"guant & la suspension d’une Jjournée nous
1’effacons complétement car dans notre esprit,
cette mesure disciplinaire s’ajoute & une
autre mesure punitive, a caractére
administratif, que représente la perte
d’ancienneté et il y a, en ce cas, double
sanction, dont 1l’une administrative, 1’autre
disciplinaire."277

En fait, l’arbitre ici traite de la perte d’ancienneté
comme une mesure ayant un caractére administratif dont
les effets sont par contre punitifs. C’est pour cette
raison que 1l’arbitre est réticent & accepter deux mesures

possédant des effets combinés.

D’un autre c6té, dans une situation ol une suspension
indéfinie est imposée, suivie par la suite d’une mesure
finale, un certain courant jurisprudentiel traite alors
les sanctions comme étant une seule mesure imposée en
deux étapes. En d’autres mots, la suspension indéfinie
constitue une mesure provisoire devenant par la suite
partie intégrante & la mesure définitive. Par
conséquent, la suspension indéfinie revétira la méme
qualification que la sanction définitive. Une telle

278centre des Ressources Institutionnelles Céte-Nord inc. {Pavillon de 1la

Falaige) c. Syndicat deg salariés du Pavillon de la Falaise (CSN), A.H.Q. 928-00~
08, p. 22.

27714., 23.
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analyse écarte 1l’application de 1la régle de la

prohibition de la double sanction?78.

3.4.2 La progressivité dans les sanctions

Ce principe oblige l’employeur & imposer graduellement
des mesures disciplinaires de plus en plus sévéres avant
que la sanction ultime (le congédiement) ne soit
prononcé. Le but de cette garantie procédurale est de
s’assurer qu’avant d’étre congédié, le salarié ait eu la

chance de s’amender.

Cette théorie trouve difficilement application en matiére
de mesures non disciplinaires, puisque la source du
probléme référe & un comportement involontaire et par
conséquent incorrigible. L’imposition de mesures
punitives ne pourra amener le salarié a s’améliorer.

L’arbitre Foisy s’est prononcé sur la question dans un
contexte ol le travailleur fut congédié pour cause
d’incapacité & effectuer son travail. Voici ses
commentaires:

"Dans ce contexte, l’employeur n’avait pas a
aviser le plaignant au préalable gue son
rendement n’était pas suffisant non plus que
la théorie de la progression des sanctions ne
trouvait ﬁgglication comme le plaignant 1l’a
prétendu."

278yoir entre autres: Commission scolaire Régionale de Charlevoix c.

Syndicat des employés et employées de soutien des Commissions scolaires de
Charlevoix (CSN), S.E. 4082. Voir également: C. D’AOUST, L. LECLERC et G.

TRUDEAU, op.cit., note 4, pp. 123-125.

2Ppqgropur, coopérative agro-alimentaire c. Guay, D.T.E. 86T-120, p 6. Voir
aussi: Schenley Canada inc. c. Union canadienne des travajlleurs Unis de
brasseries, farine, céréales, liqueurs douces et distilleries, section locale
303, D.T.E. 83T-595. J. M. WEILER arrive aussi & la méme conclusion, loc.cit.,
note 100, 56.
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nous pouvons conclure que le principe de la

progressivité des sanctions ne trouve pas application

dans le domaine non disciplinaire.

Par contre, devrions-

nous arriver & la méme conclusion en présence de

manguements mixtes,

disciplinaire que disciplinaire?

relevant autant du domaine non

Dans une affaire d/incompétence ol le congédiement fut

traité comme une mesure mixte, l’arbitre conclut:

"Il peut arriver gque le recours a une
procédure disciplinaire ait néanmoins des
effets bénéfiques, mais en cette matiére, on
peut douter de l’effet correctif
d’avertissements écrits ou de sanctions
progressives."280

En revanche, les auteurs D’Aoust, Leclerc et Trudeau

soulignent:

Cette fagon de voir se refléte é&galement dans

"Les cas d’incompétence, notamment, relévent
souvent & la fois des deux types de
manguements. La preuve présentée & l’arbitre
dans ce cas ne 1lui permettra pas d’opter
d’emblée pour le champ non disciplinaire et
d’écarter facilement la notion de progression
dans la sanction. Aussi, il serait prudent
d’intervenir avec pondération auprés du
salarié & qui on reproche 1l’incompétence, le
mauvais rendement ou 1l’absentéisme chronique
par exemple.“281

jurisprudence:
"Certes, un congédiement a caracteére
administratif n’emporte pas nécessairement les
exigences de démonstration d’un fait

culminant, précédé de sanctions antérieures,

la

zahégital Louis-H. Lafontaine c. Alliance des infirmiéres de Montréal,
p. 30. Cette position fut également retenue dans: Centre

A.H.Q.

Hospitalier Riviére-Des-Prairjes c¢. F.A.S. (CSN), A.H.Q. 330-06-02, p. 56.

329-06-04,

281c, D’AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, p. 90.
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pour autoriser une sanction telle le
congédiement.

[eee]

Cependant, 1les arbitres saisis de tels
problémes n’ont pas moins abordé la gquestion
avec grande prudence, avant de cautionner le
geste posé par l’employeur. Largement inspiré
(sic) par 1le concept que 1le congédiement
demeure 1l’ultime recours. (sic) ils se sont
défendus d’étre les cautions d’une situation &
laquelle 1’employeur a directement ou
indirectement concouru, soit pas son inertie,
soit par une approche trop radicale."

Ainsi, méme si la mesure patronale revét une part de "non
disciplinaire", il répugne & certains auteurs et arbitres
d’écarter définitivement le principe de la gradation des
sanctions. S’il semble exister un certain flottement en
cette matiére, nous avons l’impression que de plus en
plus les arbitres prennent conscience que 1l’équité doit
étre néanmoins sauvegardée dans le processus 4’ imposition

des mesures non disciplinaires et mixtes.
3.4.3 Théorie du traitement équitable

L’obligation de traiter le salarié équitablement exige
qu’une certaine protection procédurale soit offerte au
salarié pour lui permettre de préparer une éventuelle

défense pleine et entieére.

L’extrait d’une des décisions de 1l’arbitre Claude D’Aocust
résume bien les objectifs de cette obligation:

282re Collége de Drummondville c. Syndicat des enseignants du Collége de
Drummondville, S.E. 2790, p. 393. Dans cette affaire l’arbitre a traité 1le

congédiement comme une mesure mixte, l’extrait suivant en témoigne: "En somme sur
le plan administratif et disciplinaire, il devenait impératif que le plaignant
réalise que sa fagon de procéder et d'agir ne pouvait plus &tre tolérée."(p. 394)
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"plusieurs arbitres ont exigé un tel avis,
avant que 1l’employeur puisse procéder au
congédiement. Cette exigence s’explique de
plusieurs fagons. La premiére en est une
d’équité (fairness). Une deuxiéme explication
veut que 1l’avis permette au salarié de
connaitre les exigences de l’employeur, ou du
moins son évaluation des standards a
respecter. La troisiéme explication est a
l’effet que cet avis permet au salarié de
savoir que son rendement est jugé
insatisfaisant. Sachant ce gqu’on attend de
lui, il peut alors prendre les moyens jugés
utiles pour rectifier la situation (et ici on
rejoint la notion d’équité évoquée plus haut).
Enfin, 1l’employeur ayant ainsi permis au
salarié de corriger son insuffisance
professionnelle sera mieux en mesure de
démontrer que celle-ci est permanente."283

Selon D’Aoust, Leclerc et Trudeau, l’employeur serait

effectivement astreint a:

".,.. une obligation de traiter 1le salarié
équitablement. Ce devoir serait comparable a
celui du « duty to act fairly» qui incombe a
1’administration et qui a récemment é&té
développé Z%ar la Cour supréme dans 1l’arrét
Nicholson"?84

La doctrine est partagée sur la question. Les auteurs
Morin et Blouin émettent plusieurs réserves gquant &
l’application de cette théorie:

"Sur 1’état du droit jurisprudentiel, il nous
faut observer que s’il est exact qu’il y a une
émergence d’une théorie du traitement
équitable en matiére administrative, celle-ci
n’en est pas une, a date, de portée générale.
Elle ne bénéficie qu’aux salariés qui sont en

28reco inc. c. Syndicat national des employés de Leco (C.S.N.), D.T.E. 89T~
124, p. 4.

2840, prpoUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, p. 90. Voir
également & ce sujet: Claude D'AOUST et Louise DUBE, "Le devoir d‘équité
procédurale de l’'employeur privé" (1987) 47 R. du B. 667; Claude D’AOUST,
"L.’équité procédurale dans L‘entreprise privé: un droit nord-américain?" (1989)

34 Revue de droit de McGill 130.
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relation statuaire de droit public avec leur
employeur."28

Par ailleurs, l’analyse de la jurisprudence témoigne que
les arbitres sont de plus en plus enclins a exiger que
1l’employeur respecte certaines obligations procédurales,
avant 1l’imposition d’une mesure non disciplinaire.

En pratique, ces nouvelles exigences a 1la charge de
l’employeur différent selon les circonstances. Ainsi,
comme notre étude nous l’a déja révélé, en matiére
d’incapacité ou d’absentéisme chronique les arbitres
exigent généralement que le salarié soit au moins averti
avant son congédiement des éventuelles conséquences de

son incapacité ou de son absentéisme.

Par contre, en matiére d’incompétence les obligations a
la charge de 1l’employeur sont habituellement plus
astreignantes. La théorie du "fair opportunity" oblige
l’employeur & respecter plusieurs conditions avant qu’il
puisse imposer une mesure non disciplinaire?8®, Lorsque
les arbitres analysent si 1’/évaluation de 1/employeur est
entachée de discrimination, d’abus ou de déraisonnable,
ils vérifient si l’employeur a respecté ces conditions.
Incidemment, ces nouvelles obligations dont 1’employeur
est le débiteur assureqt au travailleur un traitement

équitable.

Certes, il est peut étre trop tét pour prétendre que
cette obligation est régle de droit, mais le nombre de

285p, MORIN et R. BLOUIN, op.cit., note 76, p. 412. Voir aussi l‘article
de Blouin qui reprend essentiellement les mémes arguments en cette matiére:
loc.cit., note 105, 24-26.

2861nfra, pp. 70-73.
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plus en plus important de décisions rendues en ce sens

mérite une attention particuliere.
3.4.4 La proportionnalité entre la faute et la sanction

Lorsque l’arbitre se prononce sur la "cause Jjuste et
suffisante" de la mesure patronale, il évalue entre
autres <choses si la sanction disciplinaire est
proportionnelle & la gravité objective et subjective de
1l’infraction commise par 1le salarié. En matiére
disciplinaire 1’infraction peut étre plus ou moins grave
selon les circonstances. Dés lors, l’employeur devra
ajuster son intervention en tenant compte de cette
gravité. Si 1’étude de 1la preuve ne permettait pas
d’établir une adéquation entre la gravité de la faute et
la mesure imposée, 1l’arbitre serait alors justifié
d’intervenir et de substituer la mesure gqu’il croit

appropriée.

En matiére non disciplinaire, cette approche semble
difficile a retenir?®7, L’intensité du manguement du

salarié ne peut guére varier. D’‘olQ le choix trés limité
de réactions patronales.

Le choix des avenues offertes & l’arbitre est également
restreint. En l’espéce l’arbitre n’a que deux options:
maintenir la mesure non disciplinaire lorsque la preuve
démontre 1’incompétence ou 1’incapacité du travailleur ou
bien, si cette démonstration n’a pas été faite, casser la

décision de l’employeur.

