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La détermination de l’employeur véritable  
après la décision Ville de Pointe-Claire

Laurence Léa Fontaine*

Divers éléments, tels que l’exacerbation de la concurrence ou encore 
l’influence des nouvelles technologies, produisent des transformations 
liées au capitalisme néolibéral, celui-ci offrant une place de choix au 
marché économique. Concrètement, ces profondes transformations du 
travail entraînent flexibilité, précarisation et mobilité de la main-d’œuvre, 
ce qui conduit à l’émergence du travail atypique sous diverses nouvelles 
catégories d’emploi, dont celles qui permettent d’externaliser la main-
d’œuvre. Le recours à l’intermédiation, et plus particulièrement au travail 
temporaire par l’entremise d’agences de location de personnel, s’inscrit 
dans une logique néolibérale qui ignore l’intensité du rapport de force 
opposant employeur et travailleuses et travailleurs. Le salarié embauché 
par une agence de location de personnel est mis au service d’une entre-
prise cliente : l’emploi temporaire participe alors à l’instauration d’une 
relation de nature tripartite, non prévue par le Code du travail. Cette 
dernière peut entraîner dans l’esprit du travailleur une certaine confusion 
sur la question de savoir qui est son véritable employeur. D’un point de 
vue juridique, connaître l’identité du véritable employeur est cruciale 
pour l’application de différentes lois ayant pour objet le bien-être de la 
main-d’œuvre. Ensuite, de la loi applicable découle un ensemble de droits 
et d’obligations s’imposant aux parties. Le texte qui suit concerne préci-
sément les relations collectives de travail et l’accès à la représentation 
collective par les travailleuses et travailleurs. Le cœur de l’analyse consiste 
à mettre en lumière les différents critères permettant la détermination de 
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l’identité du véritable employeur du plaignant. Aux termes de l’approche 
souple et globale mise au point par la Cour suprême du Canada dans 
la décision Ville de Pointe-Claire, le véritable employeur est celui qui 
a le plus de contrôle sur tous les aspects du travail du salarié selon la 
situation factuelle particulière à chaque affaire. Le critère essentiel dans 
la détermination du véritable employeur réside en fait dans le contrôle 
fondamental des conditions de travail, ce qui implique l’analyse d’un 
ensemble de facteurs, aussi appelés « attributs ». La jurisprudence posté-
rieure à la décision Ville de Pointe-Claire est variée et est classée selon 
différentes tendances : les critères utilisés pour déterminer le véritable 
employeur sont les mêmes que dans cette décision de la Cour suprême, 
ou ne le sont pas nécessairement ; des critères apparaissent, tandis que 
d’autres sont écartés.

Increased competition and the influence of new technologies, among 
other things, have led to transformations under neo-liberal capitalism, 
which gives pride of place to the economic marketplace. In concrete 
terms, these far-reaching changes to the workplace impose more flexi-
bility, less job security and more mobility on the labour force, leading 
to the emergence of atypical jobs in various new categories, including 
outsourced labour. The use of intermediaries, and in particular private 
employment agencies providing temporary labour, follows on from the 
neo-liberal logic, which ignores the strength of the employer/worker power 
relationship. A worker hired by a private employment agency is then made 
available to a client business. This temporary employment contributes to 
the establishment of a three-party relationship that is not covered by the 
Labour Code and may lead to confusion on the part of the worker about 
his or her true employer. From a legal point of view, it is vitally important 
to know the identity of the true employer in order to apply the various 
laws governing worker wellbeing. The applicable legislation then defines 
the rights and obligations of each party. This paper focuses specifically 
on collective labour relations and worker access to collective representa-
tion. The core analysis attempts to isolate the various criteria that can be 
used to determine the identity of a complainant’s true employer. Under 
the flexible, comprehensive approach developed by the Supreme Court in 
Ville de Pointe-Claire, the true employer is the employer who has the most 
control over all aspects of the worker’s job based on the factual situation 
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in each case. The determining criterion in identifying the true employer is 
fundamental control over the conditions of employment, which requires 
an analysis of a set of factors, known as attributes. The jurisprudence 
following Ville de Pointe-Claire is varied and reflects various trends : the 
criteria used to determine the true employer may, or may not, be the same 
as those in the Supreme Court decision ; some new criteria emerge, while 
others are discarded.

Diversos elementos como la exacerbación de la competencia, o 
incluso la influencia de las nuevas tecnologías, han producido transfor-
maciones vinculadas con el capitalismo neoliberal, el cual ofrece un lugar 
prominente al mercado económico. De manera concreta, estas profundas 
transformaciones del trabajo han acarreado flexibilidad, precarización 
y movilidad de la mano de obra, produciendo el surgimiento del trabajo 
atípico bajo diversas nuevas categorías de empleo ; en particular aquellas 
que permiten externalizar la mano de obra. El recurso de la intermedia-
ción, y particularmente del trabajo temporal a través de las agencias de 
empleos, está enmarcado en una lógica neoliberal que ignora la intensidad 
de la relación de fuerza en la que se oponen el patrono y los empleados. 
El asalariado contratado por una agencia de empleos, está al servicio de 
una empresa cliente. El empleo temporal participa en la instauración de 
una relación de tipo tripartita, la cual no se encuentra prevista en el Code 
du travail. Esto puede acarrear en el espíritu del trabajador una cierta 
confusión sobre el hecho de saber quién es su verdadero patrono. Desde 
un punto de vista jurídico, saber la identidad del verdadero empleador es 
crucial para la aplicación de diferentes leyes que tienen como objetivo el 
bienestar de los trabajadores. Seguidamente, a partir de la ley aplicable, 
se deriva un conjunto de derechos y obligaciones que se le impone a las 
partes. El texto concierne específicamente las relaciones colectivas de 
trabajo, y el acceso a la representación colectiva por los trabajadores. 
La base del análisis tiene como objetivo destacar los diferentes criterios 
que permiten la determinación de la identidad del verdadero patrono del 
demandante. Según los términos del enfoque flexible y global instaurado 
por la Corte Suprema en caso Ville de Pointe-Claire (Canadá), el verda-
dero patrono es aquel que tiene el mayor control de todos los aspectos 
del trabajo del asalariado, dependiendo de la situación factual y parti-
cular de cada asunto. El criterio determinante en la identificación del 
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verdadero empleador reside en el control fundamental de las condiciones 
laborales e implica el análisis de un conjunto de factores denominados 
aún atributos. La jurisprudencia posterior a la decisión en el caso Ville 
de Pointe-Claire ha sido variada, y ha sido clasificada bajo la forma de 
diversas tendencias : los criterios empleados para determinar quién es el 
verdadero patrono son los mismos que se encuentran en la decisión de la 
Corte Suprema o no lo son necesariamente, unos criterios surgen y otros 
se excluyen.
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Le marché économique est porté par le capitalisme néolibéral : celui-
ci allie notamment, dans la pratique, la flexibilité des liens d’emploi, la 
mobilité de la main-d’œuvre et le développement du précariat1. Cette 

  1.	 Luc Boltanski et Ève Chiapello, Le nouvel esprit du capitalisme, Paris, Gallimard, 
1999 ; Judy Fudge et Rosemary Owens (dir.), Precarious Work, Women and the New 
Economy. The Challenge to Legal Norms, Oxford, Hart Publishing, 2006 ; Jamie 
Peck, Nik Theodore et Kevin Ward, « Constructing Markets for Temporary Labour : 
Employment Liberalization and the Internationalization of the Staffing Industry », 
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tendance a conduit à l’émergence du travail atypique en différentes caté-
gories d’emploi en vue de l’externalisation de la main-d’œuvre, c’est-à-dire .
qu’elles permettent aux entreprises de continuer à bénéficier d’une main-
d’œuvre à court ou à long terme, par exemple pour faire face à une augmen-
tation inattendue des commandes, pour remplacer des salariés absents ou 
encore pour occuper des postes dangereux pour la santé et la sécurité. Cette 
méthode permet aux employeurs de ne pas être contraints par la totalité 
des lois concernant le travail2. Les organisations syndicales, pour leur .
part, dénoncent sans relâche la régression sociale qui prend la forme de la 
fragilisation et de la flexibilisation des liens d’emploi3. En effet, l’emploi 
temporaire croît de manière beaucoup plus importante que l’emploi perma-
nent4 et instaure une relation de nature tripartite5. En 2013, le Québec 

Global Networks, vol. 5, no 1, 2005, p. 3 ; Thomas Piketty, Le capital au XXIe siècle, 
Paris, Seuil, 2013 ; Alain Supiot, « Fragments d’une politique législative du travail », 
(2011) 12 Droit social 1151 .

  2.	 Jean Bernier, Guylaine Vallée et Carol Jobin, Les besoins de protection sociale des 
personnes en situation de travail non traditionnelle, Gouvernement du Québec, Ministère 
du Travail, 2003, [En ligne], [collections.banq.qc.ca/ark :/52327/bs52142] (3 janvier 2015) ; 
Cynthia J. Cranford et autres, Self-Employed Workers Organize. Law, Policy and 
Unions, Montréal, McGill-Queen’s University Press, 2005 ; Guylaine Vallée, « Les 
nouvelles formes d’emploi et le “brouillage” de la frontière entre la vie de travail et 
la vie privée : jusqu’où va l’obligation de disponibilité des salariés ? », (2010) 15 Lex 
Electronica 1.

  3.	 Anne Pineau, « Agence de personnel : que le véritable employeur se lève ! », CSN, 
2009, [En ligne], [socialtravail.uqam.ca/files/2009/07/csn.agence.de_.personnel.bulletin.
pdf] (3 janvier 2015) ; Centrale des syndicats démocratiques (CSD), Confédération 
des syndicats nationaux (CSN), Centrale des syndicats du Québec (CSQ) et 
Fédération des travailleurs et travailleuses du Québec (FTQ), « Cesser de bafouer 
les droits des travailleuses et des travailleurs », 7 octobre 2011, [En ligne], [ftq.qc.ca/
communiques/1254/Journee-mondiale-pour-le-travail-decent ?langue=fr&recherche=1] 
(30 décembre 2014) ; Fédération interprofessionnelle de la santé du Québec, Le 
privé gère les soins. Le ministère de la Santé ferme les yeux, 2010, [En ligne], [www.
fiqsante.qc.ca/publicfiles/documents/fiqDossierSpecial_0301_f.pdf] (12 janvier 2015). 
Voir aussi Emmanuel Dockès, Elsa Peskine et Cyril Wolmark, Droit du travail, 4e éd., 
Paris, Dalloz, 2009, p. 17.

  4.	 Jean-Sébastien Marsan, « L’emploi temporaire croît plus vite que le permanent », TVA 
Argent, 7 mai 2013, [En ligne], [argent.canoe.ca/nouvelles/lemploi-temporaire-croit-plus-
vite-que-le-permanent-7052013] (20 octobre 2013) : « De 2002 à 2012, l’emploi permanent 
au Québec a crû de 285 000 ou 10,8 %. Pendant la même période, l’emploi temporaire 
a augmenté de 60 700 ou 13,5 %, indique l’Institut de la statistique du Québec. » Voir 
également Marie-France Martin, « L’emploi temporaire au Québec : portrait et évolution 
de 1997 à 2006 », Flash-info, Travail et Rémunération, vol. 8, no 2, 2007, p. 5.

  5.	 La relation bipartite, nommée également « binaire », comme l’est la relation traditionnelle 
entre employeur et employé, elle, est issue et adaptée au Code du travail, R.L.R.Q., c. 
C-27 (ci-après « C.t. » ) ; il en va tout autrement de la relation tripartite qui ne peut se 
soumettre aux règles instaurées par ledit Code.
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comptait plus de 4 millions d’emplois, dont près de 40 p. 1006 étaient de 
nature atypique7. Le recours à l’intermédiation, et plus particulièrement 
au travail temporaire par l’entremise des agences de location de personnel, 
s’inscrit dans une logique néolibérale. Le rapport de force bipartite, soit celui 
qui oppose employeur et travailleurs, est dès lors occulté par l’apparition 
du tripartisme8.

Si de nombreux écrits portent sur les agences de location de personnel 
et la détermination du véritable employeur, à notre connaissance aucun 
d’entre eux ne met l’accent uniquement sur les relations collectives de 
travail, soit plus précisément sur l’accès au régime des relations collectives 
de travail et, en conséquence, sur l’application d’une convention collective 
aux travailleuses et aux travailleurs temporaires ; et ce, dans le contexte 
du recours aux agences de location de personnel9. De même, la revue de 
littérature ne démontre pas l’existence de textes consacrés uniquement 
à une étude jurisprudentielle d’une quinzaine d’années, soit depuis la 

  6.	 Pour l’année 2013, ces emplois atypiques occupent plus de 1,5 million de personnes 
contre 2,5  millions d’emplois typiques : Luc Cloutier-Villeneuve, « Évolution de 
l’emploi atypique au Québec depuis 1997 », Flash-info, Travail et Rémunération, vol. 15, 
no 3, 2014, p. 1.

  7.	 L’emploi atypique est constitué des emplois salariés qui ne sont pas à temps plein et 
permanents, pour un même employeur, soit ceux qui sont à temps partiel et permanents 
ainsi que ceux qui sont à temps plein ou à temps partiel et sont temporaires ; s’y ajoutent 
les emplois de travailleurs indépendants avec ou sans aide rémunérée. À ce sujet, voir : 
Costa Kapsalis et Pierre Tourigny, « La durée de l’emploi atypique », L’Emploi et le 
revenu en perspective, vol. 5, no 12, 2004, [En ligne], [www.statcan.gc.ca/pub/75-001-
x/11204/7746-fra.htm] (12 janvier 2015) ; Leah F. Vosko, Nancy Zukewich et Cynthia 
Cranford, « Le travail précaire : une nouvelle typologie de l’emploi », L’Emploi et le 
revenu en perspective, vol. 4, no 10, 2003, [En ligne], [www.statcan.gc.ca/pub/75-001-
x/01003/6642-fra.html] (12 janvier 2015).

  8.	 Marie-France Bich, « De quelques idées imparfaites et tortueuses sur l’intermédiation 
du travail », dans S.F.P.B.Q., vol. 153, Développements récents en droit du travail, 
Cowansville, Éditions Yvon Blais, 2001, p. 257 ; Laurence Léa Fontaine, « La 
réglementation française des agences de location de personnel : l’intégration des 
travailleurs temporaires dans les communautés d’origine et d’accueil », (2013) 54 
C. de D. 511. Soulignons qu’il est ici question d’agences de location de personnel et non 
d’agences de placement, en raison du fait que ces dernières s’occupent également de 
placement définitif de personnel.

  9.	 Pour une revue de littérature plus complète, voir Jean Bernier et autres, « Les salariés 
d’agence de travail temporaire : conditions de travail et pratiques des agences », Alliances 
de recherche universités-communautés. Innovations, travail et emploi, 2014, [En ligne], 
[www.aruc.rlt.ulaval.ca/sites/aruc.rlt.ulaval.ca/files/aruc_ct-2014-001_jean_bernier_final.
pdf] (3 janvier 2015).
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décision phare Ville de Pointe-Claire de 1997, qui expose les critères de 
détermination du véritable employeur, de 2002 à 201410.

Le cœur de notre propos concerne l’analyse de la jurisprudence consa-
crée à la détermination du véritable employeur, dans un contexte de relation 
tripartite. Devant ce que le juge Antonio Lamer appelle, dans la décision 
Ville de Pointe-Claire, le « dédoublement de l’employeur11 », le travail-
leur peut avoir de la difficulté à déterminer son véritable employeur. Par 
conséquent, il n’adresse pas nécessairement ses réclamations à la personne 
compétente12. Il est crucial — juridiquement parlant — que la travailleuse 
ou le travailleur connaisse l’identité de son véritable employeur aux fins 
de l’application de différentes lois offrant un ensemble de droits et d’obli-
gations s’imposant aux parties. La détermination du véritable employeur 
constitue bel et bien un enjeu fondamental pour les travailleuses et les 
travailleurs dans la mesure où elle permet notamment de reconnaître ou 
non l’accès au régime des rapports collectifs de travail à tel ou tel indi-
vidu. En la matière, il convient de souligner qu’au-delà du régime général 
de la représentation syndicale prévu par le Code du travail, il existe bon 
nombre de régimes particuliers dont certains offrent d’office un accès à la 
représentation collective. Tel est, par exemple, le cas des composantes du 
réseau de la santé et des services sociaux soumis en partie à une négocia-
tion sectorielle ou encore le cas des agents de sécurité soumis à un régime 
de représentation collective en application d’un décret. Dans ces cas, il 
importe peu de déterminer le véritable employeur pour bénéficier du régime 
juridique dans la mesure où les travailleuses et les travailleurs y accèdent 
d’emblée, en raison de la nature de leur profession. Toutefois, il demeure 
intéressant d’analyser quelques décisions pour découvrir la manière dont 
les critères issus de la décision Ville de Pointe-Claire sont appliqués.

Notre texte fera donc référence de manière prioritaire au Code du 
travail et de manière plus ponctuelle à d’autres lois13. En effet, le salarié 

10.	 L’année 2002 a été choisie en raison de la création de la Commission des relations du 
travail (CRT), qui remplace alors le Commissaire du travail (ainsi que, pour la procédure 
d’appel, le Tribunal du travail). L’analyse comparative des travaux des deux juridictions, 
soit pour les années 1997 à 2002 et 2002 à 2014, fera l’objet d’un autre texte.

11.	 Pointe-Claire (Ville) c. Québec (Tribunal du travail), [1997] 1 R.C.S. 1015, par. 26 
(ci-après « Ville de Pointe-Claire »).

12.	 Hugh Collins, « Ascription of Legal Responsibility to Groups in Complex Patterns of 
Economic Integration », (1990) 53 Mod. L. Rev. 731 ; A. Pineau, préc., note 3 ; Véronique 
de Tonnancour et Guylaine Vallée, « Les relations de travail tripartites et l’application 
des normes du travail au Québec », Relations industrielles, vol. 64, no 3, 2009, p. 399.

