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INTRODUCTION

Au Canada, la compćtence constitutionnelle en matiere de relations
du travail ćchoit en principe aux provinces1. Chacune des dix provinces
canadiennes, ainsi que l'etat fćderal, a l'ćgard des affaires ou entreprises
tombant dans sa sphere de compćtence specifique, possede sa propre
lćgislation du travail2. Avec quelques variantes, ces textes reproduisent,
pour l'essentiel, le modele de rapports collectifs du travail instaurć aux
Etats-Unis par le celebro Wagner Act de 19353, comme levier cle relance
economique, dans le cadre du New Deal du prćsident Roosevelt. C'cst
a/ l'occasion de 1a deuxieme guerre mondiale que cette mutation est
intervenue au Canada.

* Professeur a la Facultć des Sciences Sociales de l'Universitć Laval (Quebec).
** Professeur a la Faculte de Droit de I'Univer site Laval (Quebec).
1 Ainsi en a dćcide, en 1925, le Conseil Prtvć de Londres, alors arbitre su­

preme des reqles du partage des comp6tences constitutionnelles codifiees au Btitisł:
North America Act, 1867, 30-31 Viet., c. 3; Toronto Electric Commissionners v. Sni­
der, [1925], A. C. 393.

! Ces textes de loi sont tels qu'amendćs, le Code canac/ien cłu travail, S.R.C.,
1970, c. L-1; Alberta Labour Relations Act, S.A., 1980, c. 72; Labour Code of British
Columbia, R.S.B.C., 1979, c. 212; Manitoba Labour Relations Act, C.C.S.M., c. L-10;
New Brunswick ltulustrioi Relations Act, R.S.N.B., c. 1-4; Newfoundland Labour Re­
lations Act, S.N., 1977, c. 64; Nova Scotia Trade Union Act, S.N.S., 1972, c. 19;
Ontario Labour Relations Act, R.S.O., 1970, c. 232; Prince Edvard Island Labour
Act, 1974, S.P.E.I., c. L-1; Code du travoil cłu Quebec, L.R.Q., c. C-27; Saskachevan
Trade Union Act, R.S.S., c. T-18.

3 National Labour Relations Act, C. 372, 49 Stat. 449.
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Auparavant, les pouvoirs Iegislatifs et judiciair es s'ćtaient tenus lar­
gement a I'ćcart du systerne de rappor ts collectifs. Apres avoir lćgalisć
l'existence merne des syndicats et du modele de relations professionnelles
qu'ils cherchaient a ćtablir+, l'Etat mit en place, au nom de I'In ter et
public, des services de conciliation et de mediation pour intervenir dans
les conflits collectifs5. Les tribunaux niaien t toute valeur juridique
spćcifique aux accords collectifs6. La reconnaissance du statut du syndicat
dans I'en treprise, la nćgociation et la sanction des accords collectifs ne
se fondaient pas sur des regles de droit, mais sur un rapport de for­
ces brut.

Le modele de rapports collectifs ainsi transpose, affirme et protegę
la Iibertć d'association syndicale des salaries au niveau de l'entreprise,
impose a l'employeur l'obligation de reconnaitre et de negocier avec
le syndicat bćnśficiant de l'appui de la majorite des salaries de l'entrc­
prise ou d'un segment approprić de l'entreprise, encadre et circonscrit
l'usage des droits de greve et de Iock-out et, enfin, dćfinit le r€gime
juridique de la convention collective. Un organisme administratif, gene­
ralement appelć Commission des relations de travail, statue sur les litiges
affćrents ,a la mise en place et au fonctionnement de cette mecanique
de negociation collective.

Il faut bien comprendre qu'au Canada, l'accord d'entreprise est la
raison d'ćtre meme du systeme de rappor ts collectifs cristallise dans nos
Codes du travaiI. Sauf peut-ćtre l'exception de comites de santć et de
securitć du travail", nos lois ne pr ćvoient pas d'institutions r epresenta­
tives du personnel alternatives ou complćmentaires a la relation directe
employeur-syndicat.

Sur un autre plan, les nćgociations collectives sectorielles ou de
branche, dans les quelques cas ou elles existent8, font figure d'ćpiphćno-

4 En particulicr, le parlemcnt Iedśral, s'msplrant de lois britanniques adcp.ecs
en 1871, ad optait I'annee surverite !'Acie concernant fes associations ouvrieres, 1872,
S.C., c. 30 et !'Acie pour rn1<ender la Lai crimineIIe relative a Ja vio/ence, a Ja
menace et aux molestations, 1872, S.C., c. 31.

5 La prindpale de ces !ols ful, au niveau federal, la Lai des enquetes en ma­
tiere de differends industriels, 1909, S.C., c. 20.

6 Young v. C.N.R., (1931] A.C. 83 (Conseil Prive).
7 Ainsi, p. ex., la Lei sut la sanie et la securite cłu Quebec, L.R.Q., c. S-2. l

prevoit la mise en place de tels cornites pc1ritaires dans les etab!issements de plus
de vingt (20) trc:vc1illeurs appc1rtenant a des categories designees par reglement
tart. 225 ss.).

8 De telles negociaticns de branche existent d,ms des secteurs particuliers com­
me, p. ex., le batirncnt. Au Quebec, un regimc lega! particu:ier regit !es rapports
collectifs dans cette industrie. Voir la Loi sur fes relations cle travaiJ, Ja iormation
professionneIIe et ia geslion cle Ja main cl'oeuvre dans !'industrie de Ja constrnction,
L.R.Q., c. R-20. De meme, les ::ondHions de travail des salaries des secteurs publi:::
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mene des negociations collectives au niveau de l'entreprise, et non
l'inverse. La description du rćgime juridique des accords d'entreprise
passe donc nćcessair ement par un rappel succint des grands parametres
de ce systeme de rapports collectifs, essentiellement axć sur l'entreprise.
Avant d'aborder la question du contenu des accords d'entreprise, nous
verrons donc ,a travers une breve description de ses modes d'ćlaboration
et de sanction quelle est la nature juridique de l'accord d'entreprise.

I. LA NATURE JURIDIQUE DE L'ACCORD

Le mode d'ćlaboration de l'accord d'entreprise est tributaire de la
conception de la Iiber te syndicale que vćhicule ce modele de rapports
collectifs, conception qui est elle-rneme conditionnće par les objectifs
inscrits dans I'ćconomie generale de la lćgislation pertinente9.

A. SON ELABORATION

L'accord d'entreprise en droit canadien se veut certes un mode pri­
vilćgić de dćtermination de conditions de travail ćquitables pour les
travailleurs concerries, mais ógalement un facteur de stabilitć, d'ćquilibre
et de paix sociale dans l'entreprise. A cette fin, il ne peut intervenir que
sous l'ćgide d'une institution syndicale reprćsentative a I'ćchelle de
l'entreprise. Source de droits, cette representativitć est egalement pour
le syndicat une source de responsabilites tant a l'egard de chacun des
membres de cette collectivitć de salaries, qu'a l'ćgard de l'employeur
avec lequel interviendra, le cas echeant, un tel accord d'entreprise.

1. Les interlocuteurs

D'un cótć de la table de nćgociation, on retrouvera, a I'evidence,
l'employeur, personne physique ou morale, proprićtaire et gestionnaire

et parapubl ic sont-elles determinóes par voie de nóqociattons centr al isćes. Voir
a cet egard I'etude de J. Ca d ie u x et J. Ber n ie r, Le reqittie de relations
de travail dans le secteur public de certains pays itidust riclises, Secretariat !du
Conseil du Treser, Ouebec 1985.

9 Il est intśr esssnt de lire, a cet egard, le rapport d'une commission d'enquete
Ićderale (Commission VJoods), cxpcsant le fruit de nombreuses recherches et con­
sultations menćcs a la fin des annecs eo sur I'ćvolution des releti ons industrieiles
au Canada: Rapport. de J'ćquipe specialisee en relations cle travail, Imprimeur de
le Reine, Oltava 1968.
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de l'entreprise. Il sera appele a nćgocier un accord applicable a l'ensemble
des salaries a son emploi!", ou encore a une partie de cette main d'oeuvre.
L'ćtendue de l'aire d'application de I'accord ćven tuel, ou „unite de nćgo­
ciation", sera fixee, au cas de desaccord entre l'employeur et le ou les
syndicats concernćs, sur la base de criter es jurisprudentiels, par une
Commission des relations de travail11. Les unitćs de nćgociation seront
circonscrites, de cas echeant, sur des bases gćographiques, organisation­
nelles ou occupationnelles. La deterrnination de I'unitć ou des unitćs
de nćgociation approprićes n'intervient que comme accessoire a une ou
plusieurs demandes d'accrćditation prćsentćes par autant de syndicats
desireux de nćgocier un accord d'entreprise avec cet employeur.

