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DROIT DU TRAVAIL

Modification unilatérale des conditions de travail
au terme d’une négociation collective!

Fernand Morin

A D’expiration d’une convention collective et au terme d’une négocia-
tion infructueuse, les salariés maintiennent néanmoins leur prestation de
travail et ’employeur modifie seul leurs conditions de travail. Cette fagon
de faire respecte-t-elle I’économie du régime des rapports collectifs du
travail? Quel peut alors &étre le statut des parties et des salariés en cette
période critique? En avalisant pareille méthode, le tribunal administratif
rend-il une décision manifestement déraisonnable? Telles sont les questions
étudiées par la Cour supréme du Canada dans I’affaire CAIMA W ¢. Paccar
of Canada Ltd.! et que nous voulons commenter.

Pour mieux saisir ’approche de la décision majoritaire de la Cour
supréme et celle des dissidences, nous rappelons d’abord les principaux faits
et le cheminement judiciaire suivi. A I’aide d’extraits, nous tentons de don-
ner un bref aper¢u des arguments invoqués en marge des questions que nous
discutons. Nos commentaires portent notamment sur trois points: la diffi-
cile identification d’une décision manifestement déraisonnable, les limites
aux initiatives faites de bonne foi et I’effet juridique de la convention collec-
tive aupres des salariés.

L’ARRET PACCAR

Mise en contexte

Il s’agit d’un fabricant de camions qui dut limiter ses activités & celle
d’entreposage et réduisit le nombre de ses salariés de 350 & 10. La conven-
tion collective d’une durée d’une année fut d’abord reconduite puis résiliée
sur préavis. Il appert que les conditions de travail ainsi élaborées furent
maintenues durant cette premiére période de négociation. Selon une disposi-
tion particuliére, cette convention précisait que I’'une des parties pouvait
mettre fin a la négociation:

» Fernand MorIN, professeur titulaire, Département des relations industrielles, Univer-
sité Laval. Une autre version de ce commentaire est publiée dans la Revue du Barreau, mai-juin
1990.

1 Paccar of Canada Ltd. c. Association canadienne des travailleurs des industries
mécaniques et assimilées, section locale 14, [1989] 2 R.C.S. 983, décision rendue a la majorité
(4-2) par les juges Dickson, La Forest, Lamer, Sopinka alors que les juges Wilson et
L’Heureux-Dubé sont dissidentes.
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21.03: Si un avis de résiliation est donné, la présente convention demeurera en
vigueur pendant la durée des négociations, étant entendu qu’une partie peut mettre
fin aux négociations en présentant un avis écrit en ce sens.

Au terme de six mois de négociation, I’employeur s’autorisa de cette
modalité 21.03 et considéra que les dispositions conventionnelles n’avaient
alors plus force. L’avis d’interruption de la négociation donné au syndicat
précisait les nouvelles conditions de travail que I’employeur entendait doré-
navant appliquer. Il s’agissait de conditions de travail que le syndicat avait
déja refusées au cours de la négociation. Malgré ces derniers événements, les
salariés réalisérent leur prestation de travail.

Position du tribunal administratif

Le syndicat demanda au tribunal administratif (Industrial Relations
Council) de la Colombie-Britannique si I’employeur pouvait valablement
résilier la convention collective et se libérer d’autant d’une application inté-
grale des conditions de travail d’alors pour retenir strictement celles de son
choix. La position syndicale portait sur deux chefs:

- A I’expiration d’une convention collective, le contrat individuel de travail pren-
drait 1a reléve et ce dernier contirat ne pourrait étre modifié sans I’accord des deux
parties a cette entente soit ’employeur et le salarié;

- L’employeur serait, de toute maniére, forclos de modifier les conditions de travail
sans D’assentiment du syndicat accrédité qui est le représentant exclusif de ce
groupe de salariés.

Le tribunal administratif écarta le premier argument du syndicat soute-
nant qu’il n’y aurait plus de place ni pour le contrat individuel de travail, ni
pour la common law a ’égard des parties assujetties au régime de rapports
collectifs du travail:

Compte tenu de V’arrét de la Cour supréme McGavin Toastmaster Ltd. ([1976] 1
R.C.S. 718), et des observations précitées du juge en chef Laskin, nous concluons
qu’il n’y a plus lieu de parler de contrats individuels de travail et de principes de com-
mon law qui en découlent a I’égard d’une relation employeur-employé régie par le
Labour Code (p. 997, b).

Si I’obligation de négocier de bonne foi subsiste, selon ce tribunal, elle
ne priverait cependant pas I’employeur d’imposer ses conditions de travail a
cette phase particuliére des rapports collectifs:

Aprés mire réflexion, nous concluons que ’alinéa 46a) du Labour Code n’empéche
pas un employeur d’apporter des modifications unilatérales aux conditions de travail
aprés I’expiration de la convention collective, s’il a tenté de négocier ces modifica-
tions avec le syndicat et que celui-ci les a rejetées (p. 997, j).