13.	 Code canadien du travail, L.R.C. 1985, c. L-2 (ci-après « C.c.t. »), Loi sur les accidents 
du travail et les maladies professionnelles, R.L.R.Q., c. A-3.001 (ci-après « LATMP »), 
Loi sur la santé et la sécurité au travail, R.L.R.Q., c. S-2.1 (ci-après « LSST »), Loi sur 
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embauché par une agence de location de personnel est au centre d’une rela-
tion tripartite entre lui, l’agence et une entreprise utilisatrice, aussi appelée 
simplement « cliente », utilisant les services dudit salarié. L’analyse dont 
fait état notre texte trouve son fondement dans la décision Ville de Pointe-
Claire14. Aux termes de l’approche souple et globale mise au point par la 
Cour suprême du Canada dans cette décision15, le véritable employeur 
est celui qui exerce le plus de contrôle sur tous les aspects du travail du 
salarié, et ce, selon la situation factuelle particulière à chaque situation. 
Selon la jurisprudence, le critère essentiel dans la détermination du véri-
table employeur réside dans le contrôle réel des conditions de travail, ce 
qui implique l’analyse d’un ensemble de facteurs, aussi appelés « attributs ».

En vue de bien saisir la jurisprudence relative à la détermination du 
véritable employeur, il est impératif d’exposer clairement la décision Ville 
de Pointe-Claire. Dans cette dernière, la Ville s’oppose à la section locale 57 
du Syndicat des employées et employés professionnels et de bureau. La 
question soulevée porte sur la détermination du véritable employeur dans 
le contexte d’une relation tripartite, et ce, en matière de rapports collectifs 
de travail. En l’espèce, en 1991, le Syndicat dépose une requête en vertu 
de l’article 39 du Code du travail afin de faire déclarer une travailleuse 
temporaire membre de l’unité d’accréditation. Il s’agit de déterminer si le 
Tribunal du travail a rendu, en 1993, une décision manifestement déraison-
nable16 lorsqu’il a décidé que la travailleuse temporaire en question, mise 
au service de la Ville par l’entremise de l’agence de location de personnel, 

les normes du travail, R.L.R.Q., c. N-1.1 (ci-après « LNT »), Code civil du Québec, L.Q. 
1991, c. 64 (ci-après « C.c.Q. »), Charte des droits et libertés de la personne, R.L.R.Q., c. 
C-12 (ci-après « CDLP »), Lois sur les relations de travail, la formation professionnelle, 
la construction, R.L.R.Q., c. R-20 (ci-après « R-20 »), Loi sur le statut professionnel et 
les conditions d’engagement des artistes de la scène, du disque et du cinéma, R.L.R.Q., 
c. S-32.1, Lois sur les décrets de convention collective, R.L.R.Q., c. D-2.

14.	 Ville de Pointe-Claire, préc., note 11.
15.	 Id., par. 41.
16.	 Soulignons que depuis l’arrêt Dunsmuir c. Nouveau-Brunswick, [2008] 1 R.C.S. 190, 

les critères de révision judiciaire ont été modifiés. Depuis lors, la norme de contrôle 
applicable est une fusion des anciennes normes du « manifestement déraisonnable » et du 
« raisonnable simple – simpliciter », appelée « analyse relative à la norme de contrôle ». 
Autrement dit, les trois normes de contrôle existantes avant 2008 (« manifestement 
déraisonnable », « raisonnable simple – simpliciter », et « décision correcte ») ont été 
remplacées par deux normes de contrôle, soit la norme de la « décision raisonnable » et 
la norme de la « décision correcte ». Voir Michel Coutu et autres, Droit des rapports 
collectifs du travail au Québec, 2e éd., vol. 1 « Le régime général », Cowansville, Éditions 
Yvon Blais, 2013, no 183, p. 323-325.
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était comprise dans l’unité de négociation17 représentée par le syndicat. 
Soulignons que la travailleuse temporaire a accompli deux missions auprès 
de la Ville avant que celle-ci l’embauche18.

Le juge en chef Lamer — pour les juges La Forest, Gonthier et 
Cory — soulève une question juridique intéressante en droit du travail, soit 
celle du savoir si : « [les] employés temporaires d’une entreprise, engagés 
par le biais d’une agence de location de personnel, peuvent, dans certains 
cas, être compris dans l’unité de négociation du syndicat qui représente 
les employés permanents de cette entreprise ou [s’]ils sont des salariés 
de l’agence19. » Le juge en chef circonscrit ainsi précisément la question 
soumise à la Cour suprême, soit celle de savoir si le Tribunal du travail 
a commis une erreur manifestement déraisonnable, à l’occasion d’une 
requête fondée sur l’article 39 du Code du travail, en décidant que la 
Ville de Pointe-Claire était l’employeur de la travailleuse lors des deux 
affectations au travail20.

La décision du Tribunal du travail doit passer au crible de la Cour 
suprême, qui a eu recours au test de l’époque, soit celui de l’« erreur manifes-
tement déraisonnable ». En l’espèce, il faut se reporter au Code du travail21, 
avare d’indices permettant la détermination du véritable employeur dans 
le contexte d’une relation tripartite. Pour dégager les éléments constitutifs 
de la relation employeur-salarié et des critères de repérage de l’existence 
du véritable employeur, le Tribunal doit de manière incontournable s’en 
remettre à l’interprétation jurisprudentielle. Il ressort de la jurisprudence 
que la subordination juridique est le cœur du contrôle quotidien et effectif 
du travail : à l’époque, aux termes d’une jurisprudence constante, le véri-
table employeur est la cliente, car c’est elle qui contrôle la qualité et la 

17.	 On parle également d’unité d’accréditation. Ces deux notions sont utilisées pour désigner 
un certain groupe de travailleuses et de travailleurs. Lorsque l’on parle de l’unité 
d’accréditation, on fait référence à la période de reconnaissance syndicale par la CRT, 
soit l’accréditation. Lorsque l’on utilise l’expression « unité de négociation », on se place 
plus tard dans le temps, soit à l’époque de la négociation.

18.	 La travailleuse temporaire  a d’abord été réceptionniste pendant six semaines, puis 
commis au service des achats pendant 14 semaines. Après avoir été salariée temporaire 
durant 4 semaines, elle est devenue salariée permanente.

19.	 Ville de Pointe-Claire, préc., note 11, par. 26.
20.	 Id., par. 26. En l’espèce, la compétence exclusive du Commissaire du travail dans la 

détermination de l’inclusion ou non d’un employé dans une unité de négociation n’est pas 
contestée (C.t., préc., note 5, art. 39, 1l et 1k). Cette compétence revient au Tribunal du 
travail siégeant en appel (C.t., préc., note 5, art. 118, 119 et 122). Il bénéficie d’une clause 
privative (C.t., préc., note 5, art. 139) ; en conséquence, seule une erreur « manifestement 
déraisonnable » de sa part donnerait lieu à une révision judiciaire. 

21.	 C.t., préc., note 5, art. 1 k) et l).
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quantité du travail, et ce, de la manière la plus directe22. Si l’analyse juris-
prudentielle a parfois accordé un poids prépondérant à cet élément, cela 
n’a jamais été au détriment de l’appréciation complète de la preuve, ni 
de la prise en considération des autres éléments caractérisant la relation 
employeur-salarié tels que le processus de sélection, de l’embauche, de la 
discipline, de la formation, de l’évaluation, de l’assignation des fonctions, 
de la durée des services et de l’intégration dans l’entreprise23.

Selon le juge en chef Lamer, il faut adopter une approche souple et 
globale — à l’instar de la Cour d’appel —, car c’est la plus appropriée pour 
déterminer le véritable employeur. La subordination juridique et l’intégra-
tion dans l’entreprise ne doivent pas être les critères exclusifs de l’analyse.

Le juge en chef Lamer estime que la décision du Tribunal du travail 
n’est pas manifestement déraisonnable, et ce, pour plusieurs raisons, dont 
les suivantes24 : le Tribunal a utilisé une approche souple et globale en 
ne forgeant pas son opinion uniquement sur le critère de la subordination 
juridique ; bien qu’il ait donné une valeur probante plus importante aux 
conditions de travail et à la subordination juridique — « aspects primordiaux 
du vécu d’un salarié25 » —, il a tenu compte d’autres facteurs définissant le 
lien employeur-salarié (rôle de l’entreprise cliente et de l’agence de location 
de personnel en matière de rémunération et de discipline) ainsi que du cas 
factuel propre à l’espèce. Compte tenu du fait que la législation est conçue 
pour des relations bipartites, son application à des relations tripartites 
nécessite des adaptations, d’où certaines imperfections. La décision n’est 
pas manifestement déraisonnable. En conséquence, la travailleuse tempo-
raire, mise au service de la Ville par l’entremise de l’agence de location de 
personnel, est une salariée de la Ville de Pointe-Claire et est comprise dans 

22.	 Ville de Pointe-Claire, préc., note 11, par. 35 et suiv. La position inverse est parfois 
adoptée : voir, par exemple, l’affaire Centre d’accueil Mgr Coderre c. Union des 
employés de service, local 298 F.T.Q., [1985] T.T. 291.

23.	 Pointe-Claire (Ville de) c. Syndicat des employées et employés professionnels et de 
bureau, section locale 57, [1995] R.J.Q. 1671, 1674, 1678 et 1679.

24.	 Ville de Pointe-Claire, préc., note 11, par. 58.
25.	 Pointe-Claire (Ville de) c. Syndicat des employées et employés professionnels et de 

bureau, section locale 57, préc., note 23, 1678 ; Ville de Pointe-Claire, préc., note 11, 
par. 58. Le juge Lamer renvoie à la décision du Tribunal du travail (D.T.E. 93T-806, 
10-11) : le fait de déclarer que la cliente est le véritable employeur est-il déraisonnable ? 
La lecture conjuguée de la convention collective, du Code du travail et de la Loi sur 
normes du travail nous enseigne que la travailleuse bénéficierait des mêmes conditions 
de travail que les employés permanents de la Ville. Le juge en chef Lamer souligne que 
c’est le contraire qui aurait pu choquer. Il ajoute qu’il n’est pas incohérent d’appliquer 
les deux lois de manière simultanée, dans la mesure où chaque loi a son propre objet et 
une finalité spécifique. 
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l’unité de négociation représentée par le syndicat. Signalons au passage 
l’existence de la dissidence exprimée par la juge L’Heureux-Dubé26.

Il convient de considérer qu’il y a un « avant » et un « après » la déci-
sion Ville de Pointe-Claire  (1997). Avant la décision, à la suite de l’ana-
lyse de la jurisprudence, le critère essentiellement privilégié pour qualifier 
la relation employeur-salarié était celui de la subordination juridique du 
salarié. Avec la décision Ville de Pointe-Claire, et devant l’émergence 
croissante des relations de travail tripartites, la Cour suprême prescrit une 
analyse souple et globale de critères qualifiant la relation de travail entre les 
parties. Il ne convient plus de se limiter à la subordination et à l’intégration 
dans l’entreprise, comme le souligne le juge Lamer, mais il faut aller plus 
avant en ajoutant des critères d’analyse, soit, par exemple, les processus 
de sélection, d’embauche, d’assignation des tâches, de rémunération, sans 
toutefois oublier de déterminer la personne exerçant le plus grand contrôle 
sur la prestation de travail du salarié. L’interprétation de l’ensemble de 
ces critères et leur pondération sont variées et la jurisprudence n’est pas 
uniforme. Cela tient essentiellement au fait que l’étude de chaque affaire 
a lieu in concreto, ce qui est la meilleure des attitudes à adopter pour 
déterminer le véritable employeur. Selon Robert P. Gagnon, il convient 
de procéder à un examen approfondi et délicat des éléments essentiels du 
contrat de travail « et des droits et obligations qu’ils génèrent usuellement 
pour l’employeur, afin d’identifier ce dernier […] Le plus souvent, cette 
relation triangulaire est caractérisée par la constatation que l’intervenant 

26.	 Le Code du travail, conçu pour une relation bipartite, veut faciliter les relations 
employeur-représentants des employés afin d’établir des conditions de travail appropriées 
et de favoriser la paix industrielle. En cas de relation tripartite, tous les éléments d’une 
relation d’emploi existent entre l’agence et son employé, mais il n’y a pas de contrat entre 
l’employé et l’entreprise cliente, dans la mesure où le Code du travail ne concerne que 
les relations bipartites pour la réglementation de la négociation collective. Il n’envisage 
pas l’existence simultanée de deux employeurs. Par conséquent, selon la logique du 
Code du travail, l’agence est l’employeur. Selon la juge L’Heureux-Dubé, dissidente, le 
Tribunal n’a ni appliqué le critère approprié ni adopté la démarche pertinente : au lieu de 
mettre l’accent sur le statut juridique des parties, il l’a mis sur la subordination juridique. 
Qui plus est, il a quasiment ignoré les différentes fonctions dont s’acquitte l’agence. Le 
Tribunal du travail aboutit ainsi à une erreur manifestement déraisonnable et à un résultat 
absurde puisqu’il crée deux liens de droit liant simultanément une employée à deux 
employeurs distincts, pour l’exécution d’une seule et même tâche, soit un employeur 
aux fins de la convention collective et un autre employeur à toutes les autres fins. En 
conséquence, la décision du Tribunal du travail est manifestement déraisonnable. Aux 
termes de cette dissidence, la juge L’Heureux-Dubé infirme les décisions de la Cour 
supérieure et de la Cour d’appel, annule les décisions du Commissaire du travail et 
du Tribunal du travail et rejette la requête syndicale fondée sur l’article 39 du Code 
du travail.
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qui bénéficie de la prestation de travail de l’employé, d’une part, et celui qui 
le recrute et qui lui verse sa rémunération, d’autre part, sont des personnes 
différentes27 ».

Pour notre part, nous présenterons ci-dessous les résultats de notre 
analyse de la jurisprudence postérieure à la décision Ville de Pointe-
Claire afin de tracer le portrait des critères de détermination du véritable 
employeur.

En ce qui concerne la démarche méthodologique, notre étude ne 
porte que sur les relations tripartites impliquant une agence de location 
de personnel. De ce fait, nous écartons les affaires mettant en cause des 
sous-traitants ou des entreprises « pseudo agences28 ». Nous agissons avec 
prudence, sachant que dans l’univers de l’intermédiation il est parfois diffi-
cile de distinguer les différentes structures des entreprises29. Les moda-
lités de détermination du véritable employeur sont issues de notre analyse 
de la jurisprudence. Nous avons mené la sélection des décisions selon 
les critères suivants30 : sélection de toutes les décisions postérieures à la 
création en 2002 de la Commission des relations du travail (CRT) ; choix 

27.	 Robert P. Gagnon, Le droit du travail du Québec, 5e éd., Cowansville, Éditions Yvon 
Blais, 2003, no 102, p. 75. Nous utilisons cette version plus ancienne, de préférence aux 
versions plus récentes qui ne sont plus du même auteur. 

28.	 Voir V. de Tonnancour et G. Vallée, préc., note 12, p. 399, 408 et suiv. : par exemple, 
il existe des « agences à deux têtes », celles-ci travaillant pour un client unique. Ce client 
conclut une entente de location de personnel avec une agence dite « principale », qui 
chapeaute elle-même un groupe comprenant un certain nombre d’agences, ici qualifiées 
de « sous-agences », qui ont uniquement un rôle d’« agent payeur ». « L’agence à deux 
têtes » permet d’organiser une double base de rémunération puisque les heures de travail 
supplémentaires sont imputées à un registre de salaires distinct de celui des heures de 
travail normales. Voir également dans le même texte les « agences paravent » et les 
agences éphémères (fly by night).

29.	 Nous avons écarté plusieurs décisions de notre analyse parce que les agences dont il 
était question concernaient la sous-traitance : nous avons ainsi mis de côté des décisions 
intéressantes pour leur application des critères issus de la décision Ville de Pointe-Claire 
(par exemple, l’affaire Alcan inc. c. Metallurgistes unis d’Amérique, section locale 9490, 
2006 QCCRT 0110, D.T.E. 2006T-269). Voir également V. de Tonnancour et G. Vallée, 
préc., note 12.

30.	 Le protocole de recherche s’est déroulé de la manière suivante : la recherche a débuté 
dans la « Multi-banque de recherche » de Soquij, avec l’indexation des expressions ou des 
mots suivants : « relation tripartite », « véritable employeur » et « Ville de Pointe-Claire » 
ou « rapports collectifs » ou « travail » ou « liberté d’association » ou « accréditation » ou 
« Commission sur la santé et la sécurité du travail » ou « santé sécurité » ou « décrets 
de convention collective » ou « régimes spéciaux » ou « R-20 » ou « construction » ou 
« artiste » ou « santé et services sociaux ». Nous avons aussi eu recours au « Citateur  » 
de Soquij : le tri des 436 décisions trouvées s’est fait en fonction du critère de la présence 
de l’expression « véritable employeur », ce qui nous a permis de dégager 142 décisions. 
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des décisions concernant une relation tripartite ; élimination de toutes les 
décisions n’impliquant pas une agence de location de personnel ; tri des 
décisions pertinentes, soit celles qui mettaient en cause la notion de « véri-
table employeur » et rejet des décisions ne présentant pas d’intérêt particu-
lier. Nous avons ainsi retenu 26 décisions pour notre étude. L’analyse des 
décisions a eu lieu à l’aide d’une grille reprenant les critères qui permettent 
de déterminer le véritable employeur, aux termes de la décision de la Cour 
suprême ; nous avons également pris en considération, dans notre grille 
d’analyse, les critères dégagés par les décisions subséquentes.

Notre hypothèse est double : 1) les critères issus de la décision Ville de 
Pointe-Claire permettant de déterminer le véritable employeur sont repris 
en partie par les instances judiciaires, dans des proportions qui semblent 
différentes, voire côtoient d’autres critères ou encore disparaissent, et ce, 
en favorisant la reconnaissance de l’entreprise utilisatrice comme véritable 
employeur ; 2) l’analyse desdits critères conduisant à la reconnaissance de 
l’entreprise utilisatrice comme véritable employeur permet d’offrir aux 
personnes salariées une couverture conventionnelle, dans la mesure où 
les conventions collectives sont plus courantes au sein des entreprises 
utilisatrices que dans les agences de location de personnel ; en d’autres 
mots, il s’agit de vérifier l’accès des travailleuses et des travailleurs à la 
représentation collective.