Pour prćtendre au droit nćgocier un tel accord au bćnćfice de la
totalitć ou d'un segment de la main d'oeuvre d'un employeur, un syndicat
doit, soit etre reconnu volontairement par l'employeur comme ćtant un
interlocuteur valide12, soit, gćneralement obtenir une accrćditation , Pour
ce faire, il lui faut etablir, aupres d'une Commission des relations de
travail, qu'il groupe ou recoit l'appui de la majoritć absolue des salaries
vises par sa requete". Il doit aussi ćtablir que ce groupe constitue une
unite de nćgociation appropriee, soit parce que l'employeur le r econnait
comme telle, ou, ,a dćfaut d'un tel accord, selon la dćcision de la Corn­
mission, en fonction des criteres per tinents-+. S'il rencontre ces deux
exigences, ce syndicat se verra reconnaitre, sous I'autoritć de la Commis­
sion, le statut de reprćsentant exclusif de tous les salaries actuels et
futurs oeuvrant au sein de cette unitó de nćgociation. Son accrćditation

10 Le concept de „salarie" a un contenu juridique spćcif ique. Ce terme est
usuellement dćfln t dans les textes leg,islatifs pertinents afin d'exclure de sa com­
prehension le personnel de direction et de ma itr ise.

11 R. Lem o y en e, La determination de l'unite de negiciation appropriee, .Re­
vue de droit du travail" 1973, p. 257.

12 Sous le Code du tr avail du Quebec, cetle reconnaissance volontaire n'est
pas prćvue, tous les syndicats devant, pour rieq ocier une convention collective,
obtenir une accrćditation formelle. Le statut du syndicat simplement re connu peut,
selon !es legislations, etre plus precaire ąue celui de l' association formellement
accreditee.

13 Cette ve.rification des effectifs syndicaux se fait, en princ1ipe, a la dale
de la reąuete, par simple calcu! du nombre de formules d'adhesion. Un scrutin
ne sera generalerr:ent decret,e que dans !es cas litigieux. Notons que l'employeur
n'a pas le statut de partie interessee pour intervenir dans ,cette partie de l'enquete
qui a trait a la representativite cu ou des reąuerants. Voir Bibeault c. McCaffrey,
[1984] 1 R.C.S. 176 (Cour supreme).

14 Sur la nature et les fondements de ces dro'its du syndicat requerant et sur
la ąuestion du role et des pouvoirs de la Commission a cet egard, voir Asso­
c:iation inlernationale cles commis cłu cletail, loca] 486, v. Commission cles relations

• clę lravajl du Quebec, [1971) R.C.S., 1043 (Cour supreme).
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a ce titre emporte une prćsomption irrefragable de reprćsen tativitć
a l'ćgard de cette collectivitć, f'ondee sur le principe de la ma joritć
absolue. Cette accreditation, et la legitimitć qui en decoule, ne pourront
ćtre contestćs qu'a des mornents bien circonscrits.

Du Iait de son accrćditation, le syndicat cessera de ri'etre qu'un simple
regroupement volontaire d'individus pour devenir une vćritable insti­
tution representative du personnel15. S'il nćglige ou ne parvient pas
a negocier u.n accord cl'entreprise en temps utile, son accrćditation pourra
etre remise en cause. S'il conclut un tel accord, lequel doit etr e a durće
fixe, son accrćditation ne pourra etr e contestee que pendant une breve
pćriode avant que s'amorce le processus de renouvellement de cet accord.
A ces ópoques, s'il ne jouit plus de I'appui de la majoritć, ce syridicat
pourra voir son accreditation rćvoquee. Il pourra alors, le cas ecl.ćant,
etr e rernplace par un autre syndicat qui aura obtenu I'appui de la
majoritć. S'il n'est pas conteste, il verra son accrćditaticn rcconduite
tacitement.

Face a l'employeur, on retrouvera clone a la table de nćgociation un
seul syndicat. Celui-ci est investi, du fait de son caractere major itaire
constatć par I'accrćditation, du pouvoir et du devoir de r epresen ter tous
les salaries de I'unitó de nćgociation qu'ils en soient mernbres ou non.

Dans cette perspective, le droit d'association, liber tć individuell e,
est oriente vers un choix collectif, par application de la regle de la rr.a­
JOrite. Co droit et l'integrite de ce choix font l'objet de multiples pro­
tections legales16. Ainsi, toute mesure disciplinaire ou administrative que
pourrait prendre l'employeur, du fait de l'exercice par un salarie des
droits que lui reconnait le Code du travail, sera consi.c'eree comme ill€­
gale et sera annulee. Le fardcau de preuve du salar1e sera grandement
alleg,e par l'inclusion de pr,esomptions legaks infer,ees de la juxtaposition
de la preuve de l'exercice d'un droit et de celle de la 1nesure proscrite
dans le contexte de l'exercice de ce droit17. De meme feront l'objet de

15 Ce pouvorir c.'.e rep1ć:cnt,1tion s'en?rce, 1ind,2pendumme11t de la volonte des
individus, tant oue n'a pas e'e dfircent revoquee cette accreditation. Voir Syndical
catho!ique des cmplcy,h c!e mag,sins cle Qu"bec inc. v. La Compagnie Paquet Ltee,
[1059] R.C.S., 2C6 (Cour supreme).

1'6 Voir ,,omrre excn,plcs de l'interpretafion large de la portee de ces pro­
teotions R. v. Bus!mell Corp::>ratinn, [1076] 67 D.L R. (2d) 5~8 (Ccur supremo). ainsi
que Adam v. Dani?I Roy Ltee [t983] 1 R.C.S., C33 (Com supreme). Voir genera­
lerr.cnt sur cettc q12estic,n de l1interprćt.:1tion la.r'gf.) st tfleologique de la Ifgislatior~
GU trava1l. Bcirery and Confeclio;:ery '\'Vorkers InlernationoJ Union of America
v. WhUc Lunch Ltcl, [l966] R.C.S. 282 (Cour supremo).

17 En appli,ation du Code du tra.vail du Quebec, voir sur cette question de
l'etablissoment et du renvenement de la presomption legale, Lafrance v. Commercial
Photo Service inc., [1980] 1 R.C.S., 53G (Cour supremo) et Hilton Quebec Ltd. v. For­
tin, [1980] 1 R.C.S. s,rn (Cour supreme).
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sanctions toutes formes de contraintes ou d'entraves Iiees a l'exercice de
ces droits.

Il est par ailleurs expressćmen t prohibć que l'employeur s'ingere
de quelque facon que ce soit dans la formation ou les activitćs d'un
syndicat. La preuve du non respect de cette obligation fait obstacle
a l'accreditation ou entraine la dechćance des drosts du syndicat accrć­
dite18.

La mise en place d'un accord d'entreprise passe donc par le choix
major,itaire d'une collectivite d·e salaries donnće qui confie, cle ce fait et
par l'ef.fet de la łoi, a un interlocuteur syndical unique, un monopole
de reprćsentation.

2. Le processus

L'accrćditation entraine l'obligation pour l'employeur en cause de
reconnaitre la legitimite de ce syndicat comme seul reprćsentant de tous
les salaries de I'unitó de negociation. Avec ce syndicat, il doit entre­
.prendre et poursuivre, avec dihgence et bonn e foi, des nćgociations 'en
vue de la conclusion d'une convention collective.

L'obligation de reconnaitre implique le fait d'accepter de rencontrer
les representants dument mandatós du syndicat et de recevoir leurs
reprćsentations, Elle implique egalement la prohibition de toute tentative
de miner I'action de ce syndicat comme, par exemple, le fait de recher­
cher des negociations directes avec les sal arićs en cause. Aux ćtapes
prćalables et pendant les phases initiales de la nćgociation, le maintien
status quo des conditions de travail est garanti par la łoi.

L'obligation de negccier n'emporte pas l'obligation de conclure un
accord d'entreprise19. Elle implique la consideration diligente et loyale
des propositions respectives des parties et la recherche eri commun d'un
compromis. Le champ du negociable est ouvert et non dćfini par la łoi:
tout ce qui n'est pas contraire a. l'ordre public ou prohibe par la łoi peut
ótre porte a l'ordre du jour des negociationsw.

18 A Co te, Les pratiques interdites: J'ingerence et J'entrave de J'employeur
dans la iornict ion et les cctlvites d'une association de soiories, [in.] N. Ma 11 et te
(ed.), La.. qesl ion des relations de travai/ au Quebec, McGraw-Hill, Montreal 1980,
pp. 159 SS.

19 Synclicct canadien cle la fonction pub!ique v. Commission cles Relations de
T'tavai! de lu Nouvelte-Ecosse, [1983] '2 R.C.S., 311 (Cour supremę).