287pingi, dans un cas de congédiement pour absentéisme chronique, un arbitre
concluait: "... on ne doit pas tenir compte du contexte dans une décision d’ordre
administratif: la validité du motif ne peut pas dépendre du contexte, il a une
valeur propre qui le rend valable ou non valable." Corporation d’'habitation
Jeanne-Mance c¢. Union des employés de service, local 298-F.T.Q., D.T.E. 83T7-888.
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Cependant, 1l’équité incite plusieurs arbitres a trouver
certains compromis et cela conformément aux intéréts
légitimes des deux parties. Ainsi, un certain nombre
d’arbitres n’hésite pas, malgré la preuve d’incapacité ou
d’incompétence, & demander & l’employeur de réintégrer le
salarié sur la base d’une période d’essai, de le
rétrograder, de 1le transférer dans un poste plus
approprié a ses capacités, de lui permettre de prendre un
congé sans solde pour une période de temps, ou bien, de

le placer en congé de maladie?®®.

Ces réponses alternatives au congédiement non
disciplinaire se rencontrent plus fréquemment au Canada
anglais. Comme nous l’avons vu, la théorie du "fair
opportunity" développée par 1l’arbitre Hope oblige
l’employeur & agir équitablement et de fagon non
précipitée?®?,

Ce principe permet & l’/arbitre d’examiner et d’évaluer le
comportement patronal avant la résiliation du contrat de
travail. Le non respect d’une ou de plusieurs
obligations issues de ce principe, justifie l’arbitre a

réviser la décision de l’employeurzgo.

288WEILER, note 100, 55-56. L‘auteur ajoute que toutes ces réponses
alternatives au congédiement sont dans leur essence de nature non disciplinaire
et qu’elles peuvent é&tre compatibles avec le caractére des fautes reprochées.
Mentionnons également, que la plupart des arbitres qui exercent leur pouvoir
discrétionnaire sur les mesures non disciplinaires, le font habituellement par
l’entremise du concept de "juste cause", inscrit 4 la convention collective,
qu’ils utilisent par extension au domaine non disciplinaire. Voir & ce sujet:
E.E. PALMER et B. M. PALMER, op.cit., note 100, p. 420.

2891, théorie du traitement équitable a aussi essentiellement la méme
fonction. Cependant, elle ne contient pas l'obligation de relocalisation prévue
dans la théorie du "fair opportunity”.

29’OSugra, note 19.
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Outre le fait que ce principe modifie substantiellement
le pouvoir d’appréciation de l’arbitre en matiére non
disciplinaire et de permettre un rapprochement entre ses
obligations et la théorie de la progressivité dans la
sanction, il fait également appel & la notion de la
proportionnalité entre 1la faute et la sanction. En
effet, le respect ou le non respect du "fair opportunity"
peut jouer, le cas échéant, le rdle de facteur aggravant
ou atténuant.

Ainsi, le respect par l’employeur des principes du "fair
opportunity" constituera pour le salarié incompétent un
facteur aggravant, réduisant ses chances de
réintégration. Selon l’arbitre Lussier:

"Ce constat quant a 1’insuffisance
professionnel, dans ces circonstances, n’était
pas injuste, arbitraire ou de mauvaise foi.
Depuis deux ans, il avait incité la plaignante
a4 poser des gestes pour améliorer son
rendenment. En cela il 1lui fournissait une
"fair opportunity" de corriger ses lacunes.
Non seulement elle n‘en a pas profité en temps
utile, mais son employeur fut enclin & croire
gu’elle n’avait pas l’intention de prendre
rapidement les moyens de pallier & son
insuffisance professionnelle. En cela, elle
fut l’artisane de son propre nalheur."291

En examinant la preuve de cette fagon, l’arbitre s’assure
de 1l’irréversibilité de la situation.

A l’inverse, le non respect par l’employeur de ses
obligations aménera 1l’arbitre soit & casser tout

simplement la mesure patronale, soit & la remplacer par
une mesure qu’il juge plus adéquate. A cet égard,

2yspital Louis-H. Lafontaine c. Alliance des infirmiéres de Montréal,
A.H.Q. 329-06-04, p. 33 (Le grief fut rejeté).
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l’arbitre Morency se pronongant sur un congédiement &
caractére mixte pour incompétence souligna:

"Un tribunal d’arbitrage n’a pas a se
substituer & un employeur pour introduire ses
propres critéres. Mais, il ne peut rejeter
les éléments de preuve qui lui permettent de
constater qu’en aucun temps ni en aucun moment
le plaignant n’a été placé devant wune
alternative de s’amender avant que son lien
d’emploi ne soit mis en cause.

[ve.]

Dans ces conditions, il nous faut considérer
que le congédiement imposé était et demeure un
reméde injuste et disgroportionné dans 1les
circonstances connues."292

3.4.5 La théorie de l’incident culminant

Cette théorie permet de prendre en considération le
dossier antérieur du plaignant. Ainsi, un salarié qui
commet & répétition des mangquements de nature
disciplinaire pour lesquels il est réprimandé, peut se
voir imposer, & un certain moment, une sanction des plus
sévére méme si la derniére faute - représentant
1’/incident culminant - ne justifiait pas une réponse

aussi draconienne.

Or, en matiére non disciplinaire cette démarche est
difficilement applicable. A ce sujet les auteurs
D’Aoust, Leclerc et Trudeau mentionnent:

"En matiére non disciplinaire, cette démarche
n’est pas valable. Il est difficile d’étudier
un tel manquement en relation avec des
facteurs aggravants, comme les infractions

29216 Collége de Drummondville c. Syndicat des enseignantes et enseignants
du Collége de Drummondville, S.E. 2790, p.393. Dans cette affaire, le tribunal

conclut que compte tenu des circonstances et en regard des préjudices réels
encourus de part et d’autre, il était nécessaire de convertir le congédiement en
une suspension d‘une année.
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antérieures. Il ne faut pas oublier le
caractére involontaire de ce manguement. On ne
peut parler de mauvaise foi ou d’attitude
déviante du salarié. I1 s’agit plutét
d’étudier en ensemble de faits et de se
demander s’ils grouvent son incapacité ou son
incompétence."293

Cette approche est é&galement retenue par 1l’arbitre
Lussier dans un cas de congédiement pour incompétence:

"De méme, on peut difficilement parler

d’incident culminant car par définition, un

employé incompétent commet presque constamment

des fautes professionnelles. C’est plutdét la

fréquence ou l’accumulation d’erreurs %gi
"

[

améne & faire le constat de 1’inaptitude.

Cette théorie ne devrait donc pas étre appliquée en
matiére non disciplinaire. D’ailleurs, a ce sujet nous
avons relevé aucune décision proposant une telle

application?95,

3.5 EFFET SUR LE FARDEAU DE LA PREUVE

A 1’égard d’une mesure disciplinaire, les arbitres font
généralement reposer le fardeau de preuve sur
l’employeur:

"En matiére disciplinaire, notre droit du
travail impose & l’employeur le fardeau de
prouver devant l’arbitre la justesse de la

293¢, D’AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, p. 91.

294'Hégital Louig~H. Lafontaine c. Alliance des infirmiéres de Montréal,
A.H.Q. 329-06-04, p. 30. Voir également du méme arbitre: Bangue d’'Epargne de la
cité et du district de Montréal c. Syndicat des employés de_la Bangue d'ﬁgargne,
local 434, D.T.E. T82-73.

2%Nous avons relevé une seule décision qui fait allusion & ce principe.
Voici de quelle fagon l’arbitre y référe: "L’incident culminant - si tant est
qu‘on puisse employer ce terme en matiére non disciplinaire ~ c’est celui qui
ajoute a4 une série de manquements passés, (sic) justifie le renvoi."; Collége
Charles-Lemoyne de Longueuil c. Syndicat des employés du Collége Charles Lemoyne
{CEQ), D.T.E. 90T-989, p. 4.
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sanction dont a écopé le salarié. Cette reégle
est trés largement, si ce n’est unanimement,
reconnue et acceptée. Elle constitue une
exception, consacrée par la jurisprudence, au
principe général qui fait reposer le fardeau
de la preuve sur le réclament, le
demandeur . "296

De plus, nous retrouvons fréquemment des clauses
spécifiques dans 1la convention collective confirmant

cette régle.

Face & une mesure non disciplinaire, le fardeau de preuve
devrait-il é&galement reposer sur 1l’employeur? A cette
question, D’Aoust, Leclerc et Trudeau, suite a leur
analyse jurisprudentielle sur le sujet, arrivent a une
double conclusion. D’une part, le fardeau de preuve
appartiendrait a 1l’employeur lorsque la convention
collective octroie a l’arbitre la compétence de vérifier
s’il y a eu congédiement pour "juste cause". D’autre
part, face & une mesure non disciplinaire autre que le
congédiement, généralement non soumise aux limites de la

"juste cause", cette exigence serait alors & la charge du

syndicat?97,

Par ailleurs, Blouin estime que néanmoins une preuve
préliminaire doit étre assumée par 1l’employeur:

"Si par ailleurs on admet par hypothése que
1’insuffisance professionnelle puisse é&tre
sanctionnée par un licenciement ou autre
mesure de type administratif, il suffit alors
a4 l’employeur de démontrer 1l’existence d’une
cause et ainsi contraindre le salarié a
assumer la charge d’une preuve de mesure
arbitraire, déraisonnable ou discriminatoire.
Ce qu’il importe ici de noter est que méme

29%6¢, D’AOUST, L. LECLERC et G. TRUDEAU, op.cit., note 4, p. 93.

29714., pp. 93-94.
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dans cette hypothése, 1l’employeur doit assumer
un premier fardeau de preuve, flt-il de nature
préliminaire. Ccar il faut insister sur le
fait que <c’est l’employeur qui prend
l’initiative d’évaluer la qualité intrinséque
des gestes commis par le salarié et qu’il est
donc nécessaire a ce dernier de savoir en quoi
consiste cette é&valuation pour pouvoir la
répudier."298

Notre étude de la jurisprudence en ce domaine confirme
l’analyse effectuée par les auteurs de la monographie 13.
Cependant, nous avons retrouvé plusieurs décisions ou les
arbitres indiquent clairement que peu importe la nature
de la mesure, le fardeau de la preuve serait toujours a

la charge de 1’employeur?°°.

A 1l’inverse, nous avons é&galement relevé quelques
décisions ol 1les arbitres conférent au syndicat le
fardeau de prouver en quoi la mesure non disciplinaire

n’était pas justifiée3°°.

298g, BLOUIN, loc.cit., note 105, 27.

299Hégital Ste-Croix c. Syndicat des employés de 1‘Hbpital Ste-Croix, A.H.Q.
153-00-12; Centre hogpitalier Lafléche c. Syndicat des employés du Centre
hogpitalier Lafléche (C.S.N.}, A.H.Q. 328-01-27; Brasgerie la Ribouldingue inc.
c. Union des opérateurs de machinerie lourde, local 791, D.T.E. 88T-598; Centre
hospitalier Ste-Marie c. Syndicat des employés du C.H. Ste~Marie (C.S.N.), A.H.Q.
328-02-03. L‘étude de J. M. WEILER va également en ce sens: loc.cit., note 100,

337-338.