Avant d’entrer dans le vif du sujet, nous tenons à tracer un rapide 
portrait des dispositions législatives en jeu dans la recherche de la détermi-
nation du véritable employeur, dans la mesure où « [c]haque loi du travail 
comporte un objet distinct et l’interprétation des dispositions de la loi doit 
se faire en fonction de leur finalité spécifique31 ». En effet, l’accent doit être 
mis sur le fait que les critères servant à déterminer le véritable employeur 
au sens de telle loi ne sont pas nécessairement les mêmes aux termes d’une 
autre loi. C’est encore plus vrai en cas de réforme législative : il convient 
donc de tenir compte de l’éventuel nouveau contexte32. Aussi, il faut « se 
garder d’importer dans la […] loi, ou d’emprunter afin de l’interpréter, 
des critères élaborés pour une autre loi ayant des concepts et poursuivant 

Dès lors, nous avons éliminé les décisions ne concernant pas une agence de location de 
personnel, ces dernières présentant peu d’intérêt pour notre propos. En fin de compte, 
nous avons retenu 25 décisions.

31.	 Ville de Pointe-Claire, préc., note 11, par. 61. 
32.	 Loi concernant les unités de négociation dans le secteur des affaires sociales, R.L.R.Q., 

c. U-0.1 ; Syndicat des infirmières, infirmiers auxiliaires et inhalothérapeutes de l’Est 
du Québec (CSQ) c. Centre de santé et de services sociaux de La Mitis, 2009 QCCRT 
0233  (ci-après « affaire La Mitis ») : la prise en considération d’une nouvelle réalité 
implique un changement de pondération des critères.
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des buts différents33 ». La première loi litigieuse est, sans surprise, le Code 
du travail. La finalité de ce dernier ressort de l’ensemble de ses articles : 
elle consiste à permettre la négociation des conditions de travail des salariés 
et le maintien de la paix sociale34. La majorité des décisions à l’étude a fait 
l’objet d’une demande de reconnaissance de la délimitation de l’unité d’ac-
créditation, en vertu de l’article 39 du Code du travail, ou d’une demande 
d’accréditation, au titre de l’article 25 du Code du travail, auprès de la 
CRT. En pratique, l’organisation syndicale souhaite voir tel ou tel travail-
leur reconnu comme membre de l’unité d’accréditation ; la réponse à cette 
question pouvant être déterminante pour l’organisation qui n’est pas encore 
majoritaire, mais elle peut aussi être utile tout au long de la vie du syndicat 
pour confirmer sa légitimité.

Certaines affaires peuvent concerner le Code canadien du travail, 
celui-ci ayant inscrit son but au sein de son préambule, dans la partie 
consacrée aux relations du travail. En résumé, il est notamment question 
de favoriser le bien-être de tous par l’encouragement de la pratique des 
libres négociations collectives et du règlement positif des différends, de 
s’assurer que les travailleurs, les syndicats et les employeurs du Canada 
reconnaissent et soutiennent que la liberté syndicale et la pratique des libres 
négociations collectives sont les fondements de relations du travail fruc-
tueuses permettant d’établir de bonnes conditions de travail et de saines 
relations entre travailleurs et employeurs.

D’autres lois sont aussi en jeu dans la jurisprudence relative à la déter-
mination du véritable employeur. Par exemple, la Loi sur les accidents 
du travail et les maladies professionnelles a pour objet la réparation des 
lésions professionnelles et des conséquences qu’elles entraînent pour les 
bénéficiaires. Plusieurs décisions fort intéressantes faisant appel à cette loi 
ont dû être écartées, car elles ne concernaient pas les agences de location 
de personnel, mais la sous-traitance ou un autre mode d’intermédiation35. 
La Loi sur la santé et la sécurité du travail veut imposer des conditions 
minimales de travail en matière de santé et de sécurité. Plus précisément, 
elle entend éliminer à la source même des dangers pour la santé, la sécurité 

33.	 Guay inc. et Transport J. Lecavalier International inc., [2005] C.L.P. 568, par. 123 
(ci-après « affaire Guay »).

34.	 La paix sociale est maintenue dans la mesure où les moyens de pression tels que la grève 
sont interdits en dehors de la période de négociation. Voir M. Coutu et autres, préc., 
note 16, no 123, p. 239.

35.	 Par exemple, Groupe Consel inc. c. Commission de la santé et de la sécurité du travail, 
[2000] C.L.P. 176. Cette affaire concerne deux agences qui auraient, selon la Commission 
de la santé et de la sécurité du travail (CSST), payé des cotisations au titre de la LATMP 
sans être les employeurs des salariés visés par lesdites cotisations. Les agences font appel 
de la décision devant la Commission des lésions professionnelles (CLP). 
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et l’intégrité physique des travailleuses et des travailleurs. Par ailleurs, elle 
établit, entre autres aspects, les mécanismes de participation des membres 
du personnel et de leurs associations, ainsi que des employeurs et de leurs 
associations, à la réalisation de cet objet.

Les décisions font aussi intervenir la Loi sur les normes du travail36, 
qui porte sur l’application aux personnes salariées des normes minimales 
du travail, ou encore le Code civil du Québec, qui regroupe l’ensemble des 
règles de droit commun et constitue le socle des autres lois37.

Trois autres lois imposent des régimes particuliers de rapports collec-
tifs du travail ; à l’occasion, elles sont touchées par la détermination du 
véritable employeur : la Loi sur les relations du travail, la formation profes-
sionnelle et la gestion de la main-d’œuvre dans l’industrie de la construc-
tion, la Loi sur le statut professionnel et les conditions d’engagement des 
artistes de la scène, du disque et du cinéma et la Loi sur les décrets de 
convention collective.

En premier lieu, la Loi « R-20 », par l’entremise de la Commission de 
la construction du Québec (CCQ), assure le respect des normes relatives 
à l’embauche, à la mobilité, à la compétence de la main-d’œuvre dans l’in-
dustrie de la construction, à l’organisation et à la surveillance de la tenue 
du scrutin d’adhésion syndicale ou à la conclusion d’ententes avec toute 
personne en vue de la mandater à cette fin et de constater la représentativité 
des associations.

En deuxième lieu, la Loi sur le statut professionnel et les condi-
tions d’engagement des artistes de la scène, du disque et du cinéma38 a 

36.	 Aux termes de l’article 1 10o de la LNT, le salarié est
une personne qui travaille pour un employeur et qui a droit à un salaire ; ce mot 
comprend en outre le travailleur partie à un contrat en vertu duquel :
i.   il s’oblige envers une personne à exécuter un travail déterminé dans le cadre et 
selon les méthodes et les moyens que cette personne détermine ;
ii.    il s’oblige à fournir, pour l’exécution du contrat, le matériel, l’équipement, les 
matières premières ou la marchandise choisis par cette personne, et à les utiliser de 
la façon qu’elle indique ;
iii.  il conserve, à titre de rémunération, le montant qui lui reste de la somme reçue 
conformément au contrat, après déduction des frais d’exécution de ce contrat.

La LNT est d’ordre public.
37.	 Le Code civil du Québec s’applique en harmonie avec la Charte des droits et libertés de 

la personne.
38.	 Cette loi s’applique aux artistes et aux producteurs qui retiennent leurs services 

professionnels dans les domaines de production artistique suivants : la scène, y compris 
le théâtre, le théâtre lyrique, la musique, la danse et les variétés, le multimédia, le film, 
le disque et les autres modes d’enregistrement du son, le doublage et l’enregistrement 
d’annonces publicitaires.
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notamment pour objet de défendre et de promouvoir les intérêts écono-
miques, sociaux, moraux et professionnels des artistes, à représenter les 
artistes chaque fois qu’il est d’intérêt général de le faire et de coopérer à 
cette fin avec tout organisme poursuivant des intérêts similaires ou encore 
de percevoir, le cas échéant, les sommes dues aux artistes qu’elle représente 
et de leur en faire remise, d’élaborer des contrats types pour la prestation 
de services et de convenir avec les producteurs de leur utilisation lorsqu’il 
n’y a pas d’entente collective ou de négocier une entente collective, laquelle 
doit prévoir un contrat type pour la prestation de services par les artistes.

En troisième lieu, la Loi sur les décrets de convention collective permet 
au gouvernement de décréter qu’une convention collective relative à un 
métier, à une industrie, à un commerce ou à une profession lie également 
tous les salariés et tous les employeurs professionnels du Québec, ou d’une 
région déterminée du Québec, dans le champ d’application défini dans 
ce décret. Elle a pour objet d’accorder à tous les travailleurs d’un même 
secteur bien délimité des conditions de travail négociées localement.

La décision Ville de Pointe-Claire a marqué, de manière indélébile, 
l’évolution jurisprudentielle en matière de détermination du véritable 
employeur dans le contexte de relations tripartites. Rappelons seulement 
quelques critères de l’approche souple et globale retenus par la Cour 
suprême : la partie qui a le plus de contrôle sur tous les aspects du travail, 
selon la situation factuelle propre à chaque cas, bénéficie d’un attribut 
déterminant ; la subordination et l’intégration dans l’entreprise cliente ne 
doivent pas être les seuls critères pris en considération ; d’autres critères 
interviennent, tels qui ceux concernent les processus de sélection, d’em-
bauche, de formation, de discipline, d’évaluation, de supervision, d’assigna-
tion des tâches, de rémunération et d’intégration dans l’entreprise cliente. 
Cependant, la pondération des critères varie d’une situation à une autre.

Dans les sections qui suivent, nous poserons un regard critique sur 
le corpus jurisprudentiel postérieur à la décision Ville de Pointe-Claire. 
En d’autres mots, nous érigerons un panorama critique de l’utilisation 
des critères de détermination du véritable employeur sous la forme d’une 
typologie basée sur le regroupement de tendances jurisprudentielles. Les 
décisions font état de l’adoption de l’approche souple et globale, sans 
toutefois appliquer systématiquement l’ensemble des critères ni les utiliser 
exactement comme l’a fait la Cour suprême. En effet, l’approche qui permet 
la détermination du véritable employeur se voulant souple et globale, nous 
mettrons donc en lumière différentes nuances d’approche : une apprécia-
tion « équilibrée » des critères, l’accent mis sur un critère, l’ajout d’un 
critère ou sa mise à l’écart, une appréciation mettant en lumière l’enjeu de 
la contemporanéité des faits ou de la longueur des missions, le contrôle des 
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critères par l’entreprise utilisatrice ou encore une tendance à la dénoncia-
tion teintée d’animus antisyndical. Nous effectuons l’ensemble de l’ana-
lyse en gardant à l’esprit les possibilités d’accès au régime général ou aux 
régimes particuliers de la représentation collective des travailleuses et des 
travailleurs

1	 L’application « équilibrée » des critères issus  
de la décision Ville de Pointe-Claire

Nous entendons par « équilibrée » l’application des critères issus de 
la décision Ville de Pointe-Claire effectuée de manière pondérée. Dans les 
affaires qui suivent, il est fait appel à ces nombreux critères. Nous souli-
gnerons au passage la présence syndicale chez l’entreprise utilisatrice ou 
au sein de l’agence de location de personnel lorsqu’elle pourra être décelée.

Dans l’affaire Syndicat régional des professionnelles en soins du 
Québec (FIQ) c. Centre le Cardinal inc.39, le syndicat représente tous les 
employés du centre d’hébergement et de soins de longue durée (CHSLD), le 
Centre le Cardinal, et veut inclure dans l’unité d’accréditation une travail-
leuse temporaire. La CRT note que c’est l’agence de location de personnel 
qui fixe la rémunération et décide des mesures disciplinaires, mais en lien 
avec l’entreprise utilisatrice. La formation, l’évaluation de la qualité du 
travail, l’assignation et la supervision des tâches ainsi que le contrôle des 
conditions de travail relèvent de l’entreprise utilisatrice, soit le Centre le 
Cardinal. L’affectation dépassant 18 mois constitue un signe d’intégration 
chez l’entreprise utilisatrice. Qui plus est, la travailleuse temporaire super-
vise deux préposés aux bénéficiaires et participe aux activités courantes 
du CHSLD. Ainsi, après avoir analysé différents critères concernant les 
attributs de l’employeur, la CRT conclut a contrario en affirmant : « Les 
conditions de travail sur lesquelles l’agence a un contrôle ne sont pas suffi-
santes pour conclure au contraire. Le [Centre le Cardinal] est donc le véri-
table employeur40. » Dès lors, la travailleuse doit bénéficier des avantages 
liés à l’accès au régime de la négociation collective, soit l’application de la 
convention collective.

L’affaire des Syndicats des cols blancs de Gatineau (Ville de)41 concerne 
le fait de savoir si le véritable employeur est l’entreprise utilisatrice, soit la 

39.	 Syndicat régional des professionnelles en soins du Québec (FIQ) c. Centre le Cardinal 
inc., 2010 QCCRT 0036 (ci-après « affaire Centre le Cardinal »).

40.	 Id., par. 58. 
41.	 Syndicat des cols blancs de Gatineau c. Gatineau (Ville de), 2009 QCCRT 0090 (ci-après 

« affaire Cols blancs de la Ville de Gatineau »). Pour une remise en contexte, le Syndicat 
dépose une requête en accréditation et demande à la CRT de déclarer la travailleuse 

3337_vol_56-1_mars-2015.indd   51 2015-02-26   14:24



52	 Les Cahiers de Droit	 (2015) 56 C. de D. 35

Ville. L’enjeu est important pour la travailleuse en cause, qui pourrait béné-
ficier d’avantages conventionnels, et ce, d’autant plus qu’elle a enchaîné 
avec un autre contrat pour le même employeur. L’entreprise utilisatrice se 
réfère notamment à la décision Ville de Pointe-Claire pour dégager les trois 
éléments essentiels d’une relation employeur-salarié, soit la prestation de 
travail, la rémunération et le lien de subordination juridique42. Le pouvoir 
de contrôle sur tous les aspects du travail, et pas seulement la supervision 
quotidienne du travail, est privilégié. Cependant, on fait appel également 
à bon nombre de critères dégagés par la décision Ville de Pointe-Claire : 
l’évaluation43, mais aussi la subordination juridique, la supervision, la 
formation et la durée du service44. Comme nous l’avons indiqué plus haut, 
la preuve ne permet pas de conclure que l’agence de location de personnel 
est le véritable employeur dans la mesure où elle ne détient pas les attri-
buts de celui-ci. Selon l’approche souple et globale, l’entreprise utilisatrice 
est l’employeur, car elle exerce le plus grand pouvoir de contrôle sur les 
aspects du travail, ne se limite pas à une simple supervision et fait appel à 
tous les critères dégagés par la décision Ville de Pointe-Claire45 : évaluation 
très complète du travail ; similarité des conditions de travail (poste visé 
par l’accréditation ; même lieu de travail et accès aux locaux barrés par 
code secret ; temps de travail et de pause) ; rémunération fixée en fonc-
tion du travail exécuté conformément à la convention collective ; pleine 
intégration dans l’entreprise cliente ; formation professionnelle propre au 
milieu municipal ; subordination juridique et lien d’emploi46. En revanche, 
d’autres critères militent en faveur de la reconnaissance de l’agence de 
location de personnel comme véritable employeur : courte durée de l’affec-
tation chez l’agence ; sélection et embauche ; exercice de la discipline, sans 
réelle mesure corrective progressive, mais suivi par l’agence ; versement 
de la rémunération. Ce dernier critère est très détaillé, en comparaison 
avec d’autres décisions. Effectivement, la CRT précise que, en raison de 

comprise dans l’unité de négociation pour laquelle elle est accréditée. Cette travailleuse 
a occupé un poste de secrétaire de direction en remplacement temporaire (du 3 juin au 
6 août 2008). Elle a aussi occupé un poste en qualité de salariée temporaire de la Ville 
de Gatineau (du 7 au 27 août 2008), mais celui-ci ne fait pas l’objet du présent litige.

42.	 Id., par. 28 et 29.
43.	 Id., par. 39. En l’espèce, c’est l’entreprise utilisatrice qui évalue les tâches de la 

travailleuse, ses forces et ses faiblesses, son rendement, la qualité de son travail, sa 
ponctualité ; elle procède également à une évaluation de fin de mandat. Voir la décision 
Ville de Pointe-Claire, préc., note 11, par. 45-47.

44.	 Cols blancs de la Ville de Gatineau, préc., note 41, par. 44.
45.	 Voir supra, note 49.
46.	 Cols blancs de la Ville de Gatineau, préc., note 41, par. 41 : une fois la travailleuse placée, 

c’est uniquement la cliente qui intervient pour, par exemple, donner de l’information et 
des directives.
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l’application de la convention collective, la détermination de la rémunéra-
tion tient compte de plusieurs éléments, soit le salaire normalement versé 
à un salarié temporaire de la cliente, le nombre d’heures effectuées chez 
celle-ci, les jours fériés accordés. Toutefois, la travailleuse ne bénéficie 
pas totalement des avantages conventionnels si elle demeure salariée de 
l’agence ; prenons l’exemple du congé férié chez la cliente : au-delà de ce 
que prévoit la LNT, la travailleuse doit prendre le congé. Toutefois, elle 
ne sera pas rémunérée par l’agence, qui ne paie que ce qui est prévu dans 
la LNT. En l’espèce, c’est l’entreprise utilisatrice qui est désignée comme 
le véritable employeur. En conséquence, cette salariée bénéficiera pleine-
ment de la convention collective et ne sera plus pénalisée en matière de 
rémunération, comme elle pouvait l’être par le passé.

Soulignons la décision Picard c. Logistique en transport Eureka inc.47, 
dans laquelle l’arbitre de griefs applique le Code canadien du travail (C.c.t.) 
dans la mesure où l’affaire concerne des chauffeurs de camions effectuant 
du transport interprovincial pour une entreprise de compétence fédérale48. 
En l’espèce, l’agence de location de personnel, soit Logistique en transport 
Eureka inc., fait travailler M. Picard à titre de chauffeur depuis février 2000. 
En mars 2002, l’agence lui propose une autre route, en raison de la demande 
d’une entreprise utilisatrice, ce qu’il refuse. En avril, elle le congédie au 
motif qu’il a accumulé des retards et a adopté une attitude négative. En mai 
2002, le travailleur dépose une plainte en vertu de l’article 240 du C.c.t., soit 
pour un congédiement injuste, mais il se fait dire que son cas relève du droit 
provincial. L’agence fait tout pour ne pas être reconnue comme le véri-
table employeur. L’enjeu consiste à savoir qui est le véritable employeur 
en vue de déterminer qui devra assumer ses éventuelles responsabilités 
devant l’établissement de la cause de la rupture du contrat, congédiement 
ou départ volontaire49.