20 Voir qeneralemont F. Mor i n, La neqociat ioti collective cle boune fai, [in:]
La nćgocia!ion coilective en question, R2pport du XIeme Congres de l'Ecole des
Relations Industrielles de l'Univcrsite de Montreel, 1980, pp. 124 ss.; D. D. Carter,
T ile Duty to Bergain in Goocl Feith: Does-it A/fee/ the Content of Bargaining'-',
Jin:] K. P. Swa n n, K. E. S w i n to n, Studies in Labour Law, Butterworth, To­
ronto 1983, pp. 35 ss.
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En cours de route, I'in tervention de conciliateurs et de mćdiateurs
peut etr-e .. requise par _ l'une ou l'autre des par ties, et parfois mćme
imposće par les pouvoirs publics. Il est par ailleurs toujours loisible aux
parties de s'entendre pour deferer leur differend a I'arbitrage d'un tiers
qu'elles peuvent choisir et dont la dćcision finale et executoire tiendra
Iieu de .conven tion collective. S'agissant d'une premierę nćgociation col­
lective pour un groupe de salarićs, il sera merne possible, adveriant le
blocage de la nćgociation, qu'un tel arbitrage du contenu d'une premiero
convention collective soit imposć par I'autoritó adrninistrative compe­
tente.

Le rćgirne juridique de la greve s'insere ćtroitement et essentielle­
ment dans la prcblćmatique de la negociation de l'accord d'entreprise.
En pr:iJncipe, la greve est interdite en droit du travail canadien, sauf
en Ionction .et dans le cadre de la nćgcciation d'un accord d'enfreprise21.
Le droit de greve est apprehendć comme un droit syndical et non cornme
un droit individuel22. C'est le syndicat qui acquiert, comme corollaire de
sa representativitć constatće et reconnue, le droit de faire greve. Il assumc
le contróle et, a cer tains egards, la responsabilitó de son usage23. Ce droit
ne li!li1 est reconnu qu'a l'appui de ses revendications professionnelles,
face :,a l'employeur avec lequel il poursuit, dans le cadre de la łoi, une
negociation eollective. Le droit de lock-out apparait, dans la mćme pcr­
spective, comme le pendant naturel et necessaire du droit de greve et
est i:econnu- comme tel. .

Au terme de la phase des nćgociations, assor tie ou non de l'inter­
vention .de tiers et de l'usage des moyens de pressión eccnomique legaux,
in"tervient-donc, du rnoins l'esjJere-t-on, un accord d'entreprise ou, le
cas echeant, une decision en tenant lieu. Cet accord doit etre ecrit, global
et circonscrit dans le temps. La convention collective est en effet a duree
fixe, ne potivant generalement exceder une dur,ee de trois • (3) ans. Son
entree en vigueur implique, en principe, une obligati.on legale· de paix
industrielle pendant toute sa duree.

;:.; '2ł La Cour §'i.ipreine a la mc1joritć, deciduit que la prote:tion constitutionnelh,
de.da librte d'assoc1i11tion consacree a !'art. 2d de la Charte canadienne des droits
et .. /ibertes .pe •-\ 982,; ,r,e s'elJ?nd pas., en corollaire, au droit de greve, Re. Public
~ery.j1,1;.,Empjoye!') He.J.alions Act (Alberta), [) 987] 1 R.C.S. 313; AIJiance de la Fonc •
li~n·· Publique • d~z Canacla v. La Reine, [1987] 1 R.CS. 424 et GouvernemeM de Ja
Saskachewan ,/. Cyncl1cct c.'e;- de!ail/ants, grossistes et magasins ii rayons, seciicns
iuc0Je·s'.s-41r_·1,9@, 635 et 955, [1987] 1 R.C.S. 460.

22 P. V erg e, Le r/roit cie greve: for.dements el limi/e.,, !'::ditions· Yvon B!ais,
Cowansville 1985.

23 A titre d'illustration cl'une situation au la rcspcnsabilite delictuelle d'un syn­
dicat . ac •ete e.ngagee • siJHe ···a. une greve illegale, voi.r Gaspe Copp2r Mines Ltcl.
v. Melallurgistes Unis d'Amerique, [1970] R.C.S. 362 (Cour supreme).
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Plus qu'un mode de deterrnination des conditions de travail, l'accord
d'entreprise se veut clone un facteur de stabilite et une garantie de
paix sociale dans l'entreprise. Intervenu a l'initiative et sous la respon­
sabilitć d'un seul syndicat tirant sa lćgitimitć de son caractere majori­
taire a lćchelle de son aire d'application, cet accord d'entreprise voit son
rćgime juridique conditionnć largement par les memes considerations,

B. SA SANCTION

Conventionnel dans son mode d'ćlaboration, l'accord d'entreprise a,
par l'effet de la łoi, une ver itable portće reglementaire a I'echelle de
l'entreprise en cause. La sanction de son application et son interpreta­
tion sont confićes, sous l'ćgide de ses parties signataires, a une juri­
diction particuliere et exclusive, crćće par la łoi a ces seules fins.

1. La portće

Nous avons vu que la portće temporelle de nos conventions collec­
tives est prćdeterrninee, fixe et limitće. Ayant pose que la łoi ne deter­
mine et ne limite pas a priori leur contenu, nous traiterons plus avant
de la question de la teneur usuelle de ces accords d'entreprise. Nous
avons vu, enfin, que l'usage des moyens de pression economique est en
generał proscrit pendant la vie de ces en ten tes.

L'expression consacrće veut que la convention collective soit consi­
deree comme une veritable „łoi des parties", opposable, a l'echelle de
I'unite de nćgociation, a tous les salaries actuels et futurs auxquels elle
est susceptible de s'appliquer, indćpendammen t qu'ils soient membres
ou non du syndicat signataire24. Celui-ci, rappelons-le, represente ren­
semble des salarićs en cause du fait qu'il ait ete reconnu comme majo­
ritaire a I'ćchelle de cot ensemble.

Non seulement la conven+ion collective lie-t-elle tous ces salarićs,
mais elle les lie entier ement. Elle diete le rćgime de travail, au sens
large du terme, qui est legalement applicable au sein de I'unitć de nego­
ciation. Son contenu n'a pas seule valeur de minimum sur lequel une
relation contractuelle individualisee peut se construire, entre l'emplo­
yeur et chacun des salaries qui y sont assujettis, par le bia,i; • d'un
contrat individuel de travail auquel elle serait integrće par reference.
Il ne s'agit pas d'un simple accord-cadre.

24 B. L. De 11, The Lega/ Status of Collect ive Agreements, Industrial Relations
Center, Queens University, Kingston 1970.
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La Cour supremę du Canada a affirrne et rćitćrć qu'en contexte
de convention collective, du moins sur les objets qu'elle vise, la liber te
contractuelle entre l'employeur et les salarićs assujettis est abrogee'",
Le monopole du syndicat, comme agent negociateur. est entier, tant
a; l'egard de ses membres qu'a l'egard des autres salaries qu'il a le
mandat lega! de reprćsenter. L'accord d'entreprise dicte les conditions
de travail qui doivent etre effectivement appliqućes a l'echelle de son
champ d'application, toute entente particuliere intervenant en dehors
de son cadre etant en principe nulle et inopposable.

La categorie juridique du contrat individuel de travail s'estompe
alors, au point de disparaitre virtuellement. La ou cette affirmation
trouve sa dćmonstration la plus óloquente, c'est lorsqu'on consider e le
mode original et spćcifique cree par la lćgislation pour la sanction des
droits et obligations qui sont codifies dans I'accord d'entreprise.

Avant de ce faire, il est une autre dimension de la por tće de l'accord
d'entreprise qui merjte une breve mention. Cet accord, de meme que
ce qui le sous-tend, echappe ,a la regle civiliste de l'effet relatif des
contrats, pour se greffer a l'entreprise elle-mćme et la suivre, de plein
droit, au-dela de ses mutations, dernembremen ts ou autres vicissitudes,

2. Le forum

La solution de toute mesentente relative a I'interprćtation, a l'appli­
cation ou a la violation de la convention collective est confiće, de Iacon
exclusive, a ce veritable tribunal statutaire que constitue l'arbitre des
griefs28. Seul il pourra connaitre de ces litiges et ses sen ten ces seron t
finales et sans appel27. Les autres tribunaux civils ou spćcialises dćcli­
neront juridiction si tant est qu'un droit rćclamć tire sa source dans
une convention collective28.

z. Voir la dćcison dans l'affaire Paquet, Joe. cit. supra, note 15; aussi, McGavin
Toastmaster Lid. v . .Ainscough, [1976) 1 R.C.S. 718 (Cour supremę).

18 Port-Arthur Shipbuilding Co. v . .Arthurs, [1969] R.C.S. 85 (Cour supremo}. Voir
qćnćralerrient sur l'arbitrage des griefs, F. Mor i n et R. BI o u i n, Arbitrage des
qtie!s, Editions Yvon Blais, Cowansville 1986; D. J. M. Br o w n, D. M. Beatty,
Canadian Labour Arbitration, 2e~1e ed., Canada Law Book Ltd., Agincourt 1984;
E. E. Pa Im er, Collective Agreement Arbitration in Canada, 2eme ćd., Butter­
worth, Toronto 1983.

n Il en est ainsi, sous rćserve de la possibilite de contróle judiciaire pour des
motifs comme le defaut ou l'exces de juridiction, ou encore l'abus de pouvoir ou
J'erreur „ma.nifestement der alsonnable". Voir Syndicat des proiesseurs du College
de Levis-Louzoti v. CEGEP de !..evis-Lauzon, [ 1985] I R.CS. 596 (Cour supremę}:
Praterniie des policiers de la Cornrnunoure urbaine de Montreal v. Communuuż e
urbaine de Mon/real, (1935) 2 R.CS. 74 (Cour supremę).

u Generai Motors of Canada Ltd. v. Brunet, [1977] 2 R.C.S. 537 (Cour supre-
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Cet arbitre de griefs n'est pas un magistrat de carnere ni. 'un Jon-­
ctionnaire de l'administration. C'est generalernent un specialiste des
relations du travail, pas necessairement un juriste, qui est percu comme
jouissant d'une crćdibilitó dans le milieu eoncerne, du fait de son exper­
tise, de son intćgritć et de son impartialitć. Les parties, employeur et syn­
dicat, peuvent et doivent s'entendre sur le choix de leur a-rbitre. Ce n'est
qu'a dćfaut de telle entente qu'un arbitre sera designie d'office a partir de
Iistes d'arbitres genćralement ćlaborćes par les acteurs sociaux.