300centre hogpitalier Ste-Marie de Trois-Riviéres c. Association des
travailleurs du Centre hospitalier Ste-Marie, A.H.Q. 328-01-11; 1l'Hépital de

Chicoutimi inc. c. le syndicat des employés de 1'hépital de Chicoutimi, A.H.Q.
563-00-18; 1'Hb6tel-Dieu de Riviére-du-Loup c. Syndicat professionnel des
infirmiéreg et infirmiers de Québec (SPIIQ), A.H.Q. 328-01-07 (Le syndicat doit
prouver que la plaignante, a cause d'un changement quelconque, sera capable dans
l’avenir d’accomplir sa prestation de travail.); Hopital Youville c. Alliance des
infirmiéres de Sherbrooke, A.H.Q. 563-00-91 (Dans cette affaire, il est spécifié
que le syndicat doit supporter le fardeau de preuve, lequel peut toutefois se
transposer du syndicat & 1l’employeur selon le degré de la preuve présentée par

le syndicat.).




Conclusion

Ce mémoire avait pour but d’étudier 1la distinction
existant entre les concepts de mesure disciplinaire et de
mesure non disciplinaire et ses conséquences dans la
jurisprudence arbitrale québécoise. Nous avons également
tenté de dégager les tendances québécoises par rapport a
celles prévalant en cette matiére dans 1les autres

provinces canadiennes.

De cette étude, nous pouvons tirer plusieurs conclusions.
La premiére est que la majorité des arbitres
reconnaissent maintenant l’existence de la distinction

entre les mesures disciplinaires et non disciplinaires.

Les arbitres, tant canadiens que québécois, défendent
l’existence de la distinction sur la base du caractére du
manquement. Le caractére volontaire ou involontaire du
geste du salarié est 1’élément déterminant dans la
gualification d’une sanction. Lorsque le manquement du
salarié est volontaire, le mesure patronale est qualifiée
de disciplinaire. L’arbitre est alors appelé a réviser la
décision de l’employeur en considérant les principes du
droit disciplinaire. Quand le manquement du salarié est
jugé involontaire, la mesure patronale ne peut é&tre
appréciée suivant ces mémes critéres. En cette matiére,
l’attention de 1l’arbitre est portée plutdt sur 1la

~

capacité du travailleur a effectuer son travail.

Ainsi, 1l’intérét principal de la distinction est de
permettre d’‘établir adéquatement le cadre d’analyse
applicable pour chacun des deux types de sanctions. Le

qualificatif apposé & la mesure patronale est en effet
déterminant dans le traitement du grief.

A ce sujet, l’analyse de la jurisprudence arbitrale nous
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a démontré que 1’adoption de cette distinction entre les
mesures disciplinaires et non disciplinaires n’a plus
comme principale conséquence d’affecter la compétence de
1’arbitre. En effet, la majorité des arbitres exercent
aujourd’hui un certain contrdle sur les mesures non
disciplinaires. L’effet de la distinction se répercute
plutét sur le pouvoir d’appréciation et le pouvoir

décisionnel de 1l’arbitre.

Nous avons vu que le rdle usuel des arbitres, en matieére
non disciplinaire, est de s’assurer si 1’évaluation
patronale de 1la compétence ou de 1la capacité du
travailleur n’est pas abusive, déraisonnable ou
discriminatoire. En outre, l’arbitre ne peut substituer
son propre jugement & la discrétion patronale. Cette
orientation est la conséquence logique de la définition
de la mesure non disciplinaire comme émanation des droits

de la direction.

Notre étude nous a permis de constater que ces principes
fondamentaux quant au pouvoir d’intervention de l’arbitre
en matiére non disciplinaire ont subi une transformation
significative. En effet, plusieurs arbitres, lorsqu’ils
s’assurent de la Jjustesse de 1l’évaluation patronale,
appliquent un ensemble de critéres qui évaluent le
comportement adopté par 1’employeur avant 1/imposition de
la sanction. Il s’agit en gquelque sorte d’une forme
d’équité procédurale, ol la procédure entourant
1’administration de la mesure devient déterminante dans

la validité de la décision patronale.

Ces nouvelles obligations & la charge de l’employeur ne
devraient pas, & notre avis, modifier le pouvoir
décisionnel 1limité de 1l’arbitre en matiére non

disciplinaire. Or, les arbitres anglo-canadiens et de
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plus en plus d’arbitres gquébécois n’hésitent pas a
intervenir dans les droits de direction de 1l’employeur si
celui-ci n’a pas fait d’efforts raisonnables pour
relocaliser le salarié dans un emploi davantage conforme

4 ses capacités ou & ses compétences.

L’application de cette obligation de relocalisation
modifie substantiellement le pouvoir d’intervention de
l’arbitre. En modifiant la sanction, il s’arroge un
droit de gérance qui appartient exclusivement &
l’employeur. Une telle incursion dans le domaine des
droits de gestion de l’employeur souléve de sérieuses
questions. Jusqu’ol la discrétion arbitrale peut-elle
s’exercer? Dans quelle mesure un arbitre peut-il exiger
d’un employeur de maintenir un lien d’emploi avec un
salarié dont la preuve établit 1l’incompétence ou
1’incapacité? Jusqu’a quel point l’arbitre peut-il se
substituer & un employeur et se demander dans duelle
mesure une sanction moins sévére pourrait améliorer le
rendement ou la capacité du salarié? Il y a, sur ce
point, ample matiére & discussion et & recherche.

Enfin, tout n’est pas & condamner dans ces nouvelles
exigences imposées a l’employeur. Au contraire, 1le
travailleur ayant subi une mesure non disciplinaire
bénéficie ainsi d’une protection accrue. Les opposants
4 la distinction perdent ici un argument de poids.

Finalement, nous pouvons affirmer que 1la distinction
entre les mesures disciplinaires et non disciplinaires
est sans contredit reconnue dans 1la Jjurisprudence
canadienne et québécoise et nous croyons que son
évolution sera orientée vers 1le développement de
nouvelles garanties procédurales propres aux mesures non

disciplinaires.
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Magasins du Chateau du Canada Ltée c. Salam, D.T.E. 88T-603, le 23
mai 1988, André Cournoyer, arbitre.

P.M. Wright Ltée et Henlex inc. c. Ralph Beim, D.T.E. 83T-388, le
29 mars 1983, Guy E. Dulude, arbitre.

Radio Futura limitée c. Maurice Thisdel, le 17 mai 1982, Pierre
Jasmin, arbitre.

Roy et Fréres Joliette Ltée c. Carmen Guilbeault, D.T.E. 82T-766,
le 31 ao(t 1981, Huguette Gagnon, arbitre.

Service spécial de garage inc. c. Wilfrid Chapman, D.T.E. 83T-946,
le 4 octobre 1983, Roger G. Martin, arbitre.

Simpson Sears Ltée c. Marc Roy, D.T.E. 82T-456, le 20 mai 1982,
Jean-Guy Michaud, arbitre.
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Société des traversiers du Québec c. Saucier, D.T.E. 85T-828 et
(1985] T.A., le 13 septembre 1985, René Lippé, arbitre.

St-Foy Datsun Limitée c. Jean Sauriol, le 24 mars 1982, Jacques
Dupont, arbitre.

The Dog Studio c. M. Leonardo De Melo, [1984] T.A. 461, le 28 mai
1984, Bernard Lefebvre, arbitre.

Tip Top Tailors - Dilex limitée c. Denis Pasche, D.T.E. 88T-484,
[1988] T.A. 396, le 31 mars 1988, Georges E. Laurin, arbitre.

Veillette et Deschénes Ltée c. Lucien Tremblay, D.T.E. 83T-96, le
22 novembre 1982, Huguette Gagnon, arbitre.



168

LISTE DES DECISONS ARBITRALES QUEBECOISES DU SECTEUR SYNDIQUE

Agropur, coopérative agro-alimentaire c. Guay, D.T.E. 86T-120, le
5 décembre 1985, Claude H. Foisy, arbitre.

Alr Canada c. Syndicat national des travailleurs et travailleuses
de 1l’automobile, de 1’aérospatiale et de 1l’outillage agricole du
canada (T.C.A.) local 2213, D.T.E. 90T-415, le 9 février 1990,
Harvey Frumkin, arbitre.

Anjou (Ville de) c. Syndicat national des employés municipaux de
ville d’Anjou (C.S.N.), D.T.E. 85T-198, le 14 décembre 1984, André
Bergeron, arbitre.

Artopex inc. c. Métallurgistes Unis d’Amérique, section locale
7743, D.T.E. 90T-11, le 10 octobre 1989, Viateur Larouche, arbitre.

Association des employeurs maritimes c. Association internationale
des débardeurs, local 375, D.T.E. 87T-635, le 20 mai 1987, Claude
H. Foisy, arbitre.

Autobus La Terriére inc. c. Syndicat National des employés du
transport d’écolier Saguenay lac St-Jean, D.T.E. 84T-440, le 13
avril 1984, Jean-Yves Tremblay, arbitre.

Baie-Comeau (Ville de) c. Fraternité des policiers de BaieComeau,
D.T.E. 86T-449, le 12 mars 1986, Léonce E. Roy, arbitre.

Banque d’Epargne de la Cité et du district de Mtl. c. Syndicat des
employés de la Banque d’Epargne, local 434, D.T.E. T82-73, le 18
janvier 1982, Jean-Pierre Lussier, arbitre.

Banque la Laurentienne c. Syndicat des employés (es) de la Bangque
d’épargne de la Cité et du district de Montréal, section locale
434, D.T.E. 88T-627, le 20 avril 1988, Jean-Denis Gagnon, arbitre.

Bell cCanada c¢. Syndicat des travailleurs en communication du
Canada, D.T.E. T82-680, le 6 aoQGt 1982, Harvey Frumkin, président.

Bell canada c. Association Canadienne des employés de téléphone,
D.T.E. 88T-704, le 12 mai 1988, Michel Bergevin, arbitre.

Bell canada c. Syndicat des travailleurs en communication du
Canada, D.T.E. 83T-258, 1le 2 février 1982, André Sylvestre,

président.

Brasserie Molson c. Syndicat des employés de Molson, D.T.E. 89T-
350, le 8 avril 1988, Michel Bergevin, arbitre.
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Brasserie la Ribouldingue inc. c. Union des opérateurs de
machinerie lourde, local 791, D.T.E. 88T-598 et [1988] T.A., Lyse
Tousignant, arbitre.

Breadner Co. c. Métallurgiste Unis d’Amérique, local 4170, le 10
novembre 1982, Camille Beaulieu, arbitre.

Breuvages du Nord-oOuest inc. (les) c. Union des routiers, section
locale 1999, D.T.E. 82T-738, le 29 septembre 1982, André Bergeron,
arbitre.

Cc.L.S.C. des Prés-Bleus c. Le syndicat du Centre local des
services communautaires des Prés-Bleus, A.H.Q. 329-06-03, le 25
juin 1984, Martin Co6té, président.

C.U.M. c. Fraternité des policiers de la Cc.U.M. inc., D.T.E. 87T~
196, le 8 décembre 1986, Marc Gravel, arbitre.

Cafétéria Montchateau Ltée (cafétérias Chabot inc. cuisine de
l’air) c. Association des employés de cafétérias Montchateau,
D.T.E. 90T-453, le 2 février 1990, Lyse Tousignanat, arbitre.

Caisse populaire Desjardins des employés municipaux de Montréal c.
Syndicat des employés professionnels et de bureau, local 57, D.T.E.
87T-10, le 7 novembre 1986, Frangois Hamelin, arbitre.

Caisse populaire St-Maurice de Duvernay c. Syndicat des employés
professionnels et de bureau, local 57, D.T.E. 85T-53 et [1985]
T.A., le 15 novembre 1984, André Déom, arbitre.

Caisse populaire Ancienne-Lorette c. Syndicat des travailleuses
(eurs) de la Caisse populaire Ancienne-Lorette (C.S.N.), D.T.E.
89T-17, le 28 avril 1988, Léonce E. Roy, arbitre.