Le contréle judiciaire

Cette premiére décision fut annulée par un juge de premiére instance au
motif qu’une partie ne saurait seule modifier une relation contractuelle.
Cette approche fut également retenue par la Cour d’appel de la Colombie-
Britannique:
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On n’a présenté aucune justification de la prétention selon laquelle «I’employeur a le
pouvoir en vertu du Labour Code de procéder a des modifications unilatérales...».
Aucun article ne prévoit cela ni ne permet de le déduire. Dans son ensemble, le Code
recherche la stabilité que procure une entente. Ce nouveau pouvoir crée de I’instabi-
lité découlant d’une action unilatérale?.

La Cour supréme du Canada

La décision de la Cour d’appel fut cassée par la Cour supréme du
Canada (4-2). Nous soulignons davantage les motifs du juge La Forest et les
motifs du juge L’Heureux-Dubé, dissidente.

Principaux motifs de la «majorité»

Fort de I’approche de 1a Cour d’appel, le syndicat soutenait que la déci-
sion du tribunal administratif était manifestement déraisonnable. Recon-
naissant que ce tribunal avait mission de tenir compte de I’intérét public et
de promouvoir des relations harmonieuses entre les parties, le juge
La Forest souligne que pareils devoirs ne sauraient justifier un contrdle
judiciaire a la moindre occasion:

[...] si les tribunaux judiciaires pouvaient intervenir chaque fois qu’ils estiment
qu’une décision de la Commission ne correspond pas aux objectifs énoncés a 1’art 27,
la notion de retenue judiciaire n’aurait pratiquement aucun sens. Toutes les décisions
du tribunal administratif donneraient ouverture au contrdle judiciaire, qu’elles
soient manifestement déraisonnables ou non (p. 1002, f)>.

Il n’y aurait prise a un tel contréle que s’il y a erreur d’interprétation
des dispositions attributives de compétence ou, s’il y a erreur manifestement
déraisonnable (p. 1003, g). En ce dernier cas, il doit s’agir d’un contrdle
rigoureux qui sous-entend une retenue judiciaire certaine:

La retenue judiciaire est plus qu’une fiction invoquée par les cours de justice lorsque
celles-ci sont d’accord avec les décisions du tribunal. Un simple désaccord avec le
résultat atteint par le tribunal administratif ne suffit pas a rendre ce résultat «mani-
festement déraisonnable». Les cours de justice doivent prendre soin de vérifier si la
décision du tribunal a un fondement rationnel plutt que de se demander si elles sont
d’accord avec celle-ci. L’accent devrait étre mis non pas sur le résultat auquel est
arrivé le tribunal, mais plutdt sur la fagcon dont le tribunal est arrivé & ce résultat
(p. 1004, a).

A la suite de ces balises, le juge La Forest comprend que la Cour d’ap-
pel aurait substitué son entendement d’une politique de relations du travail
a celui du tribunal spécialisé:

2 Extrait des notes du juge Seaton et rapporté par le juge La Forest: [1989] 2 R.C.S. 983
a p. 999, ¢). Ce jugement de la Cour d’appel est rapporté a (1986) 7 B.C.L.R. (2d) 80, 32
D.L.R. (4th) 523.

3 Cet énoncé nous parait déja difficile a saisir parce qu’il sous-tend que les autres tribu-
naux judiciaires estimeraient a la légére que la décision administrative outrepasserait les objec-
tifs de I’art. 27.
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Ainsi, le juge Seaton a déclaré: [traduction] «Je n’accepte pas que les conditions
puissent étre imposées unilatéralement par un employeur» (p. 1006 c).

En deuxiéme lieu, le juge La Forest discute de la conception de la Cour
d’appel relative a ’existence du contrat individuel de travail et de ’applica-
bilité de la common law:

La Commission a traité de I’application de la common law précisément pour répon-
dre a I’argument du syndicat selon lequel, a I’expiration d’une convention collective,
les contrats individuels de travail redeviennent opérants. Le tribunal administratif a
eu raison de rejeter cet argument pour le motif qu’il était incompatible avec ’arrét de
notre Cour McGavin Toastmaster Ltd. c. Ainscough, précité (p. 1007, e).

Le juge La Forest ajoute que du seul fait qu’un syndicat soit accrédite,
un nouveau régime de droit s’appliquerait en ce milieu de travail et s’y
imposerait d’une maniére exclusive:

Je ne puis voir pourquoi cette conclusion devrait se limiter aux cas ou la convention
collective continue d’étre en vigueur. Le facteur clé, me semble-t-il, est I’obligation
permanente des parties de négocier collectivement et de bonne foi. Tant que cette
obligation subsiste, la relation tripartite qui existe entre le syndicat, ’employeur et
I’employé en raison du Code supplante les principes de common law. L’expiration de
la convention collective n’a aucun effet sur ’obligation des parties de négocier de
bonne foi conformément a ’art. 6 (p. 1008, a).

La décision majoritaire répond également a I’argument syndical a ’ef-
fet qu’une telle manoeuvre unilatérale de I’employeur déséquilibrerait les
rapports