La saisine de l'arbitre appartient en principe aux parties a la con­
vention collective, soit I'ernployeur et le syndicat., Le salarić -ne se voit
pas reconnaitre dacces direct . ,a cette instance specialisee, qui seule
a compćtence pour statuer sur les litiges qui le concernent en matiere
d'interprćtation, d'application .ou de violation de la convention collectiva
qui le rćgit, On prendra la mesure de cette autre dimcnsion du· mono­
pole syndical de representation en considerant, ci-dessous, 1-a naturo et
l'importance des objets generalernent vises par ces accords d'entreprise.

Precisons, au prćalable, que st le syndicat contróle en grande partie
I'acces a l'arbitrage des griefs, notre droit a cristallisś a ceź egard, une
obligation concomitante de reprćsentation juste et adequate de tous Ies
salaries de I'unitó de negociation, qu'ils soient membres ou non de ce
syndicat29• Il s'agit donc non seulement d'un pouvoir, mais encore d'un
devoir qui doit, sous peine de sanctions, etre exerce sans arbitraire,
negligence, mauvaise foi ou discrimihation.

En contrepartie de cette mission qui lui incombe de representer
sans distinction tous les salaries de l'unite de negociation, tant pour 1a
negociation que pour l'execution de l'accord collectif, notre droit recon­
nait d'emblee qu'il est normal que tous les salarieś concernes contri­
buent egalement a soutenir financierement le syndicat accr-edit~3o_

Ayant ainsi esquisse a gros traits le mocie d'elaboration et la' porte'e
juridique de l'accord d'entreprise en droit canadien, il . convie11t d'en
dećrire succintemen,t le contenu type. •• •

.mo); Shell Cancda Ltd. v. Travailleurs Unis clu ]fetrole du Ccinacia !ocal 1~ [f980j
2 R.CS. J81 (Cour suprcme); St.-Anne Nackowick Pulp and .Paper 'Co. Ud. v. Syn­
dicat canadien de., . travailleurs du papier, section .locale "219, '(19813] 1 R.C.S. • 704
(Cour supreme).

rn La Cui!de de la mcuine marchancle v. Gcgnon, [1984] R:C.S. 5C9 (Cour • śu­
prerr12); voir generalement J. - D. Gag n o n, Le devoh de -representation des 'asso­
ciations de salariiŹ.s en droil canacUen et quebecois, [1981.], ,.Rev-ue du B~1.rrnau'', 639;
M. Z w ur st, The Duły ot fair Representalion: Individu-al Rights in ·the Collective
Bargaining Process, [1982] ,,McGm Law Journal", 59.

20 La legaWe d'une clause cle ·prec:ompte synclica! dans une con vention ·collee:Hve
a ete confirmee par la Cour sup;·eme dans l'affaire Paquet, Joe. cit. supra, note 15.
Au. Qrn§bec, ce precompte est maintenant inscrit au• Code du , trcrvail (art 47).
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Avant de tenter de cerner le contenu de l'accord collectif d'entre­
prise, il importe d'en preciser l'objet. La notion meme de „condition
de travail" a connu une telle evolution au cours des ans qu'il devient
parfois difficile d'en tracer les contours avec certitude, d'autant plus
qu'elle ne fait l'objet d'aucune def'inition prćcise dans les textes. C'est
donc davantage a la pratique de la convention collective et a la juris­
prudence qu'il convient de s'en remettre pour saisir le sens et la portće
de cette evolution.

Des l'origine, il fut reconnu rapidement que l'expression „conditions
dE:1 travail" visait non seulement les conditions physiques de travail,
mais egalement certains ćlernents de la contrepartie de la prestation de
travail tels que le salaire et la durće du travail. Le debat jucliciairc
devint plus important lorsque s'est posće la question de savoir si pouvait
constituer une condition de travail, une disposition d'une convention
collective qui ferait obligation aux salarićs de contribuer Iinancierement
aux activitćs du syndicat comme condition de maintien de leur emploi.
Certains preteridaient en effet qu'en ce cas, il s'agissait plutót de condi­
tions d'emploi, lesquelles devaient etre considćrćes comme distinctes des
conditions de travail et, donc, ultra vires de l'objet de la convention col­
lective. Mais la Cour supremo devait trancher dans un sens opposó de
telle sorte que, depuis cet arrćt demeure- celebrę, la notion de conditions
de travail devait faire l'objet, aussi bien de la part des parties que des
tribunaux, d'une interpretation de plus en plus large31.

En fait, ce qui caracter ise la notion de conditions de travail, c'est la
souplesse ćtonnante dont elle a fait preuve au cours des ans pour prendre
en compte la diversitć des situations de travail qui se posent dans l'entre­
prise et pour s'adapter aux conditions changeantes imposees par le pro­
gres technique et I'evolution de la conjoncture economique32.

En tout etat de cause, on peut dire que la convention collective con­
clue sur la base de l'entreprise ou de I'etablissernent est devenue, par
I'ćtendue de son contenu, une veritablc charte du travail.

Pour des raisons de commoditó de I'exposć, on peut considerer que

ai Loc. cit. supra, note 15.
32 Pour un aperc;u de la remarqua ble diver sitć de la production conventionnelle,

voir, p. ex.: C:onditions de lravail cont enues dans les conventions au Quebec, centre
de recherche et de statistique sur le marchć du travail, Ministero du travail, Que­
bec 1985.
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l'accord d'entreprise de type nord-americain, tel qu'il se pratique au
Quebec et au Canada, contient deux grandes categories de dispositions:
celles qui definissent les avantages substantifs, aussi bien pour le salar ie
que pour le syndicat qui le represente, et celles qui ont pour objet d'en­
cadrer la direction des entreprises en matiere d'exercice du pouvoir dis­
ciplinaire, d'allocation des ressources humaines et d'organisation du
travail.

A. LES AVANTAGES SUBSTANTIFS

Si la convention collective a ćtć percue historiquement comme un
instrument de reglernentation des conditions de travail, elle cornporte
egalement des ćlements qui mettent en ćvidence son caractere contractuel,
en ce qu'elle definit les rapports entre les par ties signataires, l'employeur
et le syndicat en tant que telles. A ce double titre, elle procure des avan­
tages au salarie, en contrepartie de sa prestation de travail, et au syndicat,
en sa qualitó de rcpresentant exclusif de l'ensemble ou d'une partie des
salaries de l'entreprise.

1. Pour les salarićs

Comme il a ete expliquó plus haut, I'accord d'entreprise a un tel
statut, a cause precisóment du monopole reconnu au syndicat major itaire
qu'il agit comrne instrument de rćglementation des conditions de travail
dans l'entreprise, et de Iacon telle que les conditions qu'il dćfinit ne
constituont pas des minima, mais sont veritablement les conditions effec­
tives de travail dont l'employeur ne saurait deroger, mćme a. la hausse.
En ce sens, l'accord d'entreprise dćtermine, de manier e „efficace", les
tenues de la relation individuelle de travail. Il ne saurait donc exister de
contrat individuel qui s'ćcarte de facon valide des coriditions prescrites
par la convention collective. En ce sens, nul ne s'etonnera que celle-ci
ait un contenu large et „comprehensif" qui englobe une multitude de
conditions de travail.

Depuis les origines, la convention collective a servi a. determiner la
remuneration et la duree du travail. Toutefois, au fil des ans, la rnethode
s'est affinee et les dispositions pertinentes sont devenues de plus en plus
complexes.

En effet, au dela des modeles les plus sirnples qui definisseni un taux
horaire (au, parfois encore, un taux a la piece), on retrouve des accords
d'entreprise qui elatorent des echelles salariales et des rythmes de pro­
gression tels qu'ils constituent le profil ou la structure de base d'un
vfritable plan de carriere du salarie dans l'entreprise.
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A cette rómunćration de base, s'ajoutent souvent des primes de toutes
sortes, dont les conditions d'attribution sont bien prćcisćes a l'accord:
primes d'ćquipe, prime de travail de nuit, prime de salissure, prime de
risque (vg. travaux en hauteur), prime ,a l'anciennete, (vg. apres dix ans),
prime a I'ćloignement (vg. travaux dans les rćgions nordiques), prime au
rendement, prime a la productivitć.