Caisse populaire Ste-Dorothée (Laval) c. Syndicat des employés
professionnels et de bureau, section locale 57 (UIEPB-FTQ),
D.T.E. 85T-779, le 27 aoGt 1985, Jean-Yves Durand, arbitre.

Canadair ltée. c. Association internationale des machinistes et des
travailleurs de 1’aéroastronautique, loge 712, D.T.E. 84T-200, le
23 janvier 1984, René Lippé, arbitre.

Canadian Carbowndum co. c. Syndicat national des employés du
Carbowndum de Shawinigan inc., D.T.E. T82-97, le 4 février 1982,
Jean Bernier, arbitre.

Celanese Canada inc. c. Syndicat des employés de Celanese (C.S.N.),
D.T.E. 85T-323 et [1985] T.A., le 26 février 1985, Jean-Louis Dubég,
arbitre.
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Centre des ressources institutionnelles Cote-Nord inc. c. Syndicat
des salariés du pavillon de la Falaise (CSN), A.H.Q. 928-00-08, le
11 février 1982, Jean-Jacques Turcotte, arbitre.

Centre hospitalier Robert Giffard c. Syndicat des employés du
Centre hospitalier Robert Giffard et annexes (CSN), A.H.Q. 123-00-
25, le 2 mai 1983, Gabriel M. C6té, président.

Centre hospitalier Lafléche c. Syndicat des employés du Centre
hospitalier Lafléche, (CSN), A.H.Q. 328-01-27, le 5 avril 1984,
Jean-Yves Durand, président.

Centre hospitalier D’Youville c. Syndicat du Centre hospitalier
d’Youville (C.S.N.), A.H.Q. 329-01-05, le 11 décembre 1984, Guy
Fortier, arbitre.

Centre hospitalier Ste-Marie c. Syndicat des employés du C.H. Ste-
Marie (CSN), A.H.Q. 328-02-03, 1le 21 mars 1983, Richard
Marcheterre, président.

Centre hospitalier de Granby c. Syndicat des employés du Centre
hospitalier de Granby (CSN), A.H.Q. 123-00-48, le 26 juin 1984,
Jean-Jacques Turcotte, arbitre.

Centre des services sociaux du Montréal métropolitain c. Syndicat
des employés (es) du C.S.S.M.M. (C.S.N.), D.T.E. 88T-459, le 10
novembre 1987

Centre hospitalier Hbtel Dieu de Sherbrook c. Alliance des
infirmiéres de Sherbrook, A.H.Q. 328-03-34, le 13 septembre
1984, J.-Louis Dubé, président.

Centre hospitalier régional de Lanaudiére c. Syndicat des employés
du Centre hospitalier régional de Lanaudiére (CSN), A.H.Q. 328-01-
24, le 3 octobre 1983, Gabriel M. C6té, président.

Centre d’accueil La Cité des prairies c. Fédération des
affaires sociales, A.H.Q. 329-03-16, le 7 avril 1986, Richard
Marcheterre, arbitre.

Centre hospitalier des Bois-Francs c. Syndicat des salariées du
Centre hospitalier des Bois-Francs de Victoriaville (C.S.N.),
A.H.Q. 329-03-12, le 19 avril 1985, Louis B. Courtemanche,
président.

Centre d’accueil Edmond-Laurendeau c. Syndicat national des
employés du Centre d’accueil Edmond-Laurendeau, A.H.Q. 329-01 10,
le 21 aoQt 1985, Francgois Hamelin, président.

Centre hospitalier Ste-Marie de Trois-Riviéres c. Association des
travailleurs du Centre hospitalier Ste-Marie, A.H.Q. 328-01-11, le
30 juillet 1982, Laurent Bélanger, pre51dent.
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Centre hospitalier Robert-Giffard c. Syndicat national des employés
du Centre hospitalier Robert-Giffard & annexes (C.S.N.), D.T.E.
89T-1098, Carol Jobin, président.

Centre des services sociaux Ville-Marie c. Syndicat des employés du
Centre des services sociaux Ville-Marie Montréal (CSN), A.H.Q. 328-
01-21, le 5 aolt 1983, Jean-Jacques Turcotte, président.

Centre d’accueil Grandes Piles inc. c¢. Syndicat national des
employés du foyer des Piles (CSN), A.H.Q. 929-00-18, le 22 décembre
1986, Jean-Marie Lavoie, arbitre.

Centre d’accueil Jean-Olivier Chénier c. Syndicat des travailleurs
et travailleuses du Centre d’accueil Jean-Olivier Chénier (C.S.N.),
D.T.E. 89T-375, le 15 décembre 1988, Jacques Dupont, arbitre.

Centre des services sociaux Richelieu c. Syndicat des employés des
services sociaux du diocése St-Jean (CSN), A.H.Q. 328-0610, le 23
juillet 1983, Fernand Morin, arbitre.

Centre hospitalier Jacques Viger c. Syndicat des travailleurs
(euses) du C.H. Jacques Viger, A.H.Q. 154-00-09, le 14 juillet
1986, Pierre Cloutier, arbitre.

Centre hospitalier Chauvreau c. Syndicat des employés du Centre
hospitalier Chauvreau, A.H.Q. 329-01-09, le 26 mai 1985,
Bernard Solasse, président.

Centre hospitalier Robert-Giffard c. Syndicat des employés-e-s du
Centre hospitalier Robert-Giffard & annexes (C.S.N.), D.T.E. 89T-
1094, le 31 aoGt 1989, Francine Gauthier-Montplaisir, présidente.

Centre hospitalier Régina c. Syndicat national des employés de
1’hépital Régina, A.H.Q. 329-01-26,le 19 juin 1987, Roger G.
Martin, arbitre.

Centre  hospitalier Riviere-des-Prairies c. Syndicat des
professionnelles et professionnels des affaires sociales du Québec
(C.S.N.), A.H.Q. 89A-152, le 24 avril 1989, Guay Richard, arbitre.

Centre hospitalier Robert Giffard c. Le syndicat des employés
du Centre hospitalier Robert Giffard et annexes, A.H.Q. 329-06 05,
le 25 mars 1986, André P. Casgrain, président.

Champlain industrie Ltée c. Syndicat international des travailleurs
unis de 1’automobile, de l’aérospatiale et de 1‘outillage agricole
d’Amérique T.U.A., D.T.E. 85T-144, le 17 janvier 1985, Roland
Tremblay, arbitre.

Champlain Dodge Chrysler Ltée c. Travailleurs Unis de
l1’alimentation et du commerce, local 502, D.T.E. 90T-205, le 30
novembre 1989, Roland Tremblay, arbitre.
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Chateauguay (Ville de) c. Syndicat Canadien de 1la Fonction
publique, section locale 2294, 83T-300, le 28 décembre 1982,
Viateur Larouche, arbitre.

Chicoutimi (Corp. municipale de la Ville de) c. Syndicat des
policiers de Chicoutimi, D.T.E. 90T-746, le 3 avril 1990, Grabriel~-
M. C6té, arbitre.

Cie Aspamill inc. c. Syndicat of employee’s d’associated Paper
Mills, D.T.E. 85T-211, le 8 janvier 1985, Guy E. Dulude, arbitre.

Collége Charles-Lemoyne de Longueuil c. Syndicat des employés du
Collége Charles-Lemoyne (C.E.Q.), D.T.E. 90T-989, le 21 mai 1990,
Claude D’Acust, arbitre.

Collége de Chicoutimi c. Syndicat des professeurs du Collége de
Chicoutimi (Marcel Villeneuve), S.E. 2577, le 13 juillet 1982,
Jean-Guy Ménard, président.

Collége de 1’Abitibi-Témiscamigue c. Syndicat des professeurs du
Collége de 1’Abitibi-Témiscamigue, S.E. 3978, le 20 janvier 1986,
FranCois G. Fortier, président.

Collége de 1‘’Outaouais c. Syndicat des enseignements du Collége
de 1l’Outaouais, S.E. 2844, le 17 mars 1983, Rodrigue Blouin,
arbitre.

Collége de Sept-Iles c. Syndicat des enseignants du Collége de
Sept-Iles, S.E. 3380, le 30 avril 1984, Jean-Guy Ménard, arbitre.

Collége de Sainte-Foy c. Syndicat des professeurs du Collége de
Sainte-Foy, S.E. 3873, le 10 aoQt 1985, Pierre Gagnon, président.

Collége du Vieux-Montréal c. Syndicat des professeurs du Collége du
Vieux-Montréal, S.E. 3509, le 4 octobre 1984, Jean-Pierre Lussier,
arbitre.

Collége du Vieux-Montréal c. Syndicats des professeurs du Collége
du Vieux-Montréal, S.E. 2992, le 2 septembre 1983, Fernand Morin,
président.

Collége Edouard-Montpetit c. Syndicat des professeurs du Collége
Edouard-Montpetit, S.E. 3596, le 17 décembre 1984, Jean Sexton,
président.

Collége Edouard-Montpetit c. Syndicat des enseignants du
Collége Edourd-Montpetit, S.E. 2897, le 10 mai 1983, Jacques
St-Laurent, président.

Collége Frangois-Vanier Garneau c. Syndicat des professeurs du
Collége Frangois-Vanier Garneau, S.E. 2735, le 25 novembre
1982, Serge Simard, président.
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Collége Limoilou c. Syndicat des professeurs du Collége de
Limoilou, S.E. 3396, le 12 juin 1984, Jacques Laberge, arbitre.

Collége Montmorency c. Syndicat des enseignantes et enseignants du
Collége de Montmorency , S.E. 4839, 1le 10 mars 1989, André
Sylvestre, arbitre.

Collége Montmorency c. Syndicat des enseignantes et enseignants du
Collége de Montmorency , S.E. 4501, le 25 novembre 1987, André
Sylvestre, président.

Collége St-Jean-Sur-Richelieu c. Syndicat des professeurs du
Collége de St-Jean-Sur-Richelieu, S.E. 5205, le 28 aoGt 1990, Diane
Sabourin, arbitre.

Commission scolaire Fermont c. Syndicat de 1l’enseignement de la
région du fer (Edith Paquet), S.E. 2443, le 10 décembre 1981,
Gilles Laflamme, président.

commission scolaire du Sault St-Louis c. Syndicat des enseignants
de 1l’ouest de Montréal (Maurice Brossard et al.), S.E. 2544, le 8
juin 1982, Serge Simard, président.

Commission des écoles catholique de Montréal c. Association des
concierges des écoles du district de Montréal, S.E. 3559, 1le 7
novembre 1984, André Truchon, président.

Commission scolaire Sainte-Croix c. Syndicat de 1’enseignement de
1’ouest de Montréal (Gilles Gascon), S.E. 2404, le 24 février 1982,
Michel Leblond, président.

Commission scolaire de Valleyfield c. Syndicat du soutien scolaire
de valleyfield, (C.S.N.), S.E. 4560, le 15 février 1988, Jacques
Sylvestre, arbitre.

Commission scolaire de Valleyfield c. Syndicat des employés manuels
de la Commission scolaire de Valleyfield, F.E.M.S.Q., S.E. 4490, le
17 novembre 1987, André C. Co6té, président.

Commission scolaire Jacques-Cartier c. Syndicat de 1l’enseignement
de Champlain, S.E. 3738, le 26 avril 1985, André Ladouceur,
président.