47.	 Picard c. Logistique en transport Eureka inc., D.T.E. 2006T-125.
48.	 Id., p. 43 et suiv. : l’entreprise Logistique en Transport Eureka inc. est liée à Transport 

Eureka, qui effectue du transport extraprovincial. La première a été créée pour ajouter 
une activité d’embauche de personnel à Transport Eureka précisément pour son client 
Rona. Logistique prend tout en charge pour son client. Les deux entreprises sont devenues 
indivisibles. Il est question ici d’une entreprise principale et d’une entreprise accessoire. 
Transport Eureka doit être intégrée à Logistique et est nécessaire au fonctionnement de 
cette dernière. Par association avec Logistique, Transport Eureka relève d’une activité 
de type fédéral. Le facteur essentiel pour déterminer la composante fédérale n’est pas le 
pourcentage de déplacement extraprovincial effectué, mais le caractère régulier et continu 
des activités de transport hors province (voir Gérald-A. Beaudoin, Le fédéralisme au 
Canada. Les institutions. Le partage des pouvoirs, Montréal, Wilson & Lafleur, 2000, 
p. 525). R.P. Gagnon, préc., note 27, p. 16.

49.	 Picard c. Logistique en transport Eureka inc., préc., note 47, p. 50 et 51. Les faits 
démontrent qu’il s’agit d’un congédiement.
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À ce sujet, l’arbitre de griefs procède à une approche souple et globale, 
mais sans s’y arrêter trop longtemps dans la mesure où il lui apparaît clair 
que Logistique en transport Eureka inc. est l’employeur du travailleur50. 
Ainsi, l’arbitre de griefs mentionne que les responsables de Logistique en 
transport Eureka inc., soit l’agence, sélectionnent, embauchent, forment, 
disciplinent, supervisent les conducteurs, les affectent à certains trajets et, 
finalement, les rémunèrent. Selon le Tribunal d’arbitrage, il n’est pas néces-
saire de procéder à une longue analyse, puisqu’il apparaît clairement que 
l’agence est le véritable employeur du plaignant. L’arbitre de griefs ordonne 
donc à l’employeur, soit l’agence Logistique en Transport Eureka inc., de 
réintégrer le travailleur dans son emploi avec tous ses droits et privilèges51.

Dans l’affaire Syndicat des travailleurs de la Mine Noranda c. 
Noranda inc. (Fonderie Horne)52, un poste de mécanicien reste à pourvoir. 
Un travailleur est embauché pour une durée déterminée, d’à peine deux 
mois, par Noranda inc., entreprise syndiquée. Par la suite, il retravaille pour 
cette entreprise, mais comme travailleur temporaire, placé par l’entremise 
de l’agence Semi 2000. Le Tribunal du travail, saisi par le Syndicat, passe 
méticuleusement en revue tous les critères développés dans la décision 
Ville de Pointe-Claire. Il considère que les conditions de travail les plus 
significatives du travailleur en sa qualité de travailleur venant d’une agence 
de location de personnel sont identiques à celles dont il bénéficiait en tant 
que salarié temporaire. Ayant en tête la finalité du Code du travail, le 
Tribunal conclut que Noranda inc. est le véritable employeur. Mentionnons 
ici que, si cette décision est positive pour le travailleur, nous éprouvons 
un certain malaise en ce qui concerne l’appréciation souple et globale des 
critères. En effet, nous reconnaissons une certaine proximité des conditions 
de travail imposées à ce travailleur à l’occasion de ses deux emplois. Toute-
fois, dans un cas comme dans l’autre, ledit travailleur demeurait toujours 
relativement à l’écart des autres travailleurs, voire était exclu de certaines 
activités dont l’une des plus fondamentales, soit la formation en santé et en 
sécurité au travail. Un décalage entre les conditions de travail persiste donc 
entre les différents statuts de travailleurs. Par ailleurs, si l’on récapitule 
rapidement pour préciser de qui, c’est-à-dire de l’agence ou de l’entreprise 
utilisatrice, relève tel ou tel critère, l’agence arrive en tête de peloton, même 
si les responsabilités ne sont pas toujours nettes : comme à son habitude, 
l’agence sélectionne et embauche. Elle exerce aussi le pouvoir disciplinaire 
(en collaboration avec l’entreprise utilisatrice), évalue le travail, voire le 

50.	 Id., p. 43.
51.	 Les faits ne nous permettent pas de détecter une présence syndicale dans cette affaire.
52.	 Syndicat des travailleurs de la Mine Noranda c. Noranda inc. (Fonderie Horne), D.T.E. 

2004T-392.
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contrôle, rémunère le travailleur ; quant à la cliente, elle supervise le travail 
et le travailleur lui serait subordonné ; sur ce dernier point, les choses 
sont loin d’être claires dans cette décision. Cependant, s’il est a priori 
intéressant pour un salarié de se voir appliquer une convention collective, 
les avantages seront toujours octroyés en fonction des différents statuts 
juridiques.

L’ensemble de ces exemples nous montre que, selon l’approche souple 
et globale, il est possible de pondérer de manière relativement « équilibrée » 
les critères issus de la décision Ville de Pointe-Claire.

En ce qui concerne l’affaire Centre le Cardinal, la CRT analyse 
les critères classiques de la décision Ville de Pointe- Claire, en vue de 
déterminer le véritable employeur. Aucun critère ne semble recevoir une 
pondération plus importante qu’un autre : rémunération, discipline, forma-
tion, évaluation de la qualité du travail, assignation et supervision des 
tâches, contrôle des conditions de travail et intégration. Selon la CRT, la 
travailleuse est salariée du Centre le Cardinal et doit, de ce fait, bénéficier 
des avantages liés à l’accès au régime de la négociation collective, soit 
l’application de la convention collective53.

L’affaire Cols blancs de la Ville de Gatineau54 ménage bon nombre 
de critères issus de la célèbre décision, soit la prestation de travail, la 
sélection et l’embauche, l’exercice de la discipline, la rémunération, le lien 
de subordination juridique, la supervision et l’évaluation quotidiennes du 
travail, le contrôle sur tous les aspects du travail, la formation, la durée du 
service, la similarité des conditions de travail, l’intégration chez l’entreprise 
utilisatrice et la formation professionnelle55. Notons qu’il est assez rare 
qu’une décision fasse le tour de la quasi-totalité des critères dégagés par 
la Cour suprême. Dans cette affaire, l’entreprise utilisatrice est désignée 
comme le véritable employeur. Par conséquent, la salariée visée bénéficiera 
pleinement de la convention collective.

La décision Picard c. Logistique en transport Eureka inc.56 met en 
lumière de nombreux critères utilisés dans le contexte d’une approche 
souple et globale : sélection, embauche, formation, exercice de la discipline, 
supervision du travail, assignation des tâches et rémunération. L’analyse 
de ces critères permet de déterminer le véritable employeur du travailleur, 

53.	 Centre le Cardinal, préc., note 39, par. 58.
54.	 Cols blancs de la Ville de Gatineau, préc., note 41, par. 28, 29, 39, 41 et 44.
55.	 Id.
56.	 Picard c. Logistique en transport Eureka inc., préc., note 47. Les faits ne nous permettent 

pas de vérifier s’il y a une présence syndicale dans cette affaire.
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soit l’agence de location de personnel. Cette dernière doit alors permettre 
au salarié de récupérer son emploi.

Le cas de l’affaire Syndicat des travailleurs de la Mine Noranda c. 
Noranda inc. (Fonderie Horne) donne lieu à un méticuleux passage en 
revue de tous les critères développés dans la décision Ville de Pointe-
Claire : conditions de travail, sélection, embauche, exercice du pouvoir 
disciplinaire, évaluation et contrôle du travail, rémunération, supervision 
du travail, subordination. Dans cette affaire, l’entreprise utilisatrice est 
le véritable employeur du travailleur, qui, en conséquence, bénéficiera de 
l’application de la convention collective.

2	 L’accent mis sur l’un des critères issus de la décision  
Ville de Pointe-Claire : de l’intégration à l’autonomie

Les décisions exposées ci-après, bien qu’elles semblent suivre, à 
première vue, une approche « équilibrée » souple et globale de chaque 
situation, font aussi état d’une interprétation qui offre un espace permet-
tant de privilégier un critère, voire de l’accentuer. Il n’est pas rare que 
l’utilisation de l’approche souple et globale soit aussi destinée à qualifier le 
statut d’emploi des personnes visées, soit le salariat ou encore le statut de 
travailleuse ou de travailleur autonome. Par ailleurs, l’analyse nous permet 
de constater l’opportunité pour les membres du personnel d’accéder à la 
représentation collective.

2.1	 L’intégration

Le secteur de la santé recèle plusieurs cas mettant l’accent sur le critère 
de l’intégration des travailleuses et des travailleurs chez l’employeur.

À ce titre, l’affaire Syndicat des professionnelles en soins infirmiers et 
cardio-respiratoires du CSSS de Gatineau (FIQ) c. Centre de santé et de 
service sociaux de Gatineau57 pose la question de savoir si les travailleuses 
et les travailleurs au service de l’agence de location de personnel sont des 
salariés de ce centre de services sociaux (CSSS) lorsqu’ils y travaillent 
et donc, s’ils font partie de l’unité d’accréditation. Rappelons l’enjeu de 
l’accès des travailleuses et des travailleurs à la représentation collective. 
La CRT reprend le critère de l’intégration dans l’entreprise et le considère 

57.	 Syndicat des professionnelles en soins infirmiers et cardio-respiratoires du CSSS 
Gatineau (FIQ) c. Centre de santé et de services sociaux de Gatineau, 2008 QCCRT 0344, 
par. 58 (ci-après « affaire CSSS de Gatineau »). Soulignons que le CSSS fait affaire avec 
des agences attributaires (à défaut, non attributaires), ce qui implique la signature d’une 
entente dans laquelle sont prévues les modalités de mise à disposition des travailleurs 
temporaires et leurs conditions de travail. 
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ici comme significatif. Selon la CRT, ce critère implique le fait de tenir 
compte de la durée de service, de la continuité d’emploi et du sentiment 
d’appartenance de la salariée58. Toutefois, la preuve ne permet pas de 
démontrer que chaque travailleur temporaire est intégré au CSSS, qu’il 
a un sentiment d’appartenance à son égard, qu’il a cumulé une durée de 
service ou une continuité d’emploi suffisante pour conclure qu’il est salarié 
du CSSS. C’est pourquoi la CRT considère que les travailleurs temporaires 
demeurent ceux de l’agence.

L’Agence Océanica est une agence de location de personnel infirmier 
auprès d’hôpitaux, de CHSLD ou de centres locaux de services communau-
taires (CLSC) ; pour la plupart les placements sont de courte durée. Selon 
cette agence, les travailleurs sont autonomes59. La question en litige est celle 
de savoir si les infirmières et les infirmiers mis au service de la cliente par 
l’agence sont des travailleurs autonomes ou des salariés. L’enjeu est parti-
culier dans la mesure où l’agence a un intérêt à voir « ses » salariés comme 
des travailleurs autonomes afin de ne pas payer de frais afférents au statut 
de salarié. Les faits et les travaux de la Cour du Québec et de la Cour d’appel 
du Québec mènent à conclure que l’entreprise utilisatrice est le véritable 
employeur : en d’autres mots, les travailleurs sont salariés60. Selon la Cour 
d’appel du Québec, il y a dans cette affaire « absence des caractéristiques 
habituellement retrouvées chez un entrepreneur […] Les infirmier(e)s sont 
des salariés d’Océanica, qui agit à leur égard comme mandataire du Client, 
tout en s’engageant en son nom propre61. » La Cour d’appel rejette l’appel .

58.	 Id., par. 76 : en l’espèce, le Syndicat soutient que le recours aux agences, par le CSSS, 
est important et ne peut aucunement être qualifié de ponctuel. Qui plus est, il prétend 
que l’utilisation de travailleurs temporaires par le CSSS, pour combler ses besoins en 
matière de personnel, constitue « la mise sur pied d’une liste de rappel de luxe commune 
à tous les établissements visés par l’appel d’offres ». Pourtant, le Syndicat n’a pas obtenu 
gain de cause. 

59.	 Agence Océanica inc. c. Agence du revenu du Québec, 2012 QCCQ 5370, par. 4 et 5. 
La question de fond concerne en fait une question fiscale (par. 20 et suiv.) : voir, par 
exemple, la Loi sur les impôts, R.L.R.Q., c. I-3. Voir l’affaire Agence Océanica inc. c. 
Agence du revenu du Québec, 2014 QCCA 1385, par. 26 et suiv.

60.	 Agence Océanica inc. c. Agence du revenu du Québec, préc., note 59, par. 42 (décision 
de la Cour du Québec). Par ailleurs, la cliente révèle avoir été la personne-ressource qui 
fournissait tous les services aux bénéficiaires grâce à ses propres employés :

Par le passé, cette entreprise était exploitée en totalité par [la cliente] qui engageait 
les employés pour l’exécution de toutes les tâches entourant la prestation de soins 
de santé. Les exigences et les changements du monde du travail ont forcé [la cliente] 
à confier à des tiers certaines tâches qu’[elle] exécutait.  Dans le cas présent, [la 
cliente] a confié à Océanica, le recrutement d’infirmièr(es) pour combler ses besoins 
de personnel.

61.	 Id., par. 51. 
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.
au motif qu’il existe bel et bien un contrat de travail entre les membres du 
personnel infirmier et l’agence Océanica. Pour affirmer une telle chose, la 
Cour met en avant leur nécessaire intégration au milieu de travail. Concrè-
tement, elle privilégie ce que l’on pourrait appeler la « pleine intégration 
chez la cliente ». En effet, elle retient plusieurs critères, dont l’intégration 
des infirmières et des infirmiers temporaires dans la structure organisation-
nelle de la cliente, les autres critères venant conforter ce premier critère tels 
que le suivi de l’horaire fixé par la cliente, l’intégration dans la structure 
organisationnelle de la cliente, le maintien des rapports hiérarchiques et 
des protocoles de soins notamment pour le transfert de dossiers des béné-
ficiaires entre chaque quart de travail. Le personnel infirmier agit néces-
sairement sous l’autorité d’un chef de service, qui coordonne le travail 
d’équipe. Compte tenu du contexte médical, les infirmières et les infirmiers 
temporaires n’ont pas le choix de s’intégrer avec rapidité et efficacité au 
lieu de travail. De toute évidence, le caractère d’intégration se révèle impor-
tant dans cette décision. Le véritable employeur est l’entreprise utilisa-
trice, à laquelle est applicable un régime particulier des rapports collectifs 
du travail62.

Les composantes du réseau de la santé et des services sociaux ont 
de plus en plus recours aux travailleuses et aux travailleurs d’agence de 
location de personnel63. Ainsi, elles disposent d’une main-d’œuvre qualifiée, 
dans un bref délai. C’est là un changement radical du mode d’organisa-
tion des relations de travail et d’une parfaite illustration de la privatisa-
tion des services publics. Le pis de cette situation réside dans le fait que 
les travailleuses et les travailleurs du réseau public, notamment les infir-
mières et les infirmiers, quittent ce secteur pour entrer dans le secteur 
privé, mais pour revenir au secteur public par l’entremise d’une agence de 
location de personnel. La principale motivation guidant le départ du secteur 
public pour le secteur privé est simple : dans le « public », les travailleuses 
et les travailleurs agissent sous pression, doivent effectuer des heures 

62.	 Loi sur le régime de négociation des conventions collectives dans les secteurs public et 
parapublic, R.L.R.Q., c. R-8.2.

63.	 Jean Bernier, « L’industrie de la location de personnel : un univers très particulier, en 
pleine expansion, non réglementé et peu connu scientifiquement », dans Mircea Vultur et 
Jean Bernier (dir.), Les agences de travail temporaire : leur rôle et leur fonctionnement 
comme intermédiaires du marché du travail, Québec, Les Presses de l’Université Laval, 
2014, p. 13, à la page 20 ; Véronique de Tonnancour, « Quelques difficultés soulevées 
par l’intervention des agences de travail temporaire en milieu syndiqué et non syndiqué », 
dans M. Vultur et J. Bernier (dir.), id., p. 145, à la page 163.

3337_vol_56-1_mars-2015.indd   58 2015-02-26   14:24



L.L. Fontaine	   La détermination de l’employeur véritable	 59.

supplémentaires obligatoires alors que dans le « privé », ces personnes 
sont mieux rémunérées que dans le secteur public64.

Dans ces deux affaires, bien que les critères habituels soient évalués, 
l’accent est mis sur l’intégration dans l’entreprise. Ce critère s’avère fonda-
mental dans le réseau de la santé, dans la mesure où les services offerts aux 
patients nécessitent une forte coordination des équipes, notamment lors 
des passages de relais entre deux quarts de travail. Les deux cas illustrent 
bien toute la complexité de la détermination du véritable employeur : dans 
la première décision, l’agence de location de personnel est le véritable 
employeur, tandis que dans la seconde c’est l’entreprise utilisatrice. Dans 
les deux situations, les salariés ont accès à la représentation collective.

2.2	 L’autonomie des travailleuses et des travailleurs

Dans l’affaire Syndicat des fonctionnaires municipaux de Montréal 
(SCFP) c. Sécurité Kolossa inc.l 65, c’est la supervision qui est surtout 
retenue pour déterminer le véritable employeur : celle-ci prend la forme 
d’une certaine autonomie des agents de sécurité. Kolossal est une agence 
de location de personnel dans le secteur de la sécurité, soumise au Décret 
sur les agents de sécurité66. En l’espèce, cette agence de sécurité fournit 
des services à la Ville de Montréal depuis plus de quatre ans lors du dépôt 
de la requête en accréditation67. Selon le Syndicat, depuis que la Ville a 
embauché un salarié de cette agence à titre de capitaine de la sécurité 
publique, elle s’est appropriée la supervision directe des agents de sécurité, 
alors que c’est l’agence en question qui s’en chargeait auparavant. Dès 
lors, la CRT met l’accent sur le critère du pouvoir de contrôle sur tous 
les aspects du travail et en cherche le titulaire. Le capitaine de l’arrondis-
sement prétend le posséder. Or, les faits révèlent que la supervision est 
plus que superficielle dans la mesure où les agents de sécurité sont plutôt 
autonomes. La CRT estime, en effet, que peu d’éléments démontrent de 
façon concrète et probante la prétention du capitaine ; c’est d’ailleurs le 
répartiteur situé dans les locaux de l’agence de sécurité qui gère les allées et 

64.	 Fédération interprofessionnelle de la santé du Québec (FIQ), « Pour contrer les 
entreprises privées de placement en soins », Argumentaire, 2010, [En ligne], [www.fiqsante.
qc.ca/publicfiles/documents/argumentaire_entreprises-privees-de-placement_1003_fra.
pdf] (12 janvier 2015).