En cornplement s'inscrivent les dispositions relatives a la duree du
travail: semaine et journee normale de travail, conges ferićs et sociaux.
A cet egard, la convention collective intervient, de plus en plus, pour
de terrniner I'amćnagernent du temps travail, c'est-a-dire non seulement
la duree de la journee ou de la semaine de travail, mais les modalites
selon lesquelles seront rćparties les heures travaillćes dans la semaines
ou dans le mois. C'est ici que l'accord d'entreprise joue un role de pre­
mier plan, lorsqu'il est question d'introduire ces nouveaux mode d'ame­
nagement du temps de travail que sont la semaine comprimće, d'une part,
et l'horaire flexible, d'autre part. La convention collective dófinira alors
les plages fixes et les plages variables et les modalites selon lesquelles
les salaries pourront utiliser les crćdits d'heures positifs ou compenser
les credits d'heures negatifs".

Les vacances annuelles font aussi I'objet de dispositions particu­
Iieres, Les congćs annuels prćvus statutairement par le legislateur con­
stituant vraiment ce qu'il convient d'appeler un minimum, c'est l'accord
d'entreprise qui definit en pratique la durće des vacances, laquelle
s'accroit avec l'anciennetć du salarie dans l'entreprise et varie de deux
a cinq semaines. Les salaries les plus anciens jouissent gćneralernent
d'une priorite de choix quant ,a la pćriode ou ils bćneficieront de leurs
vacances. L'etalement des vacances annuelles est ainsi une pratique
depuis longtemps bien etablie au Canada.

Historiquement, la convention collective de travail a jouć un role
important dans l'elaboration et la mise en oeuvre de diverses mesures
de securitó sociale pour le bien-etre des travailleurs et des travailleuses.
Pendant longtemps, c'est-a-dire [usqu'apres la seconde guerre mondiale,
la convention collective a, en quelque sorte, jouć un role suppletif en
cette matier e, en l'absence de rćgimes publics. A cet ćgard, ,a l'instigation
des syndicats, la convention collective a ete le prćcurseur des rćgimes
publics d'assurance-hospitalisation, d'assurance-santć, et des rćgimes de
retraite ou d'invalidite34.

23 L'amencgement ces lemps de travail: l'horaire variab/e et Ja semaine com­
pi imee, Rapport du XXIX•0me Conqres des Relations Industrielles de l'Universitć
Laval, 1974.

•31 La le qislation relative a l"indemnisation des accidentes du travail s'etait ce­
pendant developpće des le debut du siecle. Voir a ce sujet K. Lip pe 1, Le droit
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Depuis la mise sur pied l'Etat de nombreux programmes de sćcurite
sociale, notamment, a partir des annćes '6035, l'assurance-hospitalisation,
I'assurance-sante, les rćgimes de rentes de retraite ou d'invaliditć, la
convention collective n'en a pas moins continuś d'occuper une place
importante dans ce domaine en maintenant de nombreux rćgimes com­
plementaires de securite sociale. Ces rćgirnes prćvoient des protections
supplćmentaires en matier e de santć, de soins dentaires, de meme que
des rćgimes complćmentaires de retraite, d'assurance salaire, dinvalidite
a long terme, de congć de maternitó et bien d'autres encore, qui viennent
soit complćter, soit bonifier les mesures deja prevues dans les regimes
publics.

La plupart de ces rćgirnes conventionnels sont contributifs, le cout
des primes ćtant, le plus souvent, partage en parts ćgales entre le salarie
et l'employeur.

Par ailleurs, une des grandes difficultćs qu'il convient de souligner
au niveau de la mise en oeuvre de ces programmes complćmentair es,
est celle de leur non transfćrabilitć, a cause du caractere tres dćcentralise
de ce rćgime de convention collective36. Le problerne revćt une particu­
Iier e gravitć dans le cas des caisses de ratraite fondees sur le principe de
la capitalisaticn, le salarde qui quitte l'entreprise se voyant, le plus souvent,
remettre le montant de ses contributions accumulćes au moment de son
dćpart, mais non la quote-part de l'employeur.

On trouvera aussi dans l'accord d'entreprise des dispositions visant
des objets aussi varies que le stationnement des voitures sur la proprićte
de l'entreprise ou les congó dits sociaux dont les salarićs pourront se
prćvaloir a l'occasion d'un mariage, d'un dćces, de la naissance ou de
l'adoption d'un enfant, ou encore a l'occasion d'un dćmenagement. Cer­
taines conventions reconnaitrons le droit a des congćs sans solde a diver­
ses fins: par exemple, des conges parentaux, ou encore des congćs pour
fins d'ćtudes ou de perfectionnement.

2. Pour le syndicat

Le syndicat accrćdite, c'est-a-diro celui qui s'est vu reconnaitre,
selon les modalitćs dćcr.ites prćcedemrnerit, le monopole de reprćsenta­
des acciderites du ttavail a une inclemnite: analyse hislorique et ciitique, Editions
Thćmis, Montreal 1 %6.

•35 Suite a uu amendemont constitutionel ln cornpetence du Parlement federal
pour legiferer en matiere d' assurance-chomage fut reconnue des 1940. Le Parlement
federal a ćtabli et gem un reghne contributif universel d'assurance-chomage. Voir
la Loi concernant J'assurance-chómage au Canacla, 1971, S.C. c. 48.

36 Des accords de transferabilite,. a certaines conditions, ant ete conclus dans
certains seclcurs d'activite, particulierement dans les secteurs public et para-public;
mais cela demeure un phenomene tres limite.
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tion d'un groupe donnć de salarićs dans l'entreprise, jouit deja de pre­
rogatives importantes qui dćcoulent de sa situation majoritaire. Mais
contrairement a ce qui est prćvu dans la lćgislation de plusieurs pays
europeens, les modalitćs de l'exercice de la fonction de reprćsentation
syndicale dans l'entreprise ne sont pas prevues au Code du travail.
L'accord d'entreprise sera le lieu tout designe pour rćgler ces questions.
On y trouvera habituellement tout en ensemble de dispositions, don t I'im­
portance variera en fonction de la taille de l'entreprise ou de I'etablis­
sement.

Au premier chef, le syndicat cherchera a consolider sa propre situation
dans l'entreprise, par l'inclusion dans I'accord, d'une clause dite de "secu­
ritć syndicale", laquelle comporte habituellement deux volets: l'un relatif
a I'adhćsion des salaries au syndicat, l'autre au prćcompte des cotisations
syndicales.

En effet, le developpement et la perpćtuation du syndicat dans I'entre­
prise pourront etre Iacilites pour une part par des clauses qui font obli­
gation a l'employeur de ne conserver a son emploi que les salaries qui
acceptent de devenir, ou de demeurer, memhres du syndicat pour la
durće de l'accord. Il existe toute une varićtć de telles clauses selon qu'elles
se font plus ou moins contraignantes quant aux salarićs qui doivent ainsi
adhćrer au syndicat. Elles vont de la clause dite de „maintien d'affilia­
tien", selon laquelle seuls les salarićs deja membres du syndical au
moment de la signature de l'accord doivent le demeurer, jusqu'a l'"ate­
lier ferrne", en vertu duquel l'employeur ne peut embaucher que des
salaries qui sont deja membres du syndicat, en passant par l"'atelier
syndical parfait", qui fait obligation a tous les salarićs de d'adhćrer au
syndicat comme condition du maintien de leur emploi et l"'atelier
syndical imparfait" qui rćserve cette obligation aux seuls futurs salaries
de l'entreprise. Ces clauses sont largernent rćpandues et elles s'inscri­
vent dans la logique de la conception de la Iibertć d'association ci-dessus
decrite et des objectifs du systeme. Elles sont le reflet d'un made
d'exercice de la libertó syndicale qui fait place a une certaine primautć
des droits collectifs sur les Iiber tes individuelles. La Iegalitó de telles
clauses est en principe reconnue. La lćgislation et la jurisprudence se
sont plutót attachees ,a en circonscrire les effets37.

A ces clauses relatives a I'adhesion des salarićs au syndicat accrćditć
dans l'entreprise, s'ajoutent les clauses de precompto des cotisations
syndicales en vertu desquelles l'employeur s'engage a pr-elever a la

37 Sur la portee et !es ef.fets de telles cl,rnses, vo1ir White v. Kuzich, [1951]
A.C. 585 (Conseil prive) et Seafwers International Union v. Stern, (1961] R.C.S. 682
(Cour supreme).
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source, sur la paie de chaque salarie, le montant de la cotisation syndi­
cale et a en faire remise au syndicat ,a chaque mois. La forme la plus
simple de ces clauses est celle du prćcompte syndical generalis{~ et obli­
gatoire en vertu de laquelle tout salarić compris dans I'unitć d'accrćdi­
tation, quil soit membre' ou non du syndicat, se voit retenir un montant
egal a la cotisation syndicale. Ce mode de securitć syndicale se veut le
reflet d'un compromis selen lequel chaque salaria demeure libre d'adhć­
rer ou non au syndicat mais doit contribuer financierement a son tonction­
nement etant denne que chacun bćnćficie des avantages nćgocićs par le
syndicat majoritaire. Au Quebec, ce prćcompte syndical obligatoire est
prćvu explicitement dans la łoi elle-merne de telle sorte qu'il n'a pas
a etre inclus dans l'accord d'entreprise pour etre operant'".