Commission scolaire régionale de 1’Amiante c. Syndicat des
travailleurs de 1l’enseignement de 1’Amiante, S.E. 3681, le 6 mars
1985, Gilles Laflamme, arbitre.

commission des écoles catholiques de (Québec c. Syndicat du
personnel de 1’enseignement de Québec-Montmorency, C.E.Q., S.E.
4306, le 5 mars 1987, Nicolas Cliche, président.
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Commission scolaire Cri c. Association de 1’enseignement du
Nouveau-Québec C.E.Q., S.E. 4130, le 9 3juillet 1986, Nicolas
Cliche, président.

commission scolaire du Gouffre c. Syndicat des travailleuses et
travailleurs de 1l’enseignement de Charlevoix, C.E.Q., S.E. 4396, le
29 juin 1987, Robert Tremblay, président.

Commission scolaire régionale de Charlevoix c. Syndicat des
employés et employées de soutien commissions scolaires de
Charlevoix (C.S.N.), S.E. 4082, le 20 mai 1986, Gilles Ferland,
arbitre.

Commission Scolaire Laure Conan c. Syndicat des employés des
commissions scolaires de Charlevoix, S.E. 2973, le 1 aoft 1983,
Jean-Guy Clément Ménard, arbitre.

Commission des écoles catholiques de Montréal c. Syndicat national
des employés de la Commission des écoles catholiques de Montréal,
C.S.N., S.E. 4145, le 4 aodt 1986, Micheal Cain, arbitre.

Commission scolaire Baldwin-Cartier c. Syndicat de 1’enseignement
de 1l’ouest de Montréal, S.E. 3599, le 17 décembre 1984, Marc
Boisvert, président.

Commission scolaire de Coaticook c. Syndicat de l’enseignement de
l’estrie, C.E.Q., S.E. 4464, le 8 octobre 1987, Marcel Morin,
président.

Commission scolaire régionale Outaouais c. Syndicat national
des employés de la Commission scolaire régionale Outaouais,
S.E. 2865, le 7 avril 1983, Jacques Sylvestre, président.

Commission scolaire régionale Provencher <c¢. Syndicat des
travailleurs de 1’enseignement de la région de Nicolet C.E.Q., S.E.
4059, le 24 avril 1986, Jean-Guy Ménard, arbitre.

Commission scolaire St-Croix c. Syndicat de 1’encadrement de
1’0Ouest de Montréal (Lusien Auger et al.), S.E. 2249, 1le 29
septembre 1981, Michel Leblond, président.

Commission scolaire régionale Lignery c. Syndicat Canadien de la
Fonction publique, local 1538, S.E. 4242, le 19 novembre 1986, Lyse
Tousignant, arbitre.

Commission scolaire Saint-Jéréme c. Syndicat des enseignants de
Saint-Jéréme, S.E. 2139, le 12 mai 1981, Claude Larouche,
président.

Commission Scolaire des Laurentides c. Syndicat des employés (es)
de la Commission Scolaire des Laurentides, S.E. 3440, le 31 juillet
1984, Gilles Laflamme, arbitre.
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Commission scolaire Baldwin-Cartier c. Syndicat de 1’enseignement
de 1’ocuest de Montréal, S.E. 3336, le 27 avril 1984, Claude
Larouche, arbitre.

commission scolaire régionale des Vieilles-Forges c. Syndicat des
employés de la Commission scolaire régionale des VieillesForges,
S.E. 4430, le 26 aoQt 1987, Emile Moalli, arbitre.

commission scolaire de Val-D’or c. Syndicat des travailleurs de
l’enseignement du nord-ouest, S.E. 3272, le 13 mars 1984, Marc
Boisvert, arbitre.

Concordia University c. National Union of Sir George Williams
University’s, D.T.E. 89T-198, le 12 décembre 1988, Claude H. Foisy,
arbitre.

Confection Mikado inc. c. Syndicat québécois de 1’industrie et des
communications, local 145, D.T.E. 90T-1260, le 25 juin 1990, André
Cournoyer, arbitre.

Conseil des ports nationaux, port de Montréal c. Syndicat
international des employés du port de Montréal, (C.S.N.), D.T.E.
85T-689, le 5 juillet 1985, Jean-Yves Durand, arbitre.

Consolidated Bathurst inc. c. Syndicat canadien des travailleurs du
papiers, section locale 1256, D.T.E. 89T-347, le 17 aofQt 1988,
Frangois G. Fortier, président.

Consolidated Bathurst inc., Usine Wayagamack c. Syndicat Canadien
des travailleurs du papier, section locale 216, D.T.E. 84T-280, le
5 mars 1984, Jean-Pierre Lussier, président.

Construction Murox inc. c. Syndicat des employés de Murox de
Beauce, D.T.E. 89T-1016, le 25 aolt 1989, Nicolas Cliche, arbitre.

Coq R6ti inc. c. Union des employés de service, local 298, (FTQ),
D.T.E. T82-616, le 25 aodt 1982, Gilles Ferland, arbitre.

Corp. Hbteliére Canadien Pacifique (Le Chéteau Champlain) c.
Fraternité cCanadienne des cheminots, employés des transports et
autres ouvriers, section locale 300 (Chateau Champlain), D.T.E.
90T-349, le 19 janvier 1990, Roland Tremblay, arbitre.

Corp. des produits chimiques de Valleyfield c. Syndicat des
produits chimiques de Valleyfield (CSN), D.T.E. T82-101, le 29
janvier 1982, Guy E. Dulude, arbitre.

Corporation d’habitation Jeanne-Mance c. Union des employés de
service , local 298-F.T.Q., D.T.E. 83T-888, le 23 septembre 1983,
Jacques Laberge, arbitre.
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Cyrille Labelle et Cie Ltée c. Union des employés de commerce,
section locale 501, D.T.E. 85T-325, le 22 février 1985, Michel
Bergevin, arbitre.

Daily Freight Forwarders ltd. c. Syndicat des employés de Daily
Freight (C.S.N.), D.T.E. 84T-593, le 28 mai 1984, Frangois Hamelin,
arbitre.

Distribution Jean-Guy Bergeron c. Union des routiers, brasseries,
liqueurs douces et ouvriers de diverses industries, local 1999,
D.T.E. 90T-235 et [1990] T.A., le 5 décembre 1989, Jean M. Morency,
arbitre.

Domglas inc. c. Ouvriers Unis du verre et de la céramigue de
1/Amérique du nord, local 206, D.T.E. 83T-139, le 22 décembre
1982, André Rousseau, arbitre.

Domglas inc c. Syndicat international des ouvriers de l’aluminium
de la brique et du verre, local 206, D.T.E. 85T-530 et [1985] T.A.,
le 10 mai 1985, André Bergeron, arbitre.

Dominion Textile inc. c. Syndicat des salariés de la filature Domil
inc., D.T.E. 89T-650, 1le 19 avril 1989, Richard Marcheterre,
arbitre.

Ecole Mont St-Antoine inc. c. Le syndicat national des employés
du Mont St-Antoine inc. (C.S.N.), A.H.Q. 329-01-02, le 11 mai
1984, André P. Casgrain, arbitre.

Elkem métal Canada inc. (Chicoutimi) c. Métallurgistes Unis
d’Amérique local 7287, D.T.E. 86T-327, le 5 mars 1986, Jean M.
Morency, arbitre.

Entreprise Vendi inc. c. Syndicat national des employés de commerce
et de bureau du comté Lapointe inc. (C.S.N.), D.T.E. 87T-672, le 4
mai 1987, Jean M. Morency, arbitre.

Epiciers unis Métro-Richelieu c. Syndicat des travailleurs et
travailleuses des épiciers unis Métro-Richelieu, D.T.E. 89T422, le
23 mars 1989, Pierre Cloutier, arbitre.

F.F. Soucy inc. c. Syndicat Canadien des travailleurs du
papier, locaux 625 et 905, D.T.E. 83T-215, le 10 décembre 1982,
Marcel Morin, arbitre.

Fédération des Caisses populaires Desjardins de Montréal et de
l’ouest du Québec c. Syndicat des employés professionnels-et de
bureau, section locale 57-U.I.E.P.B., D.T.E. 89T-652, le 2 mai
1989, Jean-Yves Durand, arbitre.
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Firestone Canada inc. c. Syndicat des employés de Firestone de
Joliette (CSN), D.T.E. 84T-181, le 27 janvier 1984, JeanJacques
Turcotte, arbitre.

Firestone Canada inc. c. Syndicat des employés de Firestone de
Joliette (C.S.N.), D.T.E. 85T-741, le 5 juillet 1985, Léonce E.
Roy, arbitre.

Firestone Canada inc. c¢. Syndicat des employés de Firestone de
Joliette, C.S.N., D.T.E. 85T-913, le 24 septembre 1985, Marc
Gravel, arbitre.

Fonderie St-Hyacinthe Ltée c. Syndicat des salariés de la Fonderie
St-Hyacinthe (C.S.D.), D.T.E. 84T-223, le 2 novembre 1983, Jacques
Sylvestre, arbitre.

G.U.S. Canada inc. c. Union des employés de commerce, local 502,
D.T.E. 84T-110, le 8 décembre 1983, Roland Tremblay, arbitre.

Gatineau (Ville de) c. Association des pompiers de Gatineau, D.T.E.
89T-755, le 23 mars 1989, Pierre Beetz, arbitre.

Hilton International Québec c. Syndicat des travailleuses et
travailleurs de 1’hétel Hilton Québec, D.T.E. 86T-665, le 19
aoQt 1986, Frangois G. Fortier, arbitre.

Hilton International-Québec c¢. Syndicat des travailleurs et
travailleuses du Hilton Québec, D.T.E. 86T-531, le 12 mai 1986,
André Sylvestre, arbitre.

Hilton International Québec c. Syndicat des travailleuses et
travailleurs de Hilton Québec (C.S.N.), D.T.E. 90T-386, le 1
novembre 1989, Claude Rondeau, arbitre.

Hépital de Chicoutimi inc. c. Syndicat des employes de 1’hbépital de
Chicoutimi (C.S.N.), A.H.Q. 123-00-03, le 21 mai 1981, Martin Coté,
arbitre.

Hépital Saint-Luc c. Syndicat professionnel des techniciens en
radiologie médicale du Québec, A.H.Q. 329-01-28, le 7 juin 1988,
Marc Boisvert, président.

Hépital Ste-Croix c. Syndicat des employés de 1’hdépital SteCroix,
A.H.Q. 153-00-12 et D.T.E. 83T-180, le 1 février 1983, Jean-Pierre

Lussier, président.

Hépital St-Luc c. Union des employés de service, local 298, F.T.Q.,
A.H.Q. 584-00-01, le 18 juillet 1985, Jean-Yves Durand, arbltre.

Hépital St-Julien c. Syndicat national des employés de 1’hépital
St-Ferdinand, D.T.E. 85T-861, le 19 juin 1985, Jean-Paul Geoffroy,
président.
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Hépital Notre-Dame c. Syndicat des travailleurs de 1’hépital Notre-
Dame, A.H.Q. 653-00-48, le 11 juillet 1985, Jean-Marie Lavoie,
arbitre.

Hépital d’Youville c. Syndicat national des salariés de 1l’hépital
d’Youville de Sherbrooke (CSN), A.H.Q. 563-00-35, le 2 aoQt 1982,
Jean-Marie Lavoie, président.

Hépital Youville c. Alliance des infirmiéres de Sherbrooke, A.H.Q.
563-00-91, le 16 juillet 1984, Richard Marcheterre,arbitre.

H6pital Jean-Talon c. Syndicat national des employés de l’hdpital
Jean-Talon, D.T.E. T82-543, 1le 4 juin 1982, Harvey Frumkin,
arbitre.

Hbpital Reine-Elizabeth c. National Syndicate of Queen Elizabeth
hospital employees (CSN), A.H.Q. 328-01-13, le 10 aoGt 1982, Jean-
Paul Lemieux, président.