65.	 Syndicat des fonctionnaires municipaux de Montréal (SCFP) c. Sécurité Kolossal inc., 
2005 QCCRT 0262 (ci-après « affaire Kolossal »).

66.	 Décret sur les agents de sécurité, R.L.R.Q., 1981, c. D-2, r. 1. Ce décret a pour effet 
d’étendre la convention collective à tout un secteur géographique et professionnel 
déterminé par le gouvernement.

67.	 C.t., préc., note 5, art. 39.
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venues des agents. Les autres critères relevés par la CRT renforcent l’idée 
selon laquelle l’agence est le véritable employeur. Les agents de sécurité 
bénéficient du régime particulier des relations du travail dans leur secteur 
par l’application d’un décret68.

2.3	 L’autonomie et l’intégration

Dans l’affaire Syndicat du personnel du Collège Mont-Saint-Louis c. 
Collège Mont-Saint-Louis, association coopérative69, la CRT applique 
et interprète les critères élaborés dans la décision Ville de Pointe-Claire 
et met aussi l’accent sur le critère de l’autonomie ainsi que sur celui de 
l’intégration. En quelques mots, le Syndicat demande à la CRT que deux 
salariés soient compris dans l’unité pour laquelle il est accrédité, soit 
chez l’entreprise utilisatrice, demande à laquelle le Collège s’oppose. À 
la suite de l’abolition de postes de technicien en informatique, le Collège 
fait appel aux services de l’agence Irosoft. À la lecture des faits, selon 
nous, plusieurs critères militent en faveur de la reconnaissance de l’agence 
Irosoft comme véritable employeur. Toutefois, la CRT n’est pas de cet 
avis. L’embauche des deux techniciens est faite par cette agence, qui les 
sélectionne, les forme notamment à l’utilisation de logiciels qui ne sont pas 
nécessairement utilisés par l’entreprise utilisatrice et les rémunère, somme 
toute des éléments classiques jusqu’ici. Précisons toutefois quelques parti-
cularités : si ces travailleurs sont affectés, par l’agence, chez l’entreprise 
utilisatrice, ils peuvent moduler leur présence chez elle afin de se rendre 
chez d’autres clients d’Irosoft, voire à l’agence Irosoft. Par ailleurs, ils ont 
accès aux installations informatiques d’Irosoft à distance et peuvent donc 
répondre aux besoins de celle-ci en tout temps. Qui plus est, si l’entreprise 
utilisatrice n’avait plus besoin de leurs services, ces travailleurs revien-
draient à l’agence ou seraient affectés chez un autre client. Au regard de 
l’intégration dans l’entreprise, les choses sont assez ambiguës ; peut-être 
est-ce la raison pour laquelle la CRT met également l’accent sur cette 
notion : elle accorde à ce critère plus de poids qu’aux autres, exception 
faite de celui de l’autonomie. Dans la présente affaire, les travailleurs 
sont très automnes et règlent ensemble les éventuels problèmes. Le suivi 
et l’évaluation du travail ont lieu conjointement par l’entreprise utilisa-
trice et l’agence lors de réunions hebdomadaires : il semble que cela soit 
surtout l’occasion de faire « le point sur la satisfaction du client70 ». En 
matière de discipline, dès que l’entreprise utilisatrice signale à l’agence un 

68.	 Décret sur les agents de sécurité, préc., note 66.
69.	 Syndicat du personnel du Collège Mont-Saint-Louis c. Collège Mont-Saint-Louis, 

association coopérative, 2010 QCCRT 0367.
70.	 Id., par. 40. 
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problème, cette dernière agit immédiatement. Concrètement, c’est cette 
dernière qui exerce le pouvoir disciplinaire. L’interprétation par la CRT 
est tout autre, ce qui amène à reconnaître le Collège comme le véritable 
employeur. Aux termes des contrats, les deux techniciens travaillent pour 
le Collège et l’agence ne peut pas envoyer n’importe quel autre technicien 
chez la cliente. La formation est assurée par l’agence certes, mais orientée 
en fonction des besoins du Collège. Quant à l’assignation des tâches, les 
contrats la décrivent de manière si large qu’elle correspond à l’ensemble 
des tâches qu’un technicien peut être amené à exécuter à l’occasion de son 
travail. Si la CRT reconnaît l’autonomie des techniciens, elle estime qu’ils 
sont bien intégrés dans l’entreprise ; elle fait notamment référence au fait 
que l’assignation des tâches doit se faire dans « un cadre moderne71 », sans 
toutefois le définir clairement. Lors de l’analyse de la supervision et de 
l’évaluation des techniciens, elle mentionne que les tâches doivent avoir 
lieu dans ce « cadre moderne » et qu’elles consistent essentiellement en un 
suivi des demandes du personnel du Collège. La CRT juge que l’exercice 
de la discipline dépend d’une réaction de l’entreprise utilisatrice, ce avec 
quoi nous sommes d’accord ; cependant, dans les faits, c’est l’agence qui 
exerce le pouvoir disciplinaire. Pour toutes ces raisons, la CRT conclut que 
le collège est le véritable employeur. En conséquence, les salariés auront 
accès à la représentation collective. Cette décision est particulièrement inté-
ressante en matière de description du caractère autonome du salarié dans 
l’exercice de son emploi. C’est aussi l’occasion de constater que, même si 
ce caractère est mis en avant, il ne permet pas de passer sous silence les 
autres critères.

En résumé, le fait de mettre l’accent sur le même critère n’emporte 
pas nécessairement une solution identique, soit la détermination du même 
véritable employeur. En effet, dans l’affaire CSSS de Gatineau, l’agence 
est reconnue comme le véritable employeur, ce qui ne permet pas, en l’es-
pèce, aux travailleuses et aux travailleurs d’accéder au régime de la syndi-
calisation. La décision concernant l’agence Océanica pointe l’entreprise 
utilisatrice comme le véritable employeur, ce qui permet aux membres du 
personnel d’accéder à la représentation syndicale propre au réseau de la 
santé et des services sociaux. Dans l’affaire Kolossal, l’agence est reconnue 
à titre de véritable employeur des agents de sécurité, qui bénéficient d’un 
régime particulier des relations du travail72. La décision relative au Collège 
Mont-Saint-Louis détermine que le véritable employeur est l’entreprise 
utilisatrice, soit le Collège : les travailleurs se voient alors appliquer les 

71.	 Id., par. 75.
72.	 Kolossal, préc., note 65 ; Décret sur les agents de sécurité, préc., note 66.
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conditions de travail conventionnelles. Dans ces quatre affaires, il existe 
donc des régimes juridiques particuliers. De manière concrète, ceux-ci 
s’appliquent automatiquement aux travailleuses et aux travailleurs rele-
vant de l’activité propre à l’un ou l’autre de ces régimes, peu importe que 
l’employeur véritable soit l’agence ou l’entreprise utilisatrice.

Certaines juridictions ne se contentent pas d’appliquer l’un ou l’autre 
des critères issus de la décision Ville de Pointe-Claire et de mettre l’accent 
sur ledit critère, mais en ajoutent ou en mettent à l’écart.

3	 L’ajout et la mise à l’écart de critères de l’approche souple et globale

3.1	 L’ajout de critères

Dans l’affaire Syndicat des métallos, section locale 2008 c. Praxair 
Canada inc.73, la décision Ville de Pointe-Claire est seulement mentionnée 
par la cliente. L’affaire Praxair Canada concerne des mécaniciens et 
un journalier74. La CRT affirme, en très peu de mots, que bien qu’ils 
proviennent de l’agence de location de personnel, les quatre salariés de 
l’entreprise utilisatrice sont salariés de cette dernière. En effet, ils exécutent 
les mêmes tâches, dans le même environnement, sous la même supervision 
que les autres mécaniciens, travaillent à temps plein, depuis de très longues 
périodes75. Lesdits salariés sont donc couverts par l’accréditation syndi-
cale. Cela dit, il faut souligner l’apparition d’un nouvel élément : selon la 
CRT, il arrive parfois que les parties donnent leur interprétation de l’unité 
de négociation, ne serait-ce que par leur comportement ; cette pratique 
est qualifiée de « portée intentionnelle » et ne constitue qu’un critère addi-
tionnel. Soulignons que ce dernier est isolé dans la jurisprudence : nous ne 
l’avons trouvé dans aucune autre décision à l’étude. Ce cas illustre une 
autre facette de l’approche souple et globale qui permet l’ajout de critères 
non prévus par la Cour suprême en 1997.

73.	 Syndicat des métallos, section locale 2008 c. Praxair Canada inc., 2011 QCCRT 0396 
(ci-après « affaire Praxair Canada »).

74.	 D’après les faits, trois mécaniciens et un journalier sont fournis par l’agence : ils sont 
respectivement en poste depuis 2001, 2006, 2009 et 2008. Le Syndicat prétend que 
le véritable employeur de ces quatre personnes est l’entreprise utilisatrice ; celle-ci 
reconnaît qu’elle doit l’être, mais que les travailleurs temporaires d’une agence sont 
exclus de l’unité de négociation. L’entreprise utilisatrice ajoute que c’est la première fois 
que le Syndicat réagit relativement au recours à des travailleurs temporaires alors que 
c’est une pratique courante chez elle. L’agence, pour sa part, n’a fait aucune déclaration.

75.	 Voir infra, section 5 : « La longueur des missions ».
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Dans d’autres affaires concernant le secteur de la santé76, nous avons 
également constaté l’ajout de critères. Prenons l’exemple de la décision 
concernant l’Hôpital Maisonneuve-Rosemont et des inhalothérapeutes77. 
La trame factuelle est la suivante : le syndicat représente l’ensemble 
des professionnels en soins infirmiers et cardiorespiratoires de l’Hôpital 
Maisonneuve-Rosemont, dont les inhalothérapeutes. Il a déposé une 
requête en vue de faire déclarer que ces derniers, venant de deux agences de 
location de personnel, sont des salariés inclus dans son unité de négociation 
lorsqu’ils travaillent au centre d’activités d’inhalothérapie de l’Hôpital78. Il 
affirme que celui-ci est le véritable employeur des inhalothérapeutes venant 
de deux agences. Le syndicat a vainement tenté de faire accepter par la 
CRT que le véritable employeur d’un professionnel de la santé fournissant 
une prestation de travail au sein du réseau public ne peut être que l’éta-
blissement. La CRT semble en désaccord avec ce systématisme et s’en 
remet à l’approche souple et globale. Aux fins de l’exercice, la CRT prend 
en considération le critère du « cadre institutionnel ». Les faits concernent 
un hôpital, soit un établissement ayant pour mission d’offrir certains 
services de santé : « Le cadre institutionnel favorise une approche plus 
globale qu’individualisée, à l’égard des personnes visées par la requête. Il 
est donc un élément important dans l’appréciation des critères permettant 
de déterminer le véritable employeur79 », en l’occurrence, l’Hôpital. Le 

76.	 Il convient de souligner que, dans ce secteur, il existe une circulaire ministérielle relative 
au cadre de gestion régissant le recours à la main-d’œuvre indépendante en soins infirmiers 
et d’assistance pour les établissements publics et privés conventionnés : Ministère de 
la Santé et des Services sociaux, Normes et pratiques de gestion, t. 2, 22 juin 2011, 
[En ligne], [msssa4.msss.gouv.qc.ca/fr/document/d26ngest.nsf/1f71b4b28312032785256
56b0004f8bf/71cda959b60e0637852578d80063e984/ $FILE/Circulaire %202011-037.pdf] 
(14  janvier 2015). Cette circulaire a pour objet d’assurer la prestation de soins et de 
services de qualité et de manière sécuritaire par l’entremise du personnel des agences de 
location auprès des usagers du réseau de la santé et des services sociaux, et ce, en ayant 
comme objectif de réduire, voire d’éliminer, le recours à la main-d’œuvre indépendante. 
Pour ce faire, la circulaire précise les paramètres contractuels entre un établissement 
public ou privé conventionné et un fournisseur de main-d’œuvre indépendante.

77.	 Professionnelles et professionnels en soins de santé unis (FIQ) c. Hôpital Maisonneuve-
Rosemont, 2011 QCCRT 0447 (pour l’historique du cas, voir l’affaire Agence MD 
santé inc. c. Professionnelles et professionnels en soins de santé unis (FIQ), 2012 
QCCRT 0082 (requête en révision rejetée, C.R.T., 2012-02-17)) ; Revera Health Services 
Homecare, l.p. c. Commission des relations du travail, 2013 QCCS 5691 (requête en 
révision judiciaire rejetée, C.S., 2013-10-31) ; Agence MD santé inc. c. Commission des 
relations du travail (désistement de la requête en révision judiciaire, C.S., 2013-09-20)).

78.	 C.t., préc., note 5, art. 39.
79.	 Professionnelles et professionnels en soins de santé unis (FIQ) c. Hôpital Maisonneuve-

Rosemont, préc., note 77, par. 117 ; Agence MD santé inc. c. Professionnelles et 
professionnels en soins de santé unis (FIQ), préc., note 77. 
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critère soumis par le syndicat est finalement retenu et a été significatif dans 
l’analyse de la CRT. Toujours dans cette décision, la CRT évalue à titre 
de critère « la structure organisationnelle de l’agence », même si celle-ci 
demeure un lieu de transit pour les professionnels de la santé80.

L’affaire Syndicat des professionnels en soins du CSSS de la Montagne 
(FIQ) c. Centre de santé et de services sociaux de la Montagne81 concerne 
228 infirmières et 11 agences de location de personnel. Il s’agit donc d’un 
cas particulièrement lourd, qui est soumis à la CRT. Résumons la situation 
en peu de mots : le Syndicat représente toutes les salariées de la catégorie 
du personnel en soins infirmiers et cardiorespiratoires, au sein de toutes les 
installations du CSSS de la Montagne. Il demande que toutes les infirmières 
venant d’une agence qui effectuent du travail au CSSS soient déclarées 
comprises dans son unité d’accréditation et que le CSSS soit reconnu 
comme leur employeur aux fins des rapports collectifs de travail. La CRT 
doit passer au crible chaque cas en pondérant les critères de détermination 
du véritable employeur. Incontestablement, la CRT met l’accent sur la 
durée des missions des travailleuses temporaires au sein du CSSS. Cepen-
dant, elle attire l’attention non pas sur l’assemblage organisationnel d’une 
agence, mais sur la structure du mode de recours aux travailleurs tempo-
raires, ce qui, dans les faits, n’est pas étonnant compte tenu de l’entremê-
lement de la dizaine d’agences en présence : en conséquence, le véritable 
employeur est tantôt l’entreprise utilisatrice, tantôt l’agence82.

80.	 Professionnelles et professionnels en soins de santé unis (FIQ) c. Hôpital Maisonneuve-
Rosemont, préc., note 77, par. 23 et suiv. et 165.

81.	 Syndicat des professionnels en soins du CSSS de la Montagne (FIQ) c. Centre de santé 
et de services sociaux de la Montagne, 2009 QCCRT 0442 (ci-après « affaire CSSS de 
la Montagne ») ; Syndicat des professionnelles en soins du CSSS de la Montagne (FIQ) 
c. Commission des relations du travail, 2009 QCCS 81 (requête en révision judiciaire 
rejetée, C.S., 2011-01-11, 500-17-054129-096).

82.	 En l’espèce, les agences Géronto et Revera Services santé ont une structure administrative 
complexe. Selon la CRT, bien que la durée du service de certaines infirmières soit 
importante, ce critère doit être pondéré en fonction de la présence des autres critères 
caractéristiques du statut d’employeur. La CRT conclut que, de façon prépondérante, 
Géronto et Revera possèdent les attributs d’employeur. À l’inverse, les agences Soins 
Direct et Aylmer-Must sont structurées de manière moins complexe que les deux 
précédentes agences. Les infirmières, placées par elles, agissent sous la subordination 
juridique du CSSS de la Montagne. Si l’intégration des travailleuses temporaires au CSSS 
est réelle, les agences partagent avec ce dernier certains attributs usuels d’un employeur, 
soit la formation, l’évaluation et la discipline. La CRT tient aussi compte du sentiment 
d’appartenance et de la continuité d’emploi. Finalement, compte tenu de la durée du 
service accumulé au sein du CSSS de la Montagne par une vingtaine d’infirmières, 
celles-ci sont considérées comme ses salariées. De la même manière, 4 infirmières placées 
par l’agence Réseau sont estimées être salariées du CSSS de la Montagne. Aussi, dans le 
contexte des relations entre les agences Stat Élite et Horizon santé Moreau et le CSSS 
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L’affaire Syndicat des infirmières, infirmiers auxiliaires et inhalothéra-
peutes de l’Est du Québec (CSQ) c. Centre de santé et de services sociaux 
de La Mitis illustre autant les effets de la mise en œuvre de la réforme 
réorganisant les unités d’accréditation dans le secteur de la santé et des 
services sociaux que l’ingérence de l’État dans la négociation collective83. 
En quelques mots, le cas concerne le CSSS de La Mitis, qui offre plusieurs 
services à la population. Lorsque les effectifs sont insuffisants, le CSSS, 
après des tentatives en vue de pourvoir des postes à l’interne et à l’ex-
terne, recourt aux agences de location de personnel. Dès lors, le Syndicat 
intente une action afin de pouvoir représenter les travailleuses venant d’une 
agence84. Au-delà de l’application des critères mis en lumière par la décision 
Ville de Pointe-Claire85, la CRT donne plus de poids au « nouveau contexte 
du réseau de la santé », soit la division du réseau de la santé en quatre unités 
de négociation86. En application du projet de loi no 30, il ne peut y avoir 

de la Montagne, il appert que la très grande majorité des attributs d’employeur relèvent 
de ce dernier. Les travailleuses temporaires sont pleinement intégrées aux activités du 
CSSS de la Montagne et sont assujetties à sa subordination juridique. Compte tenu de 
la durée de leur mission, une douzaine d’infirmières sont considérées comme employées 
du CSSS de la Montagne. Enfin, il en va de même pour les agences À votre santé et 
Soins dynamiques, qui placent pour une durée significative des infirmières au sein 
du CSSS de la Montagne. Voir aussi l’affaire Alliance du personnel professionnel et 
technique de la santé et des services sociaux et Centre de santé et des services sociaux 
du Cœur-de-l’Île, 2013 QCCRT 0008. Cette décision tient également compte de la durée 
de l’affectation, mais elle prend en considération en parallèle les critères suivants : 
assignation des tâches, supervision du travail et intégration dans l’entreprise. Qui plus 
est, les infirmières temporaires sont « orientées » (c’est-à-dire formées et initiées sur 
les lieux de travail) par le CLSC en cause. Elles travaillent dans les mêmes locaux que 
les infirmières de ce CLSC avec les mêmes outils, en collaboration avec le personnel 
de l’établissement, participent aux réunions cliniques, etc. Leur travail « fait partie 
intégrante des opérations du CSSS », véritable employeur. Dans l’affaire Syndicat des 
métallos, section locale 2008 c. Sidel Canada inc., 2014 QCCRT 0077. l’accent est mis 
sur de nombreux critères : subordination juridique, assignation des tâches, supervision 
du travail, intégration dans l’entreprise, conditions de travail, rémunération et durée du 
travail. L’entreprise utilisatrice est considérée comme le véritable employeur. Notons au 
passage que l’une des agences ne doit son existence qu’à Sidel, puisque cette dernière est 
son seul et unique client. Voir infra, section 5 : « La longueur des missions ».