Seront aussi definis par l'accord le made de dćsignation et le nombre
de dćlegues syndicaux de móme que la quantitć et le mode d'attribution
de leurs heures de delógation. On prevoira les modalitćs de leur Iibć­
ration pour la participation aux diverses instances ou activites de Ieur
organisation syndicale. Le plus souvent, l'employeur s'engagera a mettre
un tableau d'affichage a la disposition du syndicat, et parfois, dans les
grandes entreprises, un local dont les modalitćs d'utilisation seront prć­
cisćes a l'accord. Plus rarement, le droit de tenir des rćunions syndicales
sur les Iieux de travail sera reconnu. De Iacon generale la convention
collective viendra encadrer, et souvent faciliter, la Iibertć d'action et d'ex­
pression du syndicat dans le milieu de travail.

En plus de definir les conditions de travail des salarićs de merne que
les conditions d'exercice de la fonction de reprćsentation du syndicat,
l'accord d'entreprise est aussi un instrument qui sert ,a encadrer et a li­
miter les droits de la direction dans la gestion quotidienne de l'entre­
prise.

"3 Art. 47 C.t. Ce type de clause s'est p.irticul.erement rćpandu apres qu'll eut
ete inscrit dans une dec.i.sion du juge Rand, ex-juge a la Cour supreme du Ca­
nada, dors qn'il qrissuit comme arbitre d'un dlfferend opposant la compagnie Ford
et un synd1cat represcntant certa.ins ce ses employ,es en 1946. Cette decision est
rcp:·oduite a C.C.H., Cancdinn Lnbour Law Reporter, vol. 1, par. 2150. La legalite
de cette clause fut rcconnue pa·r la Cour supreme dans !' arret Paquet, precite
(ncte 15). Aiors que le conlexte leg"! de l'espe:e le permettait, on a conteste,
sur la base de la Chllrte canadienne des drcits et libertes de 1982, la legalite d'um}
telle clause conventionnelle. La High Court cle ]'Ontario a decide que cette partie
du precompte syndical qui servait a finan·2er des activit,es autres que celles re­
liees aux nt'gociation.s colle:ctives, violait la liberte d'association des non-membres
,:mxqucls ·il foudrait reconnaitre un droit d'cp:ing-out proportionnel et consequent;
voir: Re Lavigne et Ontario Public Service Employees Union, [1986] 29 D.L.R.
(4th), 321.



Les accords d'entreprise au Canada

B. L'ENCADREMENT DES POUVOIRS DE LA r:IRECTION

21

Cette question des droits de la direction est une de celles qui retient
le plus l'attention des nćgociateurs lors de l'elaboration de l'accord. En
effet, selon la doctrine dominante, seul les pouvoirs ou les droits non
spćcifiquement limitćs par la convention collective appartiennent a titr e
exclusif ,a la direction de l'entreprise: c'est la these dite des droits resi­
duaires ou droits rćmanents'". Si les employeurs insistent pour faire
inclure dans la convention collective, une clause dite des „droits de la
direction", afin de prćciser les pouvoirs qui appartiennent exclusivement
a la direction de l'entreprise, le syndicat pour sa part cherche a intro­
duire dans I'accord plusieurs dispositions qui ont pour objet de limiter
ou d'encadrer ce qu'il appelle „l'arbitraire patronal".

Elles touchent plus spócialement l'exercice du pouvoir disciplinaire
de l'employeur, la gestion des ressources humaines et l'organisation du
travail.

1. Le pouvoir disciplinaire de l'employeur

Le premier lieu de cet „arbitraire patronal", c'est l'exercice du pou­
voir disciplinaire. Longtemps prćrogative exclusive du patron, Iondće
a la fois sur une certaine conception du contrat de travail et sur le droit
de proprietć, le pouvoir disciplinaire a, depuis, ete encadrć par le k,gis­
lateur de plusieurs pays. Mis a part certains textes relativement rćcen ts
visant a crćer un droit de recours a l'encontre d'un congediement fait
sans cause juste et suffisante ou pour des considćrations illćgales, le
pouvoir disciplinaire de l'employeur n'est pas autrement sncadrć que
par l'accord d'entreprise ou d'ótablissement, lorsqu'il existe-".

Les accords d'entreprise elaborent souvent une procedure que doit
respecter l'employeur, parfois sous peine de nullitć, lors de I'imposition
d'une mesure disciplinaire. Une telle procedurę implique, par exemple,
le droit a la presence du reprósentant syndical lors de toute entrevue
de nature disciplinair e. Souvent, l'employeur est assujetti a l'obligation
prćalable de spćcifier par ecrit les motifs a l'appui de la sanction, et d'en
aviser aussi bien le salaria que le syndicat. Le cas ócheant, l'ernployeur

39 Pour 1m exposó et une analyse critique de ces deux the scs, voir B. A. La n­
g i 1 ~ e, Equal Pott resiliip in Cancdian Labour Lnw, .. [1983] ,,Osgoode Hall Law
Journo.lu, 496.

40 P. V erg e, Ie contróle juriu'ictionnel du Jicende,nent, [198'.;], ,,Revue gene-
rale de droit", L!.09.
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ne sera pas adrnis ,a ajouter a ces motifs devant l'arbtre, au cas de
contesta tion.

C'est en effet l'arbitre qui sera appelć a verifier le bien-Iondć de
la sanction disciplinaire, si elle est contestee. La jurisprudence arbitrale
a tot fait d'etablir certaines regles fondamentales en la matiere+'. Ainsi,
l'employeur a le Iardeau de la preuve en matiere disciplinaire. La jur is­
prudence arbitr ale a par ailleurs elabore le principe de la gradation dans
l'exercice du pouvoir disciplinaire. Sauf faute lourde, on reconnaitra que
l'employeur ne peut congćdier sommairement le salarić au motif qu'il
a commis une simple lacune dans I'exćcution du contrat de travail. Mis
,a part le cas ou la faute est telle que la relation de confiance est irrćme­
diablement brisće, l'employeur devra donner au salar ie fautif l'occasion
de s'amender en lui imposant d'abord des sanctions moins severes. Il lui
servira des avertissements formels, suivis en cas de rćcidives, de sus­
pensions sans traitement d'une durće plus ou moins longue. Si l'individu
persiste dans ses comportements dćviants, alors seulement l'employeur
pourra valablement le congćdier.

On comprendra l'impact de cette doctrine de la gradation dans l'exer­
cice du pouvoir disciplinaire, en considćrant que l'arbitre a des pouvoirs
importants dans l'ćvaluation de la pertinence d'une mesure disciplinaire,
eu ćgard a la gravitć objective et subjective de l'acte reprochć, comptc
tenu de toutes les circonstances de l'affaire. Il a normalement le po_uvoir
de reviser la sanction imposee; il peut la maintenir ou l'annuler et ordon­
ner la rćintćgration effective du salarić injustement congćdić. Il peut
meme, le cas ćchćant, substituer toute sanction qu'il juge raisonnable,
compte tenu de toutes les circonstances de l'affaire.

Peu d'accords sont venus restreindre le pouvoir d'appreciation et
de revision de l'arbitre en enoncant un code de discipłme prćvoyant
des sanctions spócifiques pour des fautes donnćes. Par ailleurs, il est
assez frćquent de retrouver dans les accords collectifs des clauses qui
prćvoient que le dossier disciplinaire d'un salarić est expurgć s'il ne s'est
pas vu imposer d'autres mesures disciplinaires pendant une periode de
temps donnee, par exemple, une annee. L'employeur ne pourra plus
aHeguer ces fautes anterieures a l'appui d'une mesure disciplinaire plus
severe qu'il voudrait imposer a la lumiere de faits nouveaux.