Hépital St-Justine c. Alliance professionnelle des para
médicaux-section radiologie St-Justine (C.S.N.), A.H.Q. 802-00 18,
le 21 avril 1981, Pierre N. Dufresne, président.

Hépital du Haut Richelieu c. 1l’Alliance des infirmiéres de
Montréal, section du Haut Richelieu, A.H.Q. 802-00-28, le 25
septembre 1981, Pierre Jasmin, président.

Hépital Notre-Dame c. Syndicat des travailleurs de 1l’hépital
Notre-Dame, D.T.E. 83T-593, le 2 juin 1983, Claude Rondeau,
arbitre.

Hépital d’Youville de Sherbrooke c. Syndicat des salariés de
l’hépital d’Youville, A.H.Q. 703-01-02, le 20 janvier 1983, J.
Gilles Geoffroy, arbitre.

Hépital Louis-H-Lafontaine c. Alliance des infirmiéres de
Montréal, A.H.Q. 329-06-04, le 28 juin 1985, Jean-Pierre
Lussier, président.

Hépital Douglas c. Les infirmiéres et infirmiers Unis inc., A.H.Q.
929-00-05, le 10 septembre 1984, Pierre Jasmin, arbitre.

Hépital St-Joseph de la Tuque c. Alliance des infirmiéres de
l’hébpital St-Joseph de la Tuque, A.H.Q. 329-06-01, le 28 mars
1984, Claude Rondeau, président.

Hépital Général de la Mauricie c. 1’Alliance des infirmiéres et
infirmiers de Shawiniogan (FQII), A.H.Q. 329-06-06, le 23
octobre 1986, Jean-Yves Durand, arbitre. .
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Hépital St-Julien c. Syndicat national des employés de
1’hépital St-Julien, A.H.Q. 329-03-11, le 19 juin 1985, Jean
Paul Geoffroy, président.

Hépital Saint-Luc c. Union des employés de service, local 298
(F.T.Q.), A.H.Q. 329-01-01, le 30 juin 1984, Jean-Pierre
Lussier, arbitre.

Hépital Riviére-des-prairies c. Syndicat canadien de la Fonction
publique (F.T.Q.), A.H.Q. 123-00-01, le 27 février 1981, Réginald
Savoie, président.

Hopital Notre-Dame c. Le syndicatr des travailleurs de
1/hépital Notre-Dame (FAS-CSN), A.H.Q. 329-01-04, le 24
septembre 1984, Marc Gravel, arbitre.

Hépital St-Michel c. Syndicat des travailleurs et travailleuses
de 1’hépital St-Michel de Montréal (C.S.N.), A.H.Q. 329-01-06, le
15 février 1985, Jean-Guy Clément, arbitre.

Ho6pital Riviére-des-prairies c. Le syndicat Canadien de la
Fonction publique, section locale 313, A.H.Q. 329-01-11, le 7
avril 1986, Pierre Jasmin, arbitre.

Hépital St-Luc c. 1’Union des employés de service, local 298
(F.T.Q.), A.H.Q. 329-01-06, le 7 mars 1985, Jean-Guy Clément,
arbitre.

Hbpital Jean-Talon c. Syndicat National des employés de 1l’hépital
Jean-Talon, A.H.Q. 328-04-06, le 30 mars 1983, Claude Lauzon,
arbitre.

Hépital Bellechasse c. 1l’Alliance des infirmiéres de Montréal,
A.H.Q. 328-03-27, le 23 janvier 1984, André P. Casgrain,
arbitre.

Hbpital Ste-Justine c. Syndicat national des employés de 1’hépital
Ste-Justine, A.H.Q. 328-01-10, le 3 aoGt 1982, Louis B.
Courtemanche, arbitre.

Hépital de Montréal pour enfants c. Syndicat national des employés
de 1’hépital de Montréal pour enfants, A.H.Q. 328-0105, le 1
décembre 1981, Jean-Yves Durand, arbitre.

H6pital Notre-Dame (Montréal) c. Syndicat des travailleurs de
1’hépital Notre-Dame, A.H.Q. 328-01-19, le 12 janvier 1983, Laurent
Bélanger, arbitre.

Hotel le Chateau de 1’aéroport du Canadian Pacific Hotels Ltd c.
Syndicat des travailleurs (euses) de 1’Hbtel 1le Chéateau de
l’aéroport, D.T.E. 85T-757, 1le 21 Jjuin 1985, Marcel Forget,
arbitre.



180

Houbigant Ltée c. Union des employés de services, local 298,
D.T.E. 86T-326, le 3 mars 1986, Jean-Pierre Lussier, arbitre.

Hudon et Deaudelin Ltée. c. Union des employés de commerce, local
501, T.U.A.C., D.T.E. 87T-861, le 11 juin 1987, Pierre Jasmin,
arbitre.

Hydro-Québec c. Syndicat des employés de métiers d’HydroQuébec,
D.T.E. 85T-513, le 16 avril 1985, Roland Tremblay, arbitre.

Tndustries de maintenance empire inc. c. Union des employés de
service, section locale 298 (F.T.Q.), D.T.E. 85T-849, le 30
aoGt 1985, Léonce E. Roy, arbitre.

Institut National Canadien pour les aveugles c. Union des routiers,
brasseries, liqueurs douces et ouvriers de diverses industries,
section locale 1999, D.T.E. 84T-74, le 19 décembre 1983, André
déom, arbitre.

Institut Armand Frappier c. Syndicat canadien de la Fonction
publique, local 1713, D.T.E. 84T-478 et [1984] T.A., le 22 mai
1984, Jean-Pierre Lussier, arbitre.

Joseph E. Seagram et fils Ltée c. Union internationale des employés
de distilleries, vins et industries connexes, section locale 64,
D.T.E. 90T-562, le 4 février 1990, Michel Bergevin, arbitre.

Kirkland (ville de) c. Fédération des employés municipaux et
scolaires du Québec, D.T.E. 90T-777, le 22 mars 1990, André
Sylvestre, arbitre.

L’Hbpital Louis-H Lafontaine c. L’Alliance des infirmiéres de
Montréal, A.H.Q. 329-06-8, le 12 janvier 1988, Nicolas Ccliche,
président.

L’Hépital de Chicoutimi inc. c. Le syndicat des employés de
1’hdpital de Chicoutimi, A.H.Q. 563-00~18, le 21 janvier 1982,
Martin Cé6té, président.

1,’H6tel-Dieu de Levis c. Syndicat des employés de 1/Hb6tel-Dieu de
Levis, A.H.Q. 328-02-01, le 21 octobre 1982, André Sylvestre,
président.

1,’H6tel-Dieu de Riviére-du-loup c. Syndicat professionnel des
infirmiéres et infirmiers de Québec (SPIIQ), A.H.Q. 328-01-07, le
26 avril 1982, André P. Casgrain, président.

Laboratoires Abbott Ltée c. Union des routiers, brasseries,
liqueurs douces et ouvriers de diverses industries, D.T.E. 84T 641,
“le 12 juin 1984, Roger G. Martin, arbitre.
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Lasalle (Ville de) c. Association des pompiers de Ville Lasalle,
D.T.E. 85T-197, le 28 décembre 1984, Viateur Larouche, arbitre.

Lauzon (Ville de) c. Syndicat des policiers-pompiers de Lauzon,
D.T.E. 84T-313, le 21 février 1984, Marcel Morin, arbitre.

Le Centre hospitalier Robert Giffard c. Le syndicat des
employés du Centre hospitalier Robert Giffard et annexes
(C.S.N.), A.H.Q. 329-01-03, le 29 mai 1984, Pierre Cloutier,

arbitre.

Le Collége de Drummondville c. Syndicat des enseignantes et
enseignants du Collége de Drummondville, S.E. 2790, le 27
janvier 1983, Jean M. Morency, arbitre.

Le Centre de Services sociaux de la Cote-Nord c. Syndicat des
travailleurs du Centre de Services sociaux de la Céte-Nord (FAS-
CSN), A.H.Q. 153-00-10, le 14 décembre 1982, Gabriel M. Céte,
président.

Leco inc. c¢. Syndicat national des employés de Leco (C.S.N.),
D.T.E. 89T-124 et [1989] T.A., le 10 novembre 1988, Claude D’Aoust,

arbitre.

Legardeur (Ville de) c. St-Onge, D.T.E. 86T-931 et [1986] T.A., le
6 octobre 1986, René Gosselin, arbitre.

Lévis (Ville de) c. Syndicat des policiers et pompiers de Lévis,
D.T.E. 89T-344, le 3 janvier 1989, Fernand Morin, arbitre.

Longueuil (Ville de) c. Syndicat Canadien de la Fonction publigue,
section locale 307, D.T.E. 88T-213, le 11 février 1988, Viateur

Larouche, arbitre.

Ludger Harvey et Fils Ltée. c. Association unis des compagnons et
apprentis de 1’industrie de la plomberie et de la tuyauterie des
Etats-Unis et du Canada, Montréal, local 144, D.T.E. T82 170, le
8 mars 1982, Maxime Langlois, arbitre.

Magasin Coop de Montmagny c. Syndicat des employés de commerce de
Montmagny (C.S.D.), D.T.E. 87T-634, le 5 mai 1987, Nicolas Cliche,
arbitre.

Maintenance Eureka Ltée c. Union des employés (es) de service,
section locale 800, D.T.E. 90T-536, le 7 3janvier 1990, Claude
Rondeau, arbitre.

Maison Gobeil Ltée c. Syndicat Canadien des travailleurs du papier,
local 3057, D.T.E. 87T-553, le 27 mars 1987, Alain Coriveau,

arbitre.
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Mallette Waferboard c. Syndicat Canadien des travailleurs du
papier, local 23, D.T.E. T82-645, le 20 aoGt 1982, Jean-Pierre
Lussier, arbitre.

Maniwaki (Ville de) c. Syndicat des employés municipaux de la
ville de Maniwaki (C.S.N.), D.T.E. 85T-963, le 23 septembre
1985, Marc Boisvert, arbitre.

Manoir de Verdun c. 1’Union des employés de service, local 298,
A.H.Q. 328-03-28, le 22 février 1984, Jean-Paul Lalancette,
arbitre.

Manufacture d’aluminium Olympic Ltée c. Vitriers et travailleurs du
verre, section locale 1135, D.T.E. 85T-220, le 21 janvier 1985,
Marcel Forget, arbitre.

Marimac inc. c. Conseil conjoint du Québec des travailleurs
amalgamés du vétement et du textile, unité locale 1860, D.T.E.
T82-544, le 30 juillet 1982, Claude Lauzon, arbitre.

Médiacom inc. c. Vitriers-travailleurs du verre, section locale
1135, D.T.E. 90T-567, le 19 février 1990, Guy E. Dulude, arbitre.

Mines Sigma (Québec) Ltée c. Syndicat des employés de les Mines
Sigma, D.T.E. 86T-725, le 15 Jjuillet 1986, Jean-Yves Durand,
arbitre.

Mines d’amiante Bell Ltée c. Métallurgistes Unis d’Amérique,
local 8026, D.T.E. 84T-241, le 13 février 1984, René 1lippé,
arbitre.

Miracle Mart, sécurité c. Union des employés de commerce, local
503, D.T.E. 85T-397, le 11 avril 1985, René Lippé, arbitre.

Montco Ltée c. Métallurgistes Unis d’Amérique, local 7625, D.T.E.
87T-1056, le 8 juillet 1987, René Lippé, arbitre.

Montréal (Communauté urbaine de) c. Fraternité des policiers de la
communauté urbaine de Montréal, D.T.E. 89T-47 et [1989] T.A., le 13
juin 1988, Marc Gravel, arbitre.