83.	 La Mitis, préc., note 32 ;  Loi concernant les unités de négociation dans le secteur 
des affaires sociales, préc., note 32. L’argument de la réorganisation des unités de 
négociation n’a pas été soulevé systématiquement par les syndicats dans le contexte de 
la détermination du véritable employeur.

84.	 C.t., préc., note 5, art 39.
85.	 Affaire La Mitis, préc., note 32, par. 28 : contrôle des horaires, de l’intégration dans 

l’entreprise, du partage de la mission de l’entreprise, des outils de travail, de l’absence 
de distinction de la clientèle et de la formation continue qu’à la durée de la mission.

86.	 Loi concernant les unités de négociation dans le secteur des affaires sociales, préc., 
note 32.
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deux groupes de salariées relevant de la même unité. Donc, les infirmières 
venant d’une agence sont visées par l’accréditation du Syndicat, c’est-à-
dire que l’entreprise utilisatrice est le véritable employeur.

Quant à l’affaire Guilde des musiciens du Québec c. Hippodrome de 
Montréal inc.87, elle fait état d’une application de l’approche souple et 
globale incluant un nouveau critère. Il s’agit d’une décision concernant un 
régime juridique particulier, soit celui qui est régi par la Loi sur le statut 
professionnel et les conditions d’engagement des artistes de la scène, du 
disque et du cinéma. En l’espèce, il est question de savoir si l’entreprise 
utilisatrice est le véritable employeur, soit en l’occurrence un producteur, 
au sens de ladite loi88. Une agence de placement d’artistes s’est rensei-
gnée sur la disponibilité des artistes et a négocié leur cachet. L’entreprise 
utilisatrice, l’Hippodrome de Montréal, organisateur d’évènements, n’a 
signé aucun contrat avec eux et a versé directement les salaires à l’agence. 
Toutefois, l’entreprise utilisatrice entretient et sécurise les lieux de travail, 
s’occupe du service alimentaire, etc. Selon la Cour, la jurisprudence 
enseigne que l’approche souple et globale présente l’avantage de permettre 
l’examen du titulaire du pouvoir sur tous les aspects du travail89. Concrè-
tement, l’Hippodrome de Montréal sélectionne les artistes, les embauche, 
leur assigne des tâches, détermine la durée des services, assure la publi-
cité et la supervision des représentations et le déroulement de la journée, 
peu importe qu’il ne paie pas la rémunération lui-même90. Cette décision 
présente l’intérêt d’insérer un nouveau critère dans l’analyse des critères 
de détermination du véritable employeur. En l’occurrence, il s’agit de 
l’« intention commune de divertir » la clientèle, élément important dans la 
Loi sur le statut professionnel et les conditions d’engagement des artistes 
de la scène, du disque et du cinéma. Selon cette loi, il convient de vérifier 
les critères notamment ceux relatifs à l’intention du supposé producteur 
à l’égard du risque financier ou encore à la distribution par voie de spec-
tacles. En l’espèce, l’Hippodrome de Montréal, entreprise utilisatrice, est 
un producteur, donc le véritable employeur91.

En résumé, dans certains contextes particuliers, l’approche souple et 
globale est l’occasion d’insérer de nouveaux critères d’analyse au moment 

87.	 Guilde des musiciens du Québec c. Hippodrome de Montréal inc., D.T.E. 2003T-1039.
88.	 Loi sur le statut professionnel et les conditions d’engagement des artistes de la scène, 

du disque et du cinéma, préc., note 13, art. 2.
89.	 Il existe une présomption simple aux termes de laquelle les spectacles sont produits par 

la personne au profit de laquelle ils ont été présentés. L’Hippodrome de Montréal n’a 
pas renversé la charge de la preuve à cet égard.

90.	 Guilde des musiciens du Québec c. Hippodrome de Montréal inc., préc., note 87, par. 153.
91.	 Id., par. 153.
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de la détermination du véritable employeur. Dans le réseau de la santé et 
des services sociaux, qui garantit un accès à la représentation collective 
de ses employés, deux critères ont été ajoutés, soit « la structure organisa-
tionnelle de l’agence92 » et « la structure du mode de recours aux travail-
leurs temporaires93 ». Dans deux autres affaires, l’intention des parties 
a été prise en considération lors de l’exercice de détermination du véri-
table employeur : soit le fait pour une partie de donner son interprétation 
de l’unité de négociation, c’est-à-dire sa « portée intentionnelle94 » ; soit 
l’« intention commune de divertir » la clientèle95. Dans ces deux affaires, 
les travailleuses et les travailleurs ont aussi accès à une représentation 
collective.

Soulignons que, dès que l’on sort du régime général, il faut jongler avec 
d’autres critères — qualifiés ici de nouveaux —, mais qui sont en parfaite 
logique avec l’objet même de chaque loi visée.

3.2	 La mise à l’écart de certains critères

Quatre affaires illustrent la mise à l’écart de certains critères de l’ap-
proche souple et globale, pourtant très utilisés habituellement.

L’affaire Guay inc. c. Transport J. Lecavalier International inc.96 
concerne le décès d’un travailleur : le litige réside dans le fait de déter-
miner la personne devant payer les frais générés par la lésion profession-
nelle, soit le véritable employeur. En l’espèce, « [d]eux employeurs sont 
impliqués dans le présent dossier et tous deux prétendent que le travailleur 
n’est pas à leur emploi au moment de l’évènement97 ». Cela soulève toute 
la question du partage des responsabilités entre l’agence de location de 
personnel et l’entreprise utilisatrice à l’égard des travailleurs. Il est ici diffi-
cile de répondre à la question de savoir qui est le véritable employeur, et 
ce, compte tenu de la relative complexité des liens d’affaires existant entre 

92.	 Professionnelles et professionnels en soins de santé unis (FIQ) c. Hôpital Maisonneuve-
Rosemont, préc., note 77. Pour mémoire, le véritable employeur est l’Hôpital.

93.	 La Mitis, préc., note 32. Pour mémoire, compte tenu de l’affaire impliquant de nombreux 
intervenants, chaque détermination du véritable employeur est menée au cas par cas : 
dans certains cas, c’est l’agence, dans d’autres, la cliente. 

94.	 Praxair Canada, préc., note 73.
95.	 Guilde des musiciens du Québec c. Hippodrome de Montréal inc., préc., note 87.
96.	 Guay, préc., note 33. La détermination du véritable employeur avait comme toile de fond 

la détermination d’un statut de travailleur autonome ou d’un statut de salarié. Distinction 
que nous n’abordons pas ici.

97.	 Id., par. 115.
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différentes entreprises98, mais aussi en raison du contexte syndical, dans 
la mesure où il y a une accréditation multipatronale99. La détermination 
se révèle d’autant plus difficile qu’il existe une lettre d’entente aux termes 
de laquelle le travailleur était « considéré comme un employé [de l’agence 
Lecavalier] auquel les dispositions de la convention collective s’appliquent 
et son ancienneté [est] établie au 22 août 1994100 ». La Commission de la 
santé et de la sécurité du travail (CSST) considère que Guay inc., entreprise 
utilisatrice, doit payer les frais, en sa qualité de véritable employeur101. La 
Commission des lésions professionnelles (CLP) infirme cette décision aux 
motifs suivants : le travailleur loue son camion, est affecté à un travail et 
payé par l’agence Lecavalier. Par ailleurs, le travailleur bénéficiait de la 
convention collective applicable chez cette dernière et il en est donc un 
salarié. Selon la CLP, un contrat verbal de louage de services existe entre 
l’agence et le travailleur, et ce dernier s’engageait à être disponible pour les 
affectations chez les entreprises utilisatrices, alors que le premier s’enga-
geait de son côté à lui fournir un permis de transport et de travail ainsi 
que du travail chez ses clients102. Les indices importants pour déterminer 
le véritable employeur sont alors passés en revue. La CLP écarte ceux qui 
concernent la formation, la discipline, l’évaluation et la supervision aux 
motifs que le travailleur est « un camionneur très expérimenté et respecté » 
et qu’il aurait montré son savoir-faire à plusieurs. La Commission souligne 
par ailleurs le fait que le travailleur mis au service de la cliente n’était pas 
exclusif dans la fourniture de ses services et travaillait à l’occasion pour 
d’autres clients de l’agence. En vertu de la Loi sur la santé et la sécu-
rité du travail, l’employeur qui loue ou prête les services d’une personne 
qui travaille pour lui demeure l’employeur de ce travailleur aux fins de la 
présente loi. La CLP conclut que l’agence est le véritable employeur et doit 
donc payer les frais liés à la lésion professionnelle.

  98.	 D’un côté, au sommet du groupe d’entreprises se situe Libre Logistique Intégration 
Bénéfique, entreprise composée de Transport J. Lecavalier International inc. et de 
Location Alex. De l’autre côté, Guay inc. et Machineries provinciales inc. appartiennent à 
un seul et même propriétaire. Notons que l’entreprise Lecavalier a signé une convention 
collective avec les Teamsters Québec, section locale 106 (FTQ). 

  99.	 Une accréditation multipatronale permet à des travailleuses et à des travailleurs de 
différents employeurs de se regrouper dans une même unité d’accréditation syndicale. 

100.	 Guay, préc., note 33, par. 39. 
101.	 Id., par. 98.
102.	 Id., par. 126. Dans les faits, il importe peu que Morissette ait ses propres clients, dans la 

mesure où rien ne prouve qu’il ait poursuivi des activités avec eux.
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L’affaire Entreprises Réal Caron ltée., Anjou (Québec) c. Plante103 
concerne un camionneur embauché par un dénommé Boyer : ce dernier 
indique au travailleur qu’il doit se rendre aux Entreprises Réal Caron 
afin de prendre possession d’un camion et de prendre connaissance de 
son horaire de travail. Boyer lui remet une carte professionnelle avec la 
mention « Entreprises Réal Caron » et, par la suite, lui remet des chèques 
de paie en son nom. Ce n’est que quatre mois plus tard que, supposément, 
le camionneur comprend qu’il travaille pour Boyer, représentant d’une 
agence, et non pour les Entreprises Réal Caron. L’arbitre analyse la situa-
tion au regard des critères issus de la décision Ville de Pointe-Claire, en 
écartant ceux qui concernent la formation, la discipline, l’évaluation et 
la supervision, et estime que, même si les faits initiaux pouvaient prêter 
à confusion, le camionneur ne pouvait raisonnablement ignorer que son 
véritable employeur était Boyer.

Tant dans l’affaire Guay104 que dans l’affaire Entreprises Plante105, les 
critères issus de la décision de Ville de Pointe-Claire semblent à première 
vue être appliqués ; toutefois, une lecture plus attentive met fait ressortir 
que les juridictions saisies écartent ceux qui concernent la formation, la 
discipline, l’évaluation et la supervision. Dans le premier cas, il en est 
ainsi en raison du fait que le travailleur temporaire est « un camionneur 
très expérimenté et respecté » et qu’il aurait montré son savoir-faire à 
plusieurs. L’analyse des critères issus de la décision Ville de Pointe-Claire, 
à l’exclusion de ceux qui sont mentionnés ci-dessus, permet de conclure 
que l’agence de location de personnel est le véritable employeur106. Dans le 
second cas, soit l’affaire Plante, relevant du CCT, on mentionne le fait que 
les critères liés à la formation, à la discipline, à l’évaluation du travail et à 
l’intégration n’étaient clairement pas présents dans la relation de travail : en 
conséquence, l’arbitre estime que le travailleur Laplante ne pouvait ignorer 
qu’il ne travaillait pas pour l’entreprise utilisatrice, mais pour l’agence. 
D’ailleurs, le lien de subordination entre le travailleur et l’entreprise utili-
satrice était trop ténu pour faire de cette dernière le véritable employeur. 
Ainsi, c’est l’agence qui demeure l’employeur.

Le secteur de l’industrie de la construction est particulier et relève de 
la Loi « R-20 », comme nous l’avons mentionné en introduction. Rappelons 
que dès 2001 la CCQ a mis en place des mesures en vue d’éliminer les 

103.	 Entreprises Réal Caron ltée., Anjou (Québec) c. Plante, D.T.E. 2007T-158 (ci-après 
« affaire Plante »).

104.	 Guay, préc., note 33.
105.	 Plante, préc., note 103. 
106.	 Pour mémoire, nous sommes ici dans le contexte d’une application de la LSST, préc., 

note 13. 
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agences de location de personnel au sein de cette industrie. Depuis cette 
date, le nombre d’agences dans ce secteur a effectivement diminué. En 
matière jurisprudentielle, certaines décisions mentionnent la décision Ville 
de Pointe-Claire — sans toutefois appliquer l’approche souple et globale, 
bien que parfois les critères appliqués en soient proches — alors que 
d’autres l’écartent radicalement. En 2004, à la suite de l’affaire Uréthane 
supérieur de Québec inc. c. Commission de la construction du Québec107, 
la CCQ mentionne, dans un bulletin d’information destiné aux membres 
de l’industrie, que, en requérant les services d’une agence, un entrepreneur 
ou un client devient automatiquement employeur des travailleurs visés, et 
ce, sans aucune distinction ni nuance, alors qu’elle prône en même temps 
une évaluation au cas par cas108. Nous exposons plus bas deux exemples 
illustrant la détermination du véritable employeur dans l’industrie de la 
construction : l’affaire Uréthane et l’affaire Excellence. Cependant, nous 
tenons à apporter une précision avant tout : le régime des relations de 
travail dans l’industrie de la construction impose l’adhésion obligatoire des 
travailleuses et des travailleurs à l’embauche ; ainsi, chaque personne est 
protégée par la convention collective correspondant à son métier.

Dans l’affaire Uréthane, le commissaire de l’industrie de la construction 
affirme :

C’est donc strictement à la lumière de la Loi R-20, de son objet, de sa finalité, que 
je me propose maintenant d’apprécier les faits de la présente en vue de déterminer 
quel était l’employeur des salariés visés par les réclamations. Pour cette fin, la Loi 
m’apparaît suffisamment claire. Je ne vois pas de nécessité de référer à une autre 
loi ou à toute autre interprétation qui lui est étrangère109.

Le commissaire passe alors en revue de nombreux éléments qui ne 
sont pas, pour certains d’entre eux, sans rappeler les critères élaborés 
par la Cour suprême dans la décision Ville de Pointe-Claire, par exemple 
l’exécution du travail sous les ordres de l’entreprise utilisatrice, la four-
niture d’équipements, de matériels et d’outils par elle, l’élaboration et la 
déclaration des feuilles de temps auprès des superviseurs. Le commis-
saire soutient par ailleurs qu’il est possible d’avoir plus d’un employeur, 
sans contester le fait que le terme « coemployeur110 » n’est pas reconnu 
légalement. Selon la Loi « R-20 », l’action qui consiste à prendre en charge 

107.	 Uréthane supérieur de Québec inc. c. Commission de la construction du Québec, D.T.E. 
2004T-927 (ci-après « affaire Uréthane »).

108.	 Voir, sur la même attitude de la CCQ, l’affaire Location de main-d’œuvre Excellence 
inc. c. Commission de la construction du Québec, 2012 QCCS 720.

109.	 Uréthane, préc., note 107, par. 78. 
110.	 Cela est d’autant plus étonnant qu’il s’appuie sur la décision Ville de Pointe-Claire, préc., 

note 11.
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les tâches administratives ne transforme pas pour autant l’agence véritable 
employeur ; au contraire, l’élément significatif réside en ceci : l’entreprise 
utilisatrice fait exécuter des travaux de construction, dirige et supervise 
les travailleurs temporaires, mais elle assure aussi la sécurité des chan-
tiers et fournit matériel et équipements. Il faut en déduire que le véritable 
employeur est l’entreprise utilisatrice.

L’autre exemple concerne l’affaire Location de main-d’œuvre Excel-
lence inc. c. Commission de la construction du Québec (2005)111, qui n’ap-
plique pas la décision Ville de Pointe-Claire, mais qui a pourtant recours 
à des critères similaires ou, à tout le moins, proches de ceux qui ont été 
instaurés dans la décision de la Cour suprême. Selon le commissaire de l’in-
dustrie de la construction, il est infondé d’appliquer la décision de l’affaire 
Uréthane à tous les cas impliquant une agence de location de personnel 
dans la mesure où cette décision n’est opposable qu’aux parties qui étaient 
en cause. Qui plus est, il faut apprécier chaque situation avec prudence : par 
exemple, la présente espèce se distingue des enseignements de la décision 
Ville de Pointe-Claire en matière de critères à évaluer pour la détermination 
du véritable employeur dans une relation tripartite. Or, l’agence possède 
les attributs de l’employeur tant par ses pouvoirs d’embaucher, de rému-
nérer et de congédier que par sa capacité d’agir à l’égard de la sélection, 
de la discipline et des affectations de travail. De plus, le contrôle du travail 
quotidien des salariés est partagé entre la requérante et son entreprise 
utilisatrice. L’agence est donc le véritable employeur.