L'accord d'entreprise sert donc de fondement ,a un contróle tres
elabore de l'exercice pouvoir disciplinaire de l'employeur, contr6le qui
est d'autant plus fort que les pouvoirs curatifs des arbitres de griefs
sont etendus et, surtout, souples puisqu'ils incluent non seulement la

41 Voir en particulier, C. D'A o ust, L. Lec 1 er c,, G. Trudeau, Les me­
sures disciplinaires: etude jurisprudentielle et doctrinale, ,,Monogra.phie", 13, Ecole
des Relations industrielles de l'Universite de Montreal, 1982.
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possibilitć d'annuler, effectivement, une mesure disciplinaire, mais encore
celle de lui substituer celle qu'ils jugent plus adćquate, compte tenu
des circonstances. Les pouvoirs des arbitres sont egalement fort etendus
en matiere d'organisation du travail, au plan de I'allocation des ressour­
ces humaines, puisque les conventions collectives, qui fondent Ieur juri­
diction, attachent beaucoup d'importance a ces elęments42•

2. La gestion des ressources humaines

A I'ćpoque du syndicalisme de metier, lorsque les associations syn­
dicales regroupaient les travailleurs sur la base de leur mćtier ou de
leur occupation, les syndicats oxercaient' souvent un contr óle direct sur
I'acces au marche du travail, sur la formation professionnelle et sur la
progression dans le metier. En effet, grace ,a la syndicalisation cornplete
de certains mćtiers et aux clauses dites d'atelier Ierrne, les syndicats
devenaient les pourvoyeurs de main-d'oeuvre aupres des employeurs qui
devaient s'en remettre a eux pour obtenir un personnel suffisamment
nombreux et qualifić. Les emploćs disponibles se trouvaien t donc reser­
ves aux salarićs dej,a membres des syndicats. De la tradition heritće des
compagnonnages, le syndicat conservait un droit de regard sur la for­
mation professionnelle par l'apprentissage et sur I'ćmission de ces permis
de travail qu'on appelait cartes de cornpetence. Par cet ensemble de
pratiques, les syndicats avaient un certain contróle sur la securite
d'emploi, sur la promotion, sur l'avancement dans I'ćchelle salariale de
Ieurs membres.

Mais avec l'apparition de la production de masse et la parcellisation
du travail, le syndicalisme de mćtier fut conduit a cćder graduellement
la place au syndicalisme dit industrial. Ce modele regroupe les travail­
leurs sans distincti.on de metier ou d'occupation et les syndicats rie
disposent plus de certains moyens traditionnels de contróle sur plusieurs
aspects de la vie de travail, en particulier I'allocation des ressources
humaines et la sćcuritć d'emploi. C'est alors qu'apparut dans les accords
le principe de I'anciennetó dans l'entreprise ou I'etablissement.

Si peu de salaries beneficien t de clauses de sćcuritć d'emploi totale
qui les mettraient a l'abri de tout licenciement pour motifs economiques,
la plupart ont droit a une sćcuritć d'emploi relative qui est fonction de
I'anciennetć. Les accords d'entreprise reconnaissent volontiers, suite
a l'embauchage, l'existence d'une pćriode d'essai, plus ou moins longue

,,, selon les secteurs d'activitó et les occupations, au cours de laquelle

42 La llt.ćrature spćciolisće traitant de l'arbitrage des griefs est relativemenl
abondante; voir supra noto 26, pcur une r,ef&rcnce aux principaux ouvrages en la
matierc,
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l'employeur peut mettre fin ,a la relation de travail sans avoir a fournir
de motifs. Au terme de cette pćriode d'essai, si le salarić est maintenu
en emploi, son nom est inscrit sur la liste d'anciennete, cheville ouvriere
d'un systerne complexe de securite d'emploi, d'une part, et de contr ólc
de l'allocation des ressources humaines, d'autre part. Cette liste d'ancien­
nete, que doit maintenir et afficher periodiquement l'employeur, fait
etat de la durće du service cantinu de chaque salarie dans l'entreprise.
Selon les entreprises, on verra des listes consolidees d'ancienn ete assor­
ties de listes complementaires etablissant, par exemple, I'ancienriete par
etablissement, par mćtier ou occupation, ou encore par dćpartement ou
par secteur d'activitć+",

L'anciennete joue un role gćneralement prćpondórant a l'ćgard de
tous les mouvements de personnel. S'agissant, par exemple, de I'ouver­
ture d'un nouveau poste ou encore de la vacance d'un poste, l'employeur
doit habituellement proceder a l'affichage du poste en prćcisant la des­
cription de la tache a accomplir et les exigences requises des candidats,
lesquelles peuvent etre coritestćes si elles sont deraisonnables ou non­
pertinentes. Les salaries intćresses peuvent postuler s'ils croient ren­
contrer ces exigences. Pour le choix du candidat qui se verra attribuer
le poste, l'employeur devra respecter les dispositions pertinentes de
l'accord, lesquelles peuvent etre regroupćes en deux grandes catćgories
selon qu'elles accordent un poids relatif plus ou moins grand au critere
de I'anciennetó. Ainsi, certaines conventions collectives stipulent que
le poste doit etre accordć au salarić le plus ancien, s'il peut satisfaire
aux exigences normales de la tache. D'autres prevoient que I'ancienriete
prćvaudra dans le cas ou deux ou plusieurs candidats sont de compć­
tence egale, ou encore, simplement, que l'employeur doit tenir compte
de I'anciennete dans l'octroi du poste+'. L'accord prćvoit parfois une
pćriode d'essai dans ce nouveau poste, avec droit de retour, sans pena­
lite, ,a la situation anterieure si l'essai ne s'avere pas concluant pour
l'une et l'autre partie.

43 Voir C. D' A o ust, F. Me u n li er, La jurispnzdence quebćcoise en motiere
d'anciennete, ,,Monographie", 9, E-:::ole des Relations industrielles de I'Unrver sitć de
Montreal, 1980; C. V ez i n a, Les clcuses d'cuicietuiet e et l'arbitrage des griefs,
Editions de l'Universite d'Ottawa, Ottawa 1979.

44 La presence de ces clauses d'anciennete cree des slituations, fort delicates,
ou, au nom des criteres conventionnels d''interet generał, le syndi:::at est appele
a contester au bene,ice d'un salarie la nomination d'un autre salarie de i'unite de
negociation. La Cour suprerne a re:::onnu que le salarie dont la nomination est
ainsli contestee, a un interet spe:::iEque a l'arbitrage de ce grief dont il est partie
prenante; Hoogendoorn v. Greening Metal Products and Screening Equipments Co.,
[1968] R.C.S, 30.
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Cette liste d'anciennete sera egalement utilisće selon les mćmes
parametres dans les cas de rćduction des effectifs et de licenciernents
pour motifs ćconomiques. Les moins anciens seront mis a pied Ies pre­
miers. Si le poste d'un salaria est aboli, il pourra parIois dćplacer -- on
dira supplanter - un salarie occupant des fonctions de mćme niveau
infćrieur , en lui opposer son ancienriete supćrieure. Ce mćcan isme de
supplantation a parfois pour effet de dćclencher une rćaction en chaine
entrainant le dćplacement successif de plusieurs salarićs dans I'entre­
prise.

Les salarićs mis a pied en raison de facteurs structurels ou con­
joncturels conserveron t leur ancienriete, souvent pendant de longues pe­
riodes, par exemple deux (2) ans. Ils se verront ainsi reconnaitre un droit
de rappek prioritaire au travail en fonction de leur cette ancienriete
conservće. En effet, ils constitueront un bassin de main d'oeuvre auquel
l'employeur devra, en principe, avoir recours avant de proceder a de
nouveaux embauchages.

La securitć d'emploi et de revenu que cherche a maximiser la con­
vention collective par ces contróles en matiere de gestion des ressources
humaines est egalement tributai.re d'interventions conventionnelles irnpor­
tantes en ce qui a trait a l'organisation merne du travail.

3. L'organisation du travail

Les dispositions les plus courantes des accords d'entreprise en matiere
d'organisation du travail touchent la classification des emplois, Ies chan­
gements technologiques et la sous-traitance.

La convention collective ćtablit Irequemment la typologie des emplois
dans l'entreprise en prćcisant leurs attr ibutions usuelles. En I'absencc
d'ćchelle nation ale des occupations, cette categorisation des emplois sert,
d'une part, a structurer les ćchelles salariales, mais ćgalement a definir
qui Iait quoi et, ainsi, a con tr óler le processus d'allocation du travail.
On y definira si, guand, et a quelles conditions un salarie pourra etre
appele a ex,ecuter des taches qui no font pas partie de ses attributions
conventionnelles ou usuelles. La description des divers postes ou cate­
gories d'emplois sera parfois assortie de la definition des exigences
requises et convenues pour y acceder.

L'influence conjuguee du. progres technique et de la concurrence
conduit les entreprises a mettre en oeuvre diverses mesures d'adaptation
qui ont souvent pour effet de modifier les methodes de travail et meme
de provoquer des l:cenciements. La conven tion collective est souven t le
reflet des pn§occupations des salari,es et des syndicats en ces matieres.

Des programmes de formation, de perfectionnement et d'adaptation
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de la main d'oeuvre sont souvent inserćs dans les accords d'entreprise,
en particulier pour faire face aux changements technologiques. A cet
egard, on aura compris que le principe des conventions collectives a duróe
fixe peut provoquer des tensions importantes lorsque la conjoncture
economique et technique est par ticulierernent volatile et mouvante. Cer­
tes, les regles exposćes prćcćdemment sont aptes a aider a reduire cer­
tains des effets nefastes de tels changements sur le personnel. Nean­
moins, pendant la vie de la convention collective, toutes choses etant
egales par ailleurs, le syndicat risque d'etre singulierement mal place
pour s'opposer a l'implantation de tels changements ou pour forcer la
negociation a cet egard, par ticulierement en ce que l'obligation de paix
sociale a une assise statutaire et non conventonnelle.