Montréal (Société de transport de la communauté urbaine de) c.
Syndicat du transport de Montréal (C.S.N.), D.T.E. 89T-565, le 4
avril 1989, Frang¢ois G. Fortier, arbitre.

Montréal (vVille de) c. Association des pompiers de Montréal inc.,
D.T.E. 86T~712 et [1986] T.A., le 27 juin 1986, Jean-Denis Gagnon,
arbitre.

Montréal (Ville de) c. Syndicat des fonctionnaires municipaux de
Montréal (S.C.F.P.), D.T.E. 90T-1305, le 19 septembre 1990, André
Sylvestre, arbitre.
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Montréal amateur Athletic Association c. Union des employés
d’hétels, restaurants et commis de bars, section locale 31, CTC,
D.T.E. 86T-853, le 24 septembre 1986, Harvey Frumkin, arbitre.

Montréal-Est (Ville de) c. Association des pompiers de Montréal-
est, D.T.E. 90T-322, le 12 janvier 1990, René Lippé, arbitre.

National Electric Coil, division de Mcgraw-Edison c. Métallurgistes
Unis d’Amérique, D.T.E. T82-623, le 16 aolt 1982, Marc Boisvert,
arbitre.

Normick Perron inc. c. Syndicat Canadien des travailleurs du
papier, section locale 3057, D.T.E. 83T-353, le 1 février 1983,
Claude Lauzon, arbitre.

Normick Perron inc. c. Syndicat des travailleurs de Normick Perron
inc. (Beatty ville), D.T.E. 84T-664, le 5 juillet 1984, André déonm,
arbitre.

Northerne telecom Canada Ltée c. Association des ingénieurs et
scientifiques de Northern telecom Canada Ltée, D.T.E. 89T-651, le
5 mai 1989, Marc Boisvert, arbitre.

Nova P.B. inc. c. Syndicat des métallos, section locale 800,
D.T.E. 86T-153, le 14 janvier 1986, André Cournoyer, arbitre.

Pavillon Ste-Marie c. Union des employés de service, local 298,
F.T.0., A.H.Q. 328-01-22, 1le 1 aoQt 1983, Viateur Larouche,
arbitre.

pétro-Canada inc. c. Syndicat des travailleurs du pétrole du
Québec, D.T.E. 89T-807, le 16 3juin 1989, Jean-Yves Durand,
président.

Poudres métalliques du Québec Ltée c. Métallurgistes Unis
d’Amérique, local 7493, D.T.E. 85T-564, le 6 mai 1985, Bernard
Brody, arbitre.

Prévost Car inc. c. Syndicat international T.U.A., local 1044,
D.T.E. 85T-209, le 21 décembre 1984, Roland Tremblay, arbitre.

Produits forestiers Maclaren inc., division Mines Gaspé c.
Métallurgistes Unis d’Amérique, local 6086, D.T.E. 84T-756, le
aodt 1984, René Lippé, arbitre.

Produits d‘acier Phoenix Ltée c. Association internationale des
travailleurs du métal en feuille, local 116, D.T.E. T82-218, le 24
mars 1982, Michel Bolduc, arbitre.

Provigo (Détail) inc. c. Union des employés de commerce, local 503,
c.r.c.-F.7.Q., D.T.E. 85T-865, le 19 septembre 1985, JeanGuy
Ménard, arbitre.
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Provigo (distribution) inc. (établissement 402) c. Syndicat
national des employés de commerce et de bureau du compté Lapointe,
D.T.E. 84T-642 et [1984] T.A., le 26 juin 1984, Jean M. Morency,
arbitre.

Provigo (distribution) inc. c. Union des employés de commerce,
local 503 (C.T.C.-F.T.Q.), D.T.E. 90T-384, le 19 janvier 1990,
Jean-Guy Ménard, arbitre.

Provigo distribution inc. c. Travailleurs Unis de l’alimentation et
du commerce, section locale 501, D.T.E. 89T-1065, le 9 aolt 1989,
André Rousseau, arbitre.

Purolator Courrier Ltée. c. Teamsters, local 931, [1990] T.A. 272,
le 18 décembre 1989, Claude H. Foisy, arbitre.

Québec (Ville de) c. Syndicat professionnel de la police municipale
de Québec, D.T.E. 85T-543 et [1985] T.A., le 29 mai 1985, Gilles
Laflamme, arbitre.

Régie des installations Olympiques c. Syndicat des travailleuses et
travailleurs de la R.I.O. (C.S.N.), D.T.E. 89T-373, le 13 février
1989, Frangois G. Cloutier, arbitre.

Résidence Jean-de-la-lande inc. c. Syndicat des travailleurs
(euses) de Jean-de-la-lande, A.H.Q. 329-01-08, le 12 juillet
1985, Francois Hamelin, arbitre.

Rolls-Royce (Canada) Ltée c. Association internationale des
machinistes et des travailleurs de 1’aéroastronautique, local 2235,
D.T.E. 86T-466, le 1 mai 1986, Georges E. Laurin, arbitre.

Rétisseries St-Hubert Ltée c. Syndicat des travailleurs (euses) des
rétisseries St-Hubert (C.S.N.), D.T.E. 89T-861, le 31 mai 1989,
Louis B. Courtemanche, arbitre.

S.C.T.C.U.M. c.Fraternité des chauffeurs d’autobus, opérateur de
métro et employés des services connexes au transport de la
s.Tr.c.U.M., local 1983, D.T.E. 86T-495, le 8 avril 1986, Marc
Boisvert, arbitre.

Salaison Olympia Ltée <c. Union des travailleurs unis de
l’alimentation et de commerce, section locale 625, D.T.E. 86T476,
le 18 avril 1986, Jean-Pierre Lussier, président.

Schenley Canada inc. c. Union Canadienne des travailleurs unis
des brasseries, farine, céréales, liqueurs douces et
distilleries, section locale 303, D.T.E. 83T-595, le 11 juin
1986, Claude D’Aoust, arbitre.
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Sécurité Sélect inc. c. Union des agents de sécurité du Québec,
local 8922, D.T.E. 85T-355, le 22 février 1985, René Gosselin,

arbitre.

Sept-Iles (Ville de) c. Syndicat Canadien de la Fonction
publique, section locale 2589, D.T.E. 85T-419, le 18 mars 1985,
Jean-Guy Michaud, arbitre.

Service de main-d’oeuvre industrielle du Lac St-Jean inc. C.
Syndicat des transporteurs routiers St-Filicien (F.T.P.F.C.S.N.),
D.T.E. 85T-35, le 3 octobre 1984, J.-Jacques Turquotte, arbitre.

Shell Canada Ltée. c. Travailleurs Unis du pétrole du Canada,
D.T.E. 88T-196, le 23 novembre 1987, Jean-Pierre Lussier, arbitre.

Shell Canada Limitée c. Les travailleurs Unis du pétrole du
Ccanada, local 1, D.T.E. 89T-455, le 30 mars 1989, Marc Gravel,

arbitre.

Sidbec-Dosco inc. c. Métallurgistes Unis d’Amérique, section locale
6586, D.T.E. 85T-145, le 9 janvier 1985, Claude Lauzon, arbitre.

Sidbesc Dosco inc. c. Métallurgistes Unis d’Amérique, section
locale 2423, D.T.E. 89T-197 et [1989] T.A., le 9 mai 1988, Claude

Lauzon, arbitre.

Société Radio-Canada c. Syndicat Canadien de la Fonction publique
(Conseil des sections locales de la D.S.F.), D.T.E. 86T-766 et
[(1986] T.A. 660, le 11 aoQt 1986, Frangois G. Fortier, arbitre.

Société des alcools du Québec c. Syndicat des employés de magasins
et de bureaux de la S.A.Q., D.T.E. 88T-768 et [1988] T.A., le 10
février 1988, Pierre Beetz, arbitre.

Société canadienne des postes c. Syndicat des postiers du Canada,
D.T.E. 89T-629 et [1989] T.A. 648, 1le 30 mars 1989, André

Sylvestre, arbitre.

Société coopérative avicole régionale Ste-Damase (ST-Hyacinthe) c.
Syndicat national des employés de la coopérative avicole Ste-
Damase, D.T.E. 87T-942, le 30 juin 1987, Guy Dulude, arbitre.

Société d’électrolyse et de chimie Alcan Ltée, une division
d’aluminium du Canada Ltée, usine d’Isle-Maligne c. Syndicat
national des employés de 1’aluminium d’Alma inc., D.T.E. 89T-647 et
[1989] T.A. 676, le 26 mai 1989, Marcel Morin, président.

Société nationale de féducie c. Syndicat des employés
professionnels de bureau, section locale 57 (U.I.E.P.B.) CTCFTQ,
D.T.E. 89T-28, le 31 ao(t 1988, Frangois Hamelin, arbitre.
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Société d’électrolyse et de chimie Alcan Ltée (Arvida) une division
d’aluminium du Canada Ltée c. Syndicat national des employés de
l1’aluminium d’Arvida, D.T.E. 83T-549, 1le 16 mai 1983, Roland
Tremblay, arbitre.

Société Radio-Canada c¢. Syndicat des employés de production du
Québec et de 1l’Acadie, D.T.E. 84T-386, le 13 mars 1984, Claude
Lauzon, arbitre.

Société canadienne de la Croix-Rouge c. Syndicat Canadien de la
Fonction publique, section locale 1987, D.T.E. 83T-594 et [1983]
T.A., le 10 juin 1983, Roland Tremblay, arbitre.

Société canadienne de protection des animaux c¢. Union des
opérateurs de machinerie lourde, local 791, D.T.E. 89T-315, le 11
avril 1988, René Lippé, arbitre.

Société d’électrolyse et de chimie Alcan Ltée Arvida, division
d’aluminium du Canada Ltée c. Syndicat national des employés de
1’aluminium d’Arvida, D.T.E. 86T-650, le 3 juillet 1986, Roland
Tremblay, arbitre.

Sous-Vétement union, Canada inc. c. Syndicat des travailleurs de
l’énergie de la chimie, local 119 (F.T.Q.), D.T.E. 88T-601 et
[1988] T.A., le 11 janvier 1988, Jean-Pierre Lussier, arbitre.

Sport Maska c. Syndicat des salariés de Sport Maska StHyacinthe,
D.T.E. 87T-360 et [1987] T.A., le 6 février 1987, Marc Boisvert,
arbitre.

St. Margaret’s home inc. c. Les infirmiéres unis inc., A.H.Q. 328~
02-05, le 22 février 1984, Mark Abramowitz, arbitre.

St-Lambert (Ville de) c. Fraternité des policiers de SaintLambert
inc., D.T.E. 87T-94, le 18 novembre 1986, Guy E. Dulude, arbitre.

St-Pierre (Ville de) c. Syndicat Canadien de la Fonction publique,
section locale 999, D.T.E. T82-215, Le 12 février 1982, Marc
Boisvert, arbitre. :

Ste-Foy (Ville de) c. Syndicat des employés manuels de la Ville de
Ste-Foy, section locale 2360, D.T.E. 87T-448, le 24 mars 1987,
Marcel Morin, arbitre.

Steinberg inc. c. Travailleurs Unis de 1l’alimentation et du
commerce, local 501, D.T.E. 90T-803, 1le 10 avril 1990, André
Ladouceur, arbitre.

Sareté du Québec c. Association des policiers provinciaux du
Québec, D.T.E. 89T-630 et [1989] T.A. 660, le 14 mars 1989, Roland
Tremblay, arbitre.



187

Thursday’s restaurant & bar inc. c. Association indépendante des
employés (es) de Thursday et Hb6tel de la Montagne, D.T.E. 89T-147,
le 5 octobre 1988, Marc Gravel, arbitre.