4	 L’enjeu de la contemporanéité

La jurisprudence semble maintenir une certaine stabilité malgré des 
réalités bien particulières vécues au travail. Bien qu’elles soient révolues, 
certaines situations de fait peuvent mettre en lumière des questions de 
droit, qui demeurent pertinentes et doivent être tranchées. Dans les affaires 
exposées ci-dessous, il existe un certain décalage au sein d’une même situa-
tion qui, de ce fait, peut échapper au droit. Trois cas illustrent l’effet du 
passage du temps dans une situation donnée.

Dans l’affaire Bridgestone/Firestone Canada inc. c. T.C.A. Canada112, 
le syndicat a déposé une requête en accréditation pour représenter tous les 
salariés de Bridgeston/Firestone Canada (BFC), entreprise utilisatrice, y 
compris huit travailleurs temporaires envoyés par une agence de location 

111.	 Location de main-d’œuvre Excellence inc. c. Commission de la construction du Québec, 
D.T.E. 2005T-573.

112.	 Bridgestone/Firestone Canada inc. c. T.C.A. Canada, D.T.E. 2002T-433 (ci-après « affaire 
Bridgestone/Firestone »).
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de personnel (mai 2001). La situation diffère de celle de la décision Ville 
de Pointe-Claire dans la mesure où il n’y a pas de convention collective 
applicable au sein de l’entreprise utilisatrice, mais aussi parce que les 
éléments factuels ne sont pas tous contemporains du jour du dépôt de 
la requête en accréditation. En effet, BFC voulait que, si le commissaire 
décidait de reconnaître comme faisant partie de l’unité d’accréditation les 
huit travailleurs présents au jour du dépôt de la requête, il admette aussi 
huit autres travailleurs qui, à la même époque, n’étaient plus à son service 
(depuis février, mars et avril 2001)113. Le commissaire du travail a accré-
dité le syndicat uniquement pour représenter le groupe de travailleurs qu’il 
recherchait, soit ceux présents en mai 2001. La cliente fait alors appel de 
cette décision et conteste l’application de l’approche souple et globale. La 
thèse syndicale repose sur le refus d’intégrer les huit autres travailleurs 
(non présents lors du dépôt de la requête, soit ceux qui ne sont plus salariés 
depuis février, mars et avril 2001), car on ne peut présumer de leur éventuel 
retour au sein de l’entreprise cliente. En effet, selon le juge Paul Yergeau du 
Tribunal du travail, « [s]oumettre le droit à la syndicalisation pour les sala-
riés de Bridgestone/Firestone à un éventuel retour plus qu’hypothétique de 
travailleurs qui ne désirent peut-être même plus y retourner m’apparaît ne 
pas correspondre aux dispositions du Code du travail114 ».

Cela est d’autant plus vrai que l’agence de location de personnel n’est 
pas obligée de renvoyer les mêmes travailleurs chez une entreprise utilisa-
trice. Le Tribunal du travail qui applique dans ce cas les critères découlant 
de l’approche souple et globale115 estime que le commissaire a justement 
reconnu que les travailleurs temporaires relevant de l’agence — au moment 
du dépôt de la requête en accréditation — étaient les salariés de l’entreprise 
utilisatrice, soit BFC. Compte tenu de ces éléments, le Tribunal rejette 
l’appel de la cliente.

Selon nous, le commissaire a eu évidemment raison de ne pas accré-
diter  le syndicat pour représenter les anciens travailleurs, soit ceux qui 
n’étaient plus salariés lors de dépôt de la requête en accréditation. En 

113.	 Id., par. 5. Fait à noter, depuis le dépôt de la requête en accréditation, il y a eu rappel 
au travail d’un ancien salarié, soit l’un des huit autres salariés qui étaient au service 
de Bridgestone/Firestone jusqu’en 2001, c’est-à-dire avant le dépôt de la requête en 
accréditation. 

114.	 Id., par. 24 ; voir aussi le paragraphe 25.
115.	 Ville de Pointe-Claire, préc., note 11 : pouvoir de recrutement, de paiement, 

d’établissement des critères de sélection, d’évaluation du travailleur, de contrôle de la 
qualité de la prestation de travail, de demande de renvoi ou non des travailleurs, de prise 
en considération de la durée ininterrompue des missions, du degré d’intégration dans 
l’entreprise, etc.
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effet, accéder à cette demande aurait pu rendre très aléatoire le droit à 
la syndicalisation116. Concrètement, accéder à la requête de l’employeur 
aurait conduit à une situation dans laquelle la syndicalisation d’un groupe 
de salariés aurait été conditionnelle au retour d’anciens travailleurs, alors 
même que ledit retour n’est qu’une « possibilité plus ou moins lointaine, 
certainement pas une probabilité117 ». Effectivement, l’un des buts visés 
par le Code du travail est le maintien de la paix sociale. Donner raison à 
l’entreprise utilisatrice aurait pu porter atteinte à l’équilibre des relations 
employeur-salariés, risquant de mettre en péril cette paix industrielle dans 
la mesure où il y aurait eu des « salariés fantômes » dans l’unité d’accrédi-
tation. Cette affaire met en lumière l’enjeu de la contemporanéité lors de 
la reconnaissance du caractère représentatif d’une association syndicale et 
de l’octroi de son accréditation : il convient donc d’évaluer la situation au 
jour du dépôt de la requête118, c’est-à-dire qu’il faut se baser sur les réalités 
contemporaines vécues dans l’entreprise cliente et non sur des évènements 
passés ou à venir119.

L’affaire Cols blancs de la Ville de Gatineau120 concerne également 
une situation révolue. En l’espèce, le syndicat dépose une requête en accré-
ditation121 : il demande à la CRT de déclarer une travailleuse comprise 
dans l’unité de négociation pour laquelle elle est accréditée. Mme Évouna 
a occupé un poste de secrétaire de direction en remplacement temporaire 
(du 3 juin au 6 août 2008122). Selon la Ville de Gatineau — intimée et entre-
prise utilisatrice —, la travailleuse est une salariée de l’agence de location 
de personnel : dans la mesure où aucun salarié permanent ou temporaire 
de la Ville ne s’est qualifié pour le poste à pourvoir temporairement, la 
Ville a dû faire appel à l’agence. La Ville ajoute que, puisque l’affaire 
est révolue, il n’y a plus lieu de statuer sur la requête, car elle est sans 
objet123. L’enjeu est ici de savoir qui est le véritable employeur : s’il s’agit 
de la Ville, la travailleuse pourra bénéficier d’avantages conventionnels, 
dont le temps cumulé en rapport avec la priorité d’embauche au sein de 
la Ville124, enjeu très important dans la mesure où elle a enchaîné un autre 
contrat pour le même employeur. La CRT argue du fait que l’existence 

116.	 Bridgestone/Firestone, préc., note 112, par. 25.
117.	 Id., par. 25. 
118.	 C.t., préc., note 5, art. 25 et 28.
119.	 Bridgestone/Firestone, préc., note 112, par. 25.
120.	 Cols blancs de la Ville de Gatineau, préc., note 41, par. 30.
121.	 C.t., préc., note 5, art. 39.
122.	 La travailleuse a aussi occupé un poste en qualité de salariée temporaire de la Ville de 

Gatineau (du 7 au 27 août 2008), mais celui-ci ne fait pas l’objet du présent litige.
123.	 Cols blancs de la Ville de Gatineau, préc., note 41, par. 5.
124.	 Id.
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d’un congédiement ne la dessaisit pas automatiquement dans la mesure où 
il subsiste un intérêt juridique de trancher la question125. Il en est de même 
ici : l’entreprise utilisatrice, la Ville, se réfère à la décision Ville de Pointe-
Claire, aux articles 1k) et 1l) du Code du travail ainsi qu’à la jurisprudence 
pour dégager les trois éléments essentiels d’une relation employeur-salarié, 
soit la prestation de travail, la rémunération et le lien de subordination 
juridique126. Le pouvoir de contrôle sur tous les aspects du travail, et pas 
seulement la supervision quotidienne du travail, est privilégié. Cependant, il 
est aussi fait appel à bon nombre de critères dégagés par la décision Ville de 
Pointe-Claire : l’évaluation127, mais également la subordination juridique, 
la supervision, la formation et la durée du service128. Selon cette approche 
souple et globale, c’est l’entreprise utilisatrice, soit la Ville de Gatineau, 
qui est le véritable employeur. En clair, selon la CRT, pendant la période 
révolue, soit celle qui correspond au premier contrat de remplacement 
de la travailleuse, le véritable employeur est la ville ; en conséquence, la 
travailleuse va bénéficier des avantages conventionnés liés à cette période.

Le troisième et dernier exemple concerne l’affaire Conseil du 
Québec — Unite Here c. Cintas Canada Ltée129. En l’espèce, l’un des deux 
établissements de l’entreprise est en cours de construction, alors que le 
syndicat veut être accrédité pour représenter l’ensemble des employés des 
deux établissements130. En effet, le syndicat, Conseil du Québec — Unite 
Here, veut représenter à la fois les salariés au travail dans l’établissement 
en activité et les travailleurs temporaires et il veut également être accrédité 
pour représenter les salariés à venir dans le second établissement, encore en 
construction. L’employeur, Cintas Canada ltée, affirme que, au moment du 
dépôt d’une requête en accréditation, l’unité de négociation recherchée doit 
être dans une forme « reconnaissable » par la CRT131. Selon une jurispru-
dence constante, une demande d’accréditation pour une entreprise n’ayant .
.

125.	 Syndicat des employées et employés du Foyer Harricana inc (C.S.N.) c. Centre local de 
services communautaires-Centre d’hébergement et de soins de longue durée Les Eskers, 
2003 QCCRT 0486, cité dans l’affaire Cols blancs de la Ville de Gatineau, préc., note 41, 
par. 23.

126.	 Cols blancs de la Ville de Gatineau, préc., note 41, par. 28 et 29.
127.	 Id., par. 39. En l’espèce, c’est la cliente qui évalue les tâches de la travailleuse, ses forces 

et ses faiblesses, son rendement, la qualité de son travail, sa ponctualité ; et elle procède 
aussi à une évaluation de fin de mandat. Voir la décision Ville de Pointe-Claire, préc., 
note 11, par 45-47.

128.	 Syndicat des cols blancs de Gatineau et Gatineau (Ville de), préc., note 41, par. 44.
129.	 Conseil du Québec – Unite Here c. Cintas Canada ltée, 2008 QCCRT 0060.
130.	 C.t., préc., note 5, art. 25.
131.	 Conseil du Québec – Unite Here et Cintas Canada ltée, préc., note 129, par. 83.
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pas atteint un degré de concrétisation de ce qui constitue son destin ne peut 
être accordée. En l’occurrence, l’entreprise visée par la demande d’accré-
ditation doit exister préalablement à la requête. C’est là une question de 
prématurité de la requête132. Ici, toutefois, la CRT estime que, bien que le 
second établissement ne soit pas encore en activité, la requête en accrédi-
tation était recevable. Ceci permettra aux travailleuses et aux travailleurs 
du second établissement un accès à la syndicalisation. De fait, la CRT 
considère le propriétaire de l’établissement comme le véritable employeur, 
alors même que les membres du personnel ne sont pas contemporains de 
la situation dans laquelle il s’agit de déterminer le véritable employeur.

Dans ces trois affaires, il est question d’agences de location de 
personnel mais nous n’avons pas exposé le détail des faits outre mesure. 
Il convient cependant de rappeler, d’une part, qu’à deux reprises la cliente 
est reconnue comme le véritable employeur et que l’agence n’est qualifiée 
comme véritable employeur qu’une seule fois et que, d’autre part, les sala-
riés ont ou auront tous accès aux régimes des rapports collectifs133. Nous 
avons voulu mettre fait ressortir dans cette section le fait qu’au-delà de la 
détermination du véritable employeur se posent des questions de contem-
poranéité des faits. La première décision concerne le fait de représenter 
d’anciens travailleurs de l’unité (non membres de l’unité en cours)134, alors 
que dans la troisième décision il s’agit de reconnaître comme faisant partie 
de l’unité de négociation des salariés d’une entreprise encore en construc-
tion. En résumé, le fait de ne plus ou de ne pas être au service de l’entreprise 
utilisatrice n’est pas déterminant pour statuer sur tel ou tel problème135. 
Quant à la deuxième décision, elle porte sur la présence continue d’une 
travailleuse dans une entreprise afin de lui offrir certains avantages.

132.	 Id., par. 84. Voir : Syndicat canadien de la fonction publique, section locale 3900 c. 
Syndicat des travailleuses et travailleurs du Casino de Hull, [1996] T.T. 504 ; Syndicat 
des employées et employés de la Société des Casinos du Québec c. Resto-Casino inc., 
[1997] T.T. 379, 395 : « Ce qui est en cause ce n’est pas la détermination d’une unité 
appropriée, convenue ou non par l’employeur, mais la constatation de l’existence ou non 
d’activités caractéristiques de l’objectif d’une entreprise, ce qui englobe la présence de 
salariés affectés en nombre suffisant à des tâches qui seront encadrées par la convention 
collective à venir. »

133.	 Cols blancs de la Ville de Gatineau, préc., note 41 (cliente) ; Conseil du Québec – Unite 
Here c. Cintas Canada ltée, préc., note 129 (cliente) ; Bridgestone/Firestone Canada, 
préc., note 112 (agence).

134.	 Dans cette affaire, il faut souligner qu’un ancien travailleur a été remis au service de 
l’entreprise utilisatrice. 

135.	 Cols blancs de la Ville de Gatineau, préc., note 41, par. 23.
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5	 La longueur des missions

Force est de constater que la durée de certaines missions se révèle 
longue, voire très longue. Rien dans la législation ne limite cette durée. Cela 
est en parfaite contradiction avec l’idée intrinsèque du travail temporaire, 
qui, par nature, implique des missions de durée provisoire. Par essence, un 
travailleur temporaire ne devrait pas occuper un poste de manière perma-
nente ; à défaut, il devrait être requalifié « salarié de l’entreprise cliente ». 
Concrètement, si les travailleurs visés ne finissent pas par être reconnus 
comme faisant partie de l’unité d’accréditation de la cliente — en d’autres 
mots, si l’entreprise utilisatrice n’est pas reconnue comme le véritable 
employeur —, ils ne pourront jamais accéder aux avantages prévus dans la 
convention collective en vigueur, si tant est que l’entreprise en soit dotée. 
Lors de l’exercice de détermination du véritable employeur, les différentes 
juridictions ont tendance à prendre en considération le temps écoulé depuis 
la mise à disposition du travailleur temporaire au service de la cliente.

En effet, dès le début de la relation de travail, la longueur de la mission 
a un impact sur la détermination du véritable employeur : c’est le cas dans 
l’affaire Sport Maska inc. c. Syndicat des métallos, section locale 7625 
(Costica Mazare)136. En l’espèce, la question entourant la longueur des 
missions concerne la période d’essai, le tout étant de savoir si, aux fins 
de calcul de l’écoulement de deux périodes, il faut ou non tenir compte de 
la première (du 2 août 2010 au 10 janvier 2011, où le travailleur est placé 
par une agence de location de personnel) ou seulement de la seconde (du 
10 janvier 2011 au l0 février 2011, où le travailleur est embauché par Sport 
Maska à titre de salarié). En conséquence, la question consiste à savoir si la 
période d’essai était terminée ou non. Entreprise utilisatrice et association 
accréditée adressent à l’arbitre une demande en vue de l’application de 
l’approche souple et globale telle qu’elle est définie dans la décision Ville 
de Pointe-Claire. L’arbitre de griefs considère qu’il doit, en vue de la déter-
mination du véritable employeur, notamment évaluer la portée des dispo-
sitions conventionnelles qui prévoient le recours limité aux travailleurs 
temporaires pour protéger l’intégrité de l’unité de négociation137. Selon 

136.	 Sport Maska inc. c. Syndicat des métallos, section locale 7625 (Costica Mazare), D.T.E. 
2012T-5 (ci-après « affaire Sport Maska »).

137.	 Id., par. 44 :
[Le type de clause est connu et sert] à protéger l’intégrité de l’unité de négociation 
en limitant le droit d’un employeur de confier à des tiers qui ne sont ni des employés 
ni des salariés membres de l’unité de négociation du travail normalement exécuté 
par ces derniers. Lorsque les conditions qui y sont prévues sont satisfaisantes, 
l’Employeur peut faire appel à des personnes exclues de l’unité pour effectuer des 
tâches normalement exécutées par ses membres. Ces personnes, toutefois, ne sont 
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l’arbitre de griefs, la cliente est le véritable employeur du travailleur pour 
la période allant du 2 août 2010 au 10 janvier 2011, dans la mesure où, entre 
autres, il travaillait sous les directives et la supervision de deux salariés 
de la cliente. L’entreprise utilisatrice aurait dû prouver que le travailleur 
n’était pas son salarié avant le 10 janvier 2011 ; or, la preuve produite est 
lacunaire138. L’arbitre de griefs prend en considération la première mission, 
comme point de départ du calcul de la période d’essai. Ce choix est justifié 
par le fait que les parties n’ont jamais souhaité exclure de l’unité de négo-
ciation les salariés venant d’une agence de location de personnel, et ce, 
d’autant plus que le travailleur occupe le même poste depuis la première 
mission. En conclusion, l’arbitre de griefs estime que le travailleur est le 
salarié de Sport Maska depuis le début de la première mission, car il occupe 
alors un poste visé par l’accréditation et a terminé sa période d’essai.

L’affaire Praxair Canada déjà mentionnée139 concerne quatre mécani-
ciens et un journalier placés par l’agence de location de personnel qui sont 
reconnus salariés de la cliente. Ils travaillent chez cette dernière depuis de 
très longues périodes, allant jusqu’à dix années140.

La même préoccupation se retrouve dans l’affaire Cols blancs de la 
Ville de Gatineau141. Pour mémoire, le syndicat dépose une requête en 
accréditation142 : il demande à la CRT de déclarer une travailleuse, qui a 
occupé plusieurs postes sous différents statuts, membre de l’unité de négo-
ciation pour laquelle elle est accréditée. Selon la CRT, certains critères de 
l’approche souple et globale ne seraient pas déterminants, telle la continuité 
du service143. Même si la CRT considère cet élément non déterminant, il 
faut en tenir compte et cet élément doit avoir une place de choix dans 
l’approche souple et globale. Selon nous, la longueur de la mission auprès 
de l’agence de location de personnel ou de la cliente participe de manière 
importante à la démonstration de la détermination du véritable employeur, 
en l’occurrence, l’entreprise utilisatrice.

pas ses employés, ne sont pas des salariés visés par l’accréditation, ne sont pas 
représentées par l’Association accréditée et ne bénéficient pas des avantages prévus 
à la convention collective pendant la période durant laquelle elles le font. En principe, 
un employé d’agence n’est pas un salarié de Sport Maska.