Plusieurs accords collectifs prevoien t clone la garantie de securitć
d'emploi ou le maintien des avantages _acquis au cas de changements
technolcgiques. Parfois, l'employeur s'engage a donrier au syndicat un
prćavis de tels changements. Des comites mixtes sont souvent prćvus
pour assurer la participation du syndicat a la planification et a I'implan­
tation des nouvelles technologies de meme qu'a la mise au point de me­
sures d'adaptation pour le personnel susceptible d'ćtre touche par de tels
changements. Plus rarement, les parties pourront prćvoir la reouverture
de l'accord lorsqu'un changement technologique, en cours de convention,
modifie substantiellement los coriditions qui prćvalaient au moment de
sa conclusion. Il est ćgalement pcssible de convenir du renvoi a I'arbi­
trage de differends de cette nature en cours de convention collective.

La łoi Iederale, ainsi que celle de trois provinces, la Saskachewan,
le Manitoba et la Colombie-Britannique, prćvoient differerits modes de
rćouverture des conventions collectives a l'occasion de changemonts tech­
nologiques45.

D'autres phćnomenes susceptibles de provoquer I'erosion des cmplois
stables et de la securitć du revenu, comme la possibilitó de recours
a, l'emploi precair e ou atypiquo et la sous-traitance, font ćgalement
l'objet d'une attention particuliere des syndicats lors de la negociation
des accords d'entreprise.

Ainsi, lorsqu'il s'agit d'une en tr eprise susceptible de confier l'exćcu­
tion de certains travaux a d'autres entreprises par le moyen de soas­
contrats, il n'est pas rare de retrouver dans l'accord collectif certaincs
dispositions visant a limiter ou a assujettir a certaines conditions le droit
de l'employeur d'agir ainsi. Le premier objectif alors poursuivi par le

45 Voir G. V a 11 ee, Les changemenls technologiques et le travail all Quebec:
un etat cle la situation, Commiss'ion consultative sur le travail et la revi~ion du
Code du travaiJ, Publications du Quebec, 1986; lgalement, A. C. Co te, Change­
ments /echnologiques et rappor/s co/lectifs du travail, [1987}, ,,Cahiers de droit", 3,
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syndicat en est un de sćcuritś d'emploi en ce qu'il cherche a conserver
pour ses propres membres, c'est-a-dir e les salaries de l'entreprise, tout
le travail necessair e a l'accomplissement des objectifs de production, d'en­
tretien ou meme de renovation de l'entreprise.

Ces dispositions, appelće clauses de „sous-traitance", prennent des
Iormes variees. En certains cas, plutót rares il est vrai, elles peuvent
prevcir l'interdiction totale pour l'employeur de confier des travaux
a des sous-contractants. D'autres Iibelles, plus courants, autoriseront la
pratique de la sous-traitance a la condition qu'il n'y ait personne de
disponible dans l'entreprise pour exćcuter les taches ainsi confićes a l'exte­
rieur ou encore a la condition qu'il ne s'agisse pas de taches habituelle­
ment executćes par des travailleurs vises par la convention collective
(par exemple, certains travaux d'entretien). Une autre disposition classi­
que en matier e de sous-traitance autorise cette pratique a la condition
que le sous-con trat n'ait pas pour effet de provoquer des licenciements
ou des mises-a-pied, i.e. des suspensions du contrat de travail de certains
salarićs.

En tout etat de cause, l'objectif poursuivi en toujours un de securitć
relative d'emploi pour les salarićs reprćsentes par ce syndicat dans
l'entreprise concernće.

CONCLUSION

L'accord d'entreprise, tel qu'il est vecu au Canada s'avere un instru­
ment d'une grande souplesse au plan du contenu, mais ćgalement d'une
relative rigidite en ce qui a trait au rćgirne juridique qui en coridi­
tionne I'elaboration et qui en assure la sanction. Si les conventions
collectives refletent la creativitś et le pragmatisme des parties, il de­
meure que la proportion de la main d'oeuvre assujettie a de tels accords
se situe a environ quarante pour cent (40%) de la main d'oeuvre non­
-agricole46.

Longtemps, la deterrnination de conditions minimales de travail par
l'Etat est restće embryonnaire et Iimitće, le contraste entre Ies conditions
de travail des salarićs regis par un accord collectif et ceux qui ne I'ćtaient
pas etant tres significatif. La legislation d'application generale, adoptće
ces derriieres annćes concernant les normes minimales et autres condi­
tions de travail, est abondante et variee. Ces lois rćgissant, par exemple,

46 Chifire cite par G. Di o n. Dictionnaire canadien des re/alians du travail,
2eme ćd., Presse de I'Universi te Lav el, 1986, pp. 978-979,
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la san te et la securitć du travail, le licenciement et les normes du travail,
ont certes rćduit quelque peu I'ćcart entre les travailleurs syndiques et
les non-syndiqućsv.

Il n'en demeure pas moins que l'accord d'entreprise et le systerne
de rappor ts collectifs qui le sous-tend r estent le mode privilćgić de
dćterrnination d'un large ćventail de conditions de travail, qu'ils con­
stituent un mode de participation des collectivites de salarićs a I'entr e­
prise et, enfin, qu'ils sont garants d'un certain equilibre entre Ies acteurs
sociaux.

Jean Beinlcr, Andre Cóte

POROZUMIENIE NORMATYWNE W PRZEDSIĘBIORSTWIE V/ KANADZIE

Podobnie jak w modelu amerykańskim, w kanadyjskim systemie zbiorowych
stosunków pracy por ozumienio normatywno vr przedsiębiorstwie jest nie tylko środ­
kiem służącym do określania warunków pracy, ale także czynnikiem stabilizacji
i pokoju spclecznego. Porozumienie to zawierane jest pomiędzy pracodawcą i zwi iz­
kiem zcwodowyrn akredytowanym w tym przedsięb'iorstwie. Akredytację, a tym
samym wył-cznoś ~ reprezentacji załcqi związek uzyskuje, jeśli na niego glosowilla
większość zek ladowcj zbiorowości pracowniczcj.

Uznanie oficjalne r c prczentu.ywno ś- i związku z awcdoweqo iN przedslębiorstwio
pocir qa za scbą obcwirzek. dla pre ccdawc y i tegcż zv.ric;zku, negorjowania porozu­
mienia zbiorowego. l'-'.c gocjacje rr.a j.i być prowadzone ze st.arcnności.; i dobrą wiar'!
w celu zuwarr in porczu.ni enia.

Porozumienie normatywne jest zawiorsne na czas określony, od jsdneqo cło
trzech łut. Cbejmuje cgól pracowników niezależnie od ich przynależności związ­
kowej.

Akt ten mil c harckter normatywny. Przed j-go ekspiracją pracodawca nie me­
że zawrzeć innego porozumienia w odn ieslenlu do tyc h samych pracownlków, nawet
gdyby to nowe porozumienie mta lo być korzvstniejsze dla zatrudnionych. Jest to
akt bezwzględnie obowlqzujcr y w obu kierunkach, tzn. zarówno na korzyść, jo k
i na niokorzyść pracowników. Un.owy o prar ę nie ucgq więc być sprzeczne z nor­
marni porozumienia.

VI/ okresie obowiązywanie porozumienia nic mcq ą być podejmowane akcje
I cwind ykac yjne.

Treść pc•ro7urrieniB jest rozległa i zróżnicowana. Porczumienia s~! przede ws~.y­
stkim narzędziem regulacji warunkóvv pracy (w szeroki:n zna-::zcniu) i warunków

47 Ce phćnorne·ne de lu proliffration c!es nouvelles lois ,.,normatives" a retcm1
l'attention des cheKheurs et des arteurs sociaux. Voir a cet egard: Normes d::
travail: impact sur Ja gestion des ressourres humaines et sur Jes rapports collectifa,
Rapport cłu 15eme Colloque de l'f:cole des relations .industrielles de l'Universite de
Montreal, 1985; Le statut du salarie en milieu de travail, Ra.pport du 4Qeme Congres
des relations industrielles de l'Universite Lava!, 1985,
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placy. Porozumienie jest też kartą uprawnień zwi ~zku zawodoweqo. Tu grupa po­
stanowień ma istotne znaczenie, gdyż wykonywanie przez związki zawodowe swej
misji w zakładach prncy nie jest regulowane ustawami. Porozu:nienie zawiera tez
dyspozycje ograni:zające władzę dyskrecjonalną pracodawcy w zakresie stosowa­
nia środków odpowiedzic lnośc i porządkowej, awansów, zwolnień pracowruków i inne.

Rozstrzyganie wszelkich sporów powstałych na tle interpretacji porozumienia
zbiorowego i wynikających z jego pogwałcenia następuje na drodze arbitrażowej.
Trybunaly arbitrażowe rozpatrują te sprawy na zasadzie wyłączncś: i. Prawo prze­
widuje też sposoby wyłaniania arbitrów, którymi nie mogą być sędziowie zawodowi.

Porozumienie normatywne może być zawarte dla całego przedsiębiorstwa albo
obejmować tylko jego część: (zakład).