Union Carbide du Canada Ltd c¢. Les travailleurs Unis de la
bPétrochimie, local 7, D.T.E. 89T-1033 et [1989] T.A. 843, le 3 aolt
1989, Frangois Hamelin, arbitre.

Union Carbide du Canada Ltée. (plastique et produits chimiques
Montréal-Est) c. Les travailleurs Unis de la pétrochimie, section
local 7, décision non-publiée, le 13 février 1990, Claude H. Foisy,
arbitre.

Université de Montréal c. Syndicat National des employés de
l/Université de Montréal (CSN), D.T.E. T82-698, le 9 aoQt 1982,
Emille Moalli, arbitre.

Volcano inc. c. Syndicat de la Métallurgie de St-Hyacinthe,
D.T.E. 84T-672, le 22 juin 1984, André Bergeron, arbitre.

Voyageur inc. c. Syndicat des employés du terminus du transport
Voyageur (C.S.N.), D.T.E. 89T-587, le 14 avril 1989, Carol Jobin,
arbitre.

Welland Vale Quebec inc. c. Syndicat des Métallurgistes Unis
d’Amérique, local 6950, D.T.E. 86T-602, le 3 juillet 1986, Jean-
Yves Durand, arbitre.
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LISTE DES DECISIONS DES TRIBUNAUX SUPERIEURS

Abitibi Price inc. c¢. Turcotte, C.S. Alma, no 160-05-000131-897, 19
décembre 1989, D.T.E. 90T-268 (J. Desjardins).

Air Canada inc. c. Lalancette, C.A. Mtl., no. 500-09-001329-879, 13
aodt 1991, D.T.E. 91T-1000 (JJ. Vallerand, Tourigny et Beaudouin).

Alliance des infirmiéres de Montréal (section Hépital Charles
Lemoyne) c. Beaulieu, [1984] C.S. 121, 19 décembre 1983, D.T.E.
84T-75 (J. Bisaillon).

C.E.G.E.P. Edouard-Montpetit c. Syndicat des professeurs du Collége
Edouard-Montpetit et al., C.A. Mtl., no. 09-000 022-780, 14 avril
1978, D.T.E. 78-344 (JJ. Montgomery, Turgeon et Monet).

c.T.C.U.M. c. Martin, C.S. Mtl, no 500-05-013680-846, 17 janvier
1985, D.T.E. 85T-868 (J. Vaillancourt).

c.U.M. c. Gravel, C.S. Mtl, no 500-05-004763-866, 25 novembre 1986,
D.T.E. 87T7-117 (J. Hannan).

Carterchem inc. c¢. Leboeuf, C.A. Mtl, no 500-09-000872-838, 13 mars
1984, D.T.E. 84T-453 (JJ. Bernier, McCarthy et Rothman).

Centre d’accueil La Cité des Prairies c. Marcheterre, C.S. Mtl., no
500-05-003813-860, 23 juillet 1986, D.T.E. 86T-599, [1986] RJQ 2181
(J. Trudeau).

Centre des services sociaux Ville-Marie c. Syndicat des employés du
Centre de services sociaux de Montréal (C.S.N.), C.A. no , 29
octobre 1985, D.T.E. 85T-263 ou =863 (JJ. Jacques, Nichols,
Vallerand).

Centre de services sociaux Ville-Marie c. Turcotte, C.S. Mtl, no
500-05-016142-836, 11 mai 1984, D.T.E. 84T-662 (J. Forest).

Centre hospitalier Jonquiére c. Syndicat professionnel des
infirmiéres et infirmiers de Chicoutimi et al., C.S. Québec, no
200-09-000277-803, 3 octobre 1978 (JJ. Dubé,Bernier,Mayrand).

Chicoutimi (Ville de) c. Bergeron, C.S. Chicoutimi, no 150-05-
000168-882, 21 Jjuin 1988, D.T.E. 88T-651 (J. Jourdain).

Firestone Canada inc. c. Turcotte, C.S. Joliette, no 705-05-000158~
843, 20 septembre 1984, D.T.E. 85T-253 (J. Hannan).

Fraternité des policiers de la C.U.M. c. Lussier, C.S. Mtl, no 500-
05-005628-886, 16 aodt 1988, D.T.E. 88T-796 (J. Croteau).
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Général Motors du Canada Ltée c. R. Tremblay et La Commission des
normes du travail, C.A. Mtl, no 500-09-001205-814, 18 mars 1982,
D.T.E. 82T-323 (JJ. Bernier, Beauregard et McCarthy).

Hépital Charles Lemoyne c. Alliance des infirmiéres de Montréal,
[1984] C.S. 121, 19 décembre 1983 (j. Bisaillon).

Hbépital de Montréal pour enfants c. Syndicat national de 1’hdpital
de Montréal pour enfants, [1983] C.A. 118, 14 février 1983, (JJ.
Beauregard et Owen; J. Bernier étant dissident).

Hbopital Notre-Dame et al. c. Syndicat des travailleurs de 1’hbpital
Notre-Dame et al., [1983] C.A. 122, 17 février 1983, (JJ. Turgeon,
Malouf et Monet étant dissident).

H6pital Reine-Elizabeth et al. c. Syndicat national des employés de
l’hépital Reine-Elizabeth (C.S.N.) et al., [1983] C.S. 137.

Hb6pital Reine-Elizabeth et al. c. Syndicat national des employés de
1’/hépital Reine-Elizabeth (C.S.N.) et al., C.A. Montréal, no 500-
09-000608-836, 24 avril 1985, D.T.E. 85T-395 (JJ. McCarthy, Lebel,
Chevalier).

Industries John Lewis Ltée c. Bolduc, C.S. Mtl, no 500-05-004624-
860, 30 juin 1986, D.T.E. 86T-752 (J. Melangon).

La Fraternité des chauffeurs d’autobus, opérateurs de métro et
employés des services connexes au transport de la C.T.C.U.M. et al.
c. Tremblay, [1981] C.A. 157, 5 février 1981 (JJ. Turgeon, Dubé et
Bernier).

London Life, Cie d’assurance-vie c. Bolduc, C.S. Mtl, no 500-05-
005584-840, 21 septembre 1984, D.T.E. 85T-187 (J. Provost).

Maribro inc. c. L’Union des employés (ées) de service, local 298 -
F.T7.Q., [1992] R.J.Q. 572 (C.A.).

Mc Gavin Toastmaster Ltd. c. Ainscough et al., [1976] 1 R.C.S. 718.

M.P. Bouchard et Syndicat professionnel des infirmiéres et
infirmiers de Chicoutimi c. Centre hospitalier de Jonquiére et
Alliance des infirmiéres du Saguenay (C.S.N.), C.A. Québec, no 200-
09-000277-803, 25 janvier 1982 (JJ. Dubé et Mayrand, le Jjuge
Bernier étant dissident).

Matane (Ville de ) c. Fraternité des policiers et pompiers de la
Ville de Matane inc., C.A. Québec, no 200-09-000167-848, 26 janvier
1987, D.T.E. 87T-172 et publiée dans [1987] R.J.Q. (JJ. Paré et
Nicholes).

Paccar of Canada c. Association canadienne des travaillleurs des
industries mécaniques et assimilées, section locale 14, [1989] 2
R.C.S. 983.
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Poterie Laurentienne inc. c. Fortier, C.S. Mtl, no 500-05-000960~
847, 22 février 1984, D.T.E. 84T-526 (J. Barbeau).

Sept-Iles (Ville de) c. Michaud, C.S. Migan (Sept-Iles), no 650-05-
-000058-850, 2 juin 1986, D.T.E. 86T-588 (J. Walters).

Sport Maska 1inc. c¢. Syndicat des salariés de Sport Maska
StHyacinthe, C.A. Mtl, no 500-09-000835-808, 27 février 1987,
D.T.E. 87T-239 (JJ. Bisson, Tyndale et Rothman).

Supérieur propane Ltée c. Lemieux, C.S. St-Fran¢ois, no 450-05-
000274-858, 19 septembre 1985, D.T.E. 85T-867 (J. Savoie).
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LISTE DES DECISIONS ARBITRALES DES PROVINCES CANADIENNES

Re Domtar Chemicals inc and I.W.A. Canada, local 1-424, (1988), 32
L.A.C. (3d) 292, (Brokenshire).

Re Board of School Trustees of school district no. 57 (Prince
George) and United Brotherhood of Carpenters & joiners, local 2106,
(1988), 34 L.A.C. (3d) 228, (Dorsey).

Re City of Vancouver and Vancouver municipal and regional employees
Union, (1983), 11 L.A.C. (3d) 121, (Hope).

Re Domglas inc. and Aluminum Brick and Glass Workers International
Union, local 203G, (1988), 33 L.A.C. (3d) 88, (Dissanayak).

Re Doucet and The crown in right of New Brunswick, (1982), 3 L.A.C.
(34) 368, (Bruce).

Re Royal Ontario Museum and Ontario public service employees’
Union, (1982), 4 L.A.C. (3d) 251, (Brent).

Re Corporation of City of Calgary and Canadian Union of public
employees, local 38, (1981), 28 L.A.C. (2d) 379, (Anderson).

Re Toronto (Harbour Castle) Hilton Hotel and Professional technical
employees international Union, local 351, (1984), 12 L.A.C. (3d)
402, (Davis).

Re Denison Mines Ltd. and United Stealworkers, (1984), 12 L.A.C.
(3d) 364, (Adams).

Re Western Marine Ltd and Teamsters Union, local 351, (1984), 12
L.A.C. (3d) 260, (Albertini).

Re Government of Saskatchewan and Saskatchewan Government
employees’ Union (Pollock), (1988), 2 L.A.C. (4th) 423, (Ish).

Re Labatt’s Ontario Breweries, division of Labatt Brewing Co. Ltd.
and Canadian Brewery workers Union, local 304, (1980), 29 L.A.C.
(2d4) 275, (Beatty).

Re British Columbia Railways Co. and Canadian Union of
transportation employees, local 6, (1989), 1 L.A.C. (4th) 72,
(Hope) .

Re British Columbia Hydro and office and Technical employees’
Union, local 378, (1984), 14 L.A.C. (3d) 69, (MacIntyre).

Re McKellar General hospital and Canadian Union of public
employees, local 1409, (1986), 24 L.A.C. (3d) 69, (Joyce).
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Re Great Atlantic and Pacific Co. Ltd. and retail, wholesale and
Departement store Union, local 414, (1982), 3 L.A.C. (3d4) 403,
(Brown) .

Re Husband Transport Ltd. and Teamsters Union, local 141, (1980),
26 L.A.C. (2d) 51, (Rayner).

Re Edith Cavell Private hospital and Hospital Employees’ union,
local 180, (1982), 6 L.A.C. (3d) 229, (Hope).

Re Corporation of the City of Windsor and Canadian Union of public
employees, local 82, (1985), 18 L.A.C. (3d) 332, (Weathervill).

Re Milton district hospital and Ontario Nurses’ Association,
(1980), 26 L.A.C. (2d) 201, (Brandt).

Re Metropolitan authority of Halifax, dartmouth and Halifax county
and Correction officiers assoc1at10n of Nova Scotia, (1983), 10
L.A.C. 265, (Outhouse).

Re Wbltby Boat works Ltd. and United Brotherhood of carpenters and
joinners of America, local 2679, (1982), 5 L.A.C. (3d), (Mclaren).

T.R.W. Vehicle Safety'Systems Division and Amalgamated clething and
textile Workers Union, local 1698 (Midland), décision non-publiée,
20 avril 1990, Claude M. Foisy, arbitre.
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