138.	 Id., par. 47-50 et 53.
139.	 Voir supra, section 3.1 : « L’ajout de critères ».
140.	 Praxair Canada, préc., note 73, par. 25.
141.	 Cols blancs de la Ville de Gatineau, préc., note 41, par. 33 et 44.
142.	 C.t., préc., note 5, art. 39.
143.	 Cols blancs de la Ville de Gatineau, préc., note 41, par. 34.
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L’affaire Centre de santé et de services sociaux de la Montagne144, 
dont nous avons parlé plus haut, est aussi intéressante en matière de 
longueur des missions. Incontestablement, la CRT met l’accent sur la durée 
des missions des travailleuses temporaires au sein du CSSS. La « durée 
significative du service » fourni au CSSS constitue un critère prépondé-
rant parmi l’ensemble des critères qui sont pris en considération, mais 
qui ont moins de poids. En conséquence, tantôt la cliente est le véritable 
employeur, tantôt c’est l’agence de location de personnel.

À l’inverse, lorsque le contexte du travail change, la durée des missions 
des travailleurs temporaires peut avoir moins d’importance : tel est le cas 
dans l’affaire La Mitis145, après la réforme réorganisant les unités d’accrédi-
tation dans le secteur de la santé et des services sociaux146. Le CSSS offre 
à ce moment-là plusieurs services à la population dont Info-Santé. Or, ses 
effectifs ne lui permettent pas d’assurer pleinement ce service. Après des 
tentatives en vue de pourvoir des postes à l’interne et à l’externe, le CSSS 
recourt aux agences de location de personnel. Le syndicat intente alors une 
action au titre de l’article 39 du Code du travail, afin de pouvoir représenter 
les travailleuses venant d’une agence. Dès lors, la CRT donne plus de poids 
aux critères du contrôle des horaires, de l’intégration dans l’entreprise, du 
partage de la mission de l’entreprise, des outils de travail, de l’absence de 
distinction de la clientèle et de la formation continue qu’à la durée de la 
mission. En l’espèce, l’entreprise utilisatrice est le véritable employeur.

L’intérêt pour le critère de la durée des missions, abordé ici en termes 
de longueur, coïncide avec le fait que la recherche du véritable employeur 
mène, dans ces différentes affaires, à l’entreprise utilisatrice. Il convient 
toutefois de nuancer le propos en ce qui concerne l’affaire Centre de santé 
et de services sociaux de la Montagne, dans la mesure où dans ce cas de 
nombreuses agences et plusieurs travailleurs et travailleuses entrent en 
relation. Effectivement, il y a là un défi de taille qui consiste à déterminer 
le véritable employeur, car il est question parfois de l’agence, parfois de 
l’entreprise utilisatrice147.

144.	 CSSS de la Montagne, préc., note 81 ; Syndicat des professionnelles en soins du CSSS 
de la Montagne (FIQ) c. Commission des relations du travail, préc., note 81.

145.	 Centre de santé et de services sociaux de La Mitis c. Commissions des relations du 
travail (Division relations de travail), 2009 QCCS 5571 ; La Mitis, préc., note 32.

146.	 Loi concernant les unités de négociation dans le secteur des affaires sociales, préc., 
note 32. L’argument de la réorganisation des unités de négociation n’a pas été soulevé 
systématiquement par les syndicats dans le contexte de la détermination du véritable 
employeur. 

147.	 V. de Tonnancour et G. Vallée, préc., note 12. Voir aussi Praxair Canada, préc., 
note 73.

3337_vol_56-1_mars-2015.indd   78 2015-02-26   14:24



L.L. Fontaine	   La détermination de l’employeur véritable	 79.

6	 Le contrôle des critères par la cliente

En certaines occasions, une partie prend tellement de place dans la 
relation tripartite qu’elle parvient à contrôler certains critères. À titre 
d’exemple, pensons à l’affaire Sport Maska dans laquelle un travailleur 
avait effectué sa première mission chez l’entreprise utilisatrice comme 
travailleur placé par une agence de location de personnel et sa seconde 
mission en tant que salarié de l’entreprise utilisatrice. En l’espèce, il s’agis-
sait de déterminer le véritable employeur lors de la première mission afin de 
constater ou non la fin de la période d’essai du travailleur. Dans l’affaire, 
il est fait mention de l’absence d’intervenants pouvant exercer certains 
pouvoirs, sous la forme des différents critères dégagés par la Cour suprême 
dans l’affaire Ville de Pointe-Claire. Nous ne pouvons affirmer clairement 
laquelle, de l’agence ou de l’entreprise utilisatrice, use du pouvoir disci-
plinaire ou encore du pouvoir de former ou d’évaluer les compétences 
du travailleur. Ces critères sont donc écartés aux fins de notre analyse148. 
L’exécution du travail a lieu sous les directives de travail du directeur de 
l’entretien et du superviseur du service de la cliente. Nous notons claire-
ment l’expression d’un grand contrôle de la part de l’entreprise utilisa-
trice149. La démarche de cette dernière est particulièrement intrusive par 
rapport à ce qui a lieu habituellement, comme le démontre la jurisprudence 
citée ici. En effet, Sport Maska s’est réservé un rôle déterminant dans le 
cas du recrutement d’un électromécanicien : « L’employeur ne s’est pas 
limité à s’assurer que les compétences [du travailleur] correspondaient aux 
exigences qu’il avait exprimées à [l’agence]150. » À vrai dire, Sport Maska 
a fait passer des entrevues au travailleur, à l’insu de l’agence, a testé ses 
connaissances techniques, son expérience et ses habiletés : « C’est à l’évi-
dence Sport Maska qui a décidé de retenir ses services en raison de ses 
qualifications professionnelles et personnelles151. » Elle a contrôlé tout le 
processus de sélection et d’embauche de manière déterminante. Comme 
nous l’avons précisé plus haut, l’arbitre de griefs cite la dissidence de la juge 
L’Heureux-Dubé dans l’affaire Ville de Pointe-Claire pour conclure que 
Sport Maska a conservé et exercé, tout au long de sa relation avec le travail-
leur temporaire, à l’égard de ce dernier, plusieurs attributs essentiels d’un 
employeur, et ce, même si c’était l’agence qui versait la rémunération152. 

148.	 Soulignons que le travailleur est resté au service de Sport Maska pendant la période 
litigieuse et a occupé un poste compris dans l’unité d’accréditation, détenu antérieurement 
par un salarié syndiqué.

149.	 Sport Maska, préc., note 136, par. 55.
150.	 Id.
151.	 Id.
152.	 Ville de Pointe-Claire, préc., note 11, 1056 et suiv.
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En l’espèce, il faut bien reconnaître que l’entreprise utilisatrice a empiété 
sur le terrain habituellement occupé par l’agence. C’est notamment le cas 
en matière de sélection et d’embauche, ce qui représente des attributs 
importants de la figure « employeur ».

7	 Une dénonciation de l’antisyndicalisme ?

L’approche souple et globale en vue de déterminer le véritable 
employeur est aussi l’occasion de découvrir certaines formes d’animus 
antisyndicaliste, alors même que l’exercice a pour objet de clarifier chaque 
cas pour vérifier l’accès à la représentation collective. En voici quelques 
exemples.

Dans l’affaire Sport Maska, l’arbitre souligne le fait que certaines 
clauses de la convention collective « cherchent à protéger l’intégrité de 
l’unité de négociation en limitant le droit d’un employeur de confier à des 
tiers qui ne sont ni ses employés ni des salariés membres de l’unité de 
négociation du travail normalement exécuté par ces derniers153 ». Selon le 
Syndicat, en l’espèce, le travailleur est un salarié ; il faut donc tenir compte 
du temps écoulé depuis sa première mission, et ce, pour plusieurs raisons : 
les parties n’ont jamais souhaité exclure de l’unité de négociation les salariés 
venant d’une agence de location de personnel, sinon l’employeur pourrait 
n’embaucher que des salariés de ce type et les exclure de l’unité de négocia-
tion, peu à peu et à sa guise. A contrario, il serait possible qu’un employeur 
souhaite exclure les travailleurs temporaires de son unité de négociation, 
voire exclure ses propres salariés, comme dans l’affaire qui suit.

Il ressort de l’affaire Praxair Canada154 que l’employeur a de plus en 
plus recours aux travailleurs temporaires pour geler les embauches de sala-
riés. Le Syndicat dépose une requête devant la CRT pour faire reconnaître 
ces travailleurs, salariés de la cliente. Le nombre de salariés diminue de 
manière inéluctable. Par conséquent, le Syndicat craint de disparaître par 
attrition, compte tenu de la baisse continuelle du nombre de salariés155.

Dans un autre registre, quoique dans un état d’esprit assez 
proche — exclusion ou exploitation des travailleurs —, l’affaire Location 
Pro-Jean inc. c. Travailleuses et travailleurs unis de l’alimentation et 

153.	 Sport Maska, préc., note 136, par. 44. 
154.	 Praxair Canada, préc., note 73, par. 13.
155.	 Voir, dans un autre ordre d’idées, Syndicat des métallos, section locale 2008 c. Sidel 

Canada inc., préc., note 82, par. 107 : dans cette affaire, le Syndicat déplore que 
l’entreprise cliente ait recours à des travailleurs temporaires plutôt qu’à des travailleurs 
– permanents – syndiqués, soit pour un équivalent de 25 000 heures de février 2011 à 
août 2013.
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du commerce, section local 501 met en scène une agence de location de 
personnel qui signale aux travailleurs en cours de sélection que la cliente 
est très exigeante en fait de flexibilité156. Aussi est-il étonnant de voir, dans 
une autre affaire, une entreprise utilisatrice affirmer qu’en cas d’urgence il 
est plus rapide de louer les services d’un travailleur par l’entremise d’une 
agence que d’entreprendre un processus d’embauche157. Non que cela 
ne soit pas vrai, mais il nous semble, une fois encore, que cette affirma-
tion relève d’un état d’esprit particulier, comme nous l’avons mentionné 
plus haut.

Conclusion

Ainsi que le montre la jurisprudence suivant la décision Ville de 
Pointe-Claire, la manière de déterminer le véritable employeur n’est pas 
homogène. En effet, l’approche souple et globale constitue un nuancier 
très varié de critères d’analyse : la prépondérance de certains, la mise à 
l’écart d’autres, l’ajout de nouveaux critères, même si, sur ce dernier point, 
l’ajout est en partie dû au particularisme de certains régimes juridiques des 
relations collectives du travail.

Notre première partie d’hypothèse se vérifie, à savoir que les critères 
issus de la décision Ville de Pointe-Claire permettant de déterminer le véri-
table employeur sont repris en partie par les instances judiciaires, dans des 
proportions qui apparaissent différentes, voire côtoient d’autres critères ou 
encore disparaissent, ce qui favorise la reconnaissance de l’entreprise utili-
satrice comme véritable employeur. En effet, sur les 26 décisions analysées, 
18 et 7 reconnaissent respectivement l’entreprise utilisatrice et l’agence de 
location de personnel comme véritable employeur ; la décision concernant 
le CSSS de la Montagne comporte des réponses variables en raison de 
l’existence de 11 agences concurrentes ; la décision Location Pro-Jean ne 
statue finalement pas sur la détermination du véritable employeur. Ainsi, 
malgré toutes les tendances observées dans l’application de l’approche 
souple et globale, quant au traitement des dossiers, le juge décide dans les 
deux tiers des affaires que l’entreprise utilisatrice est le véritable employeur.

Notre seconde partie d’hypothèse est que l’analyse des critères issus 
de la décision Ville de Pointe-Claire conduisant à la reconnaissance de 

156.	 Location Pro-Jean inc. c. Travailleuses et travailleurs unis de l’alimentation et du 
commerce, section locale 501, 2004 QCCRT 0069, par. 24 (ci-après « affaire Location 
Pro-Jean »). Pour mémoire, la CRT n’applique pas les critères issus de la décision Ville 
de Pointe-Claire. Cette affaire demeure en suspens (suivi effectué le 7 février 2015).

157.	 Syndicat des travailleurs de la Mine Noranda c. Noranda inc. (Fonderie Horne), préc., 
note 52, par. 9.
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l’entreprise utilisatrice comme véritable employeur permet d’offrir aux 
personnes salariées une couverture conventionnelle, dans la mesure où 
les conventions collectives sont plus courantes au sein des entreprises 
utilisatrices que dans les agences de location de personnel ; en d’autres 
mots, il s’agit de vérifier l’accès des travailleuses et des travailleurs à 
la représentation collective. En effet, sur 24 décisions analysées, 17  ont 
donné lieu à l’accès à la représentation collective au personnel des entre-
prises utilisatrices158. Lorsqu’il y a eu négociation collective chez l’entre-
prise utilisatrice, ces travailleurs considérés comme des salariés pourront 
bénéficier des droits, avantages et obligations découlant de la convention 
collective. Toutefois, il ne faut pas oublier que certaines entreprises utili-
satrices souhaitent se départir de leurs propres travailleurs et trouvent 
même qu’il est plus rapide de pourvoir à des postes en faisant appel à des 
travailleurs temporaires plutôt qu’en engageant un processus d’embauche 
traditionnel159. L’agence est alors une sorte de courroie de transmission 
entre travailleurs et entreprises utilisatrices160. Soulignons que, parmi les 
7 affaires dans lesquelles l’agence de location de personnel a été reconnue 
comme l’employeur, 3 décisions ne permettent pas de déceler s’il y a 
trace de représentation collective, 2  concernent des agences ayant signé 
une convention collective et enfin, dans 2 autres cas, les agences ont été 
soumises à un décret.

Dans les régimes particuliers de rapports collectifs, comme celui de 
la construction, il peut être intéressant de demeurer salarié d’une agence 
de location de personnel. En effet, la main-d’œuvre de cette industrie est 
si mouvante et les chantiers si mobiles qu’il n’y a pas d’attachement à un 
employeur, mais bien à un métier. L’intérêt d’être considéré comme salarié 
d’une agence résiderait dans le fait que celle-ci pourrait accompagner le 
travailleur dans toutes ses démarches au fil des différentes missions au sein 
d’entreprises diverses et variées, et ce, tout au long de sa carrière.

Sur un autre sujet, les voies d’avenir en ce qui concerne la location de 
personnel pourraient peut-être prendre la forme de la coresponsabilité, ce 
que nous inspire fortement le secteur de l’industrie de la construction. En 
effet, dans l’affaire Location de main d’œuvre Excellence inc. c. Commis-
sion de la construction du Québec (2008), il est fait mention de la décision 
Ville de Pointe-Claire : la Cour d’appel rappelle l’autorité de la chose jugée, 

158.	 Mettons encore une fois de côté la décision CSSS de la Montagne qui comprend plusieurs 
réponses ainsi que l’affaire Location Pro-Jean qui n’a pu être tranchée sur ce point.

159.	 Syndicat des travailleurs de la Mine Noranda c. Noranda inc. (Fonderie Horne), préc., 
note 52.

160.	 Revera Health Services Homecare, l.p. c. Commission des relations du travail, préc., 
note 77, par. 39.
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l’empêchant de revenir sur la question du véritable employeur. Toutefois, 
elle prend position sur la notion de « coemployeur » et affirme que l’agence 
de location de personnel a raison d’affirmer que ni la Loi « R-20 » ni la juris-
prudence n’autorise la CCQ à créer le concept de « coemployeur ». La Cour 
d’appel doit se « contenter » de désigner le véritable employeur161. Toute-
fois, pour quelle raison ne pourrions-nous pas réfléchir à cette possibilité ? 
Dans la même veine, l’affaire Comité conjoint des matériaux de construc-
tion c. 9141-6669 Québec inc.162 concerne le secteur visé par le Décret sur 
l’industrie de la menuiserie métallique de la région de Montréal163. Ce 
dernier prévoit la responsabilité solidaire des acteurs en matière de droits 
et d’obligations découlant de l’article 14 de la Loi sur les décrets de conven-
tion collective164 : « Tout employeur professionnel ou tout entrepreneur qui 
contracte avec un sous-entrepreneur ou sous-traitant, directement ou par 
intermédiaire, est solidairement responsable avec ce sous-entrepreneur ou 
sous-contractant et tout intermédiaire, des obligations pécuniaires fixées 
par la présente loi, un règlement ou un décret et des prélèvements dus à 
un comité. »

Voilà qui est passablement encore d’actualité dans la mesure où une 
consultation publique a eu lieu à la fin de 2012 au sujet de l’extension des 
conventions collectives165.

Peu importe ces suggestions, la volonté politique doit investir ce terrain 
pour que les travailleurs temporaires accèdent à l’un ou l’autre des régimes 
des rapports collectifs du travail. Que les choses soient claires, comme 
elles apparaissent dans la décision concernant le CSSS de la Montagne, 
« les infirmières d’agence sont présentes au CSSS, car il y a une pénurie 
d’infirmières et qu’il n’est pas possible d’en embaucher en nombre suffisant 
pour combler tous les postes de travail. Il s’agit souvent d’infirmières qui 
quittent le réseau public pour y revenir par l’intermédiaire des agences166. »

161.	 Location de main-d’œuvre Excellence inc. c. Commission de la construction du Québec, 
2008 QCCA 999 (voir aussi l’affaire Location de main-d’œuvre Excellence inc. et 
Commission de la construction du Québec, préc., note 111).

162.	 Comité conjoint des matériaux de construction c. 9141-6669 Québec inc., 2012 QCCS 
2000.

163.	 Décret sur l’industrie de la menuiserie métallique de la région de Montréal, R.L.R.Q., 
c. D-2, r. 14.

164.	 Loi sur les décrets de convention collective, préc., note 13, art. 14, 33 et 36.
165.	 Jean Bernier et Laurence Léa Fontaine, « L’extension juridique des conventions 

collectives au Québec : bilan et conditions d’une relance », Alliances de recherche 
universités-communautés (ARUC). Innovations, travail et emploi, 2012, [En ligne], 
[www.aruc.rlt.ulaval.ca/sites/aruc.rlt.ulaval.ca/files/ct-2012-001_jean_bernier.pdf] 
(30 décembre 2014).

166.	 CSSS de la Montagne, préc., note 81, par. 110. 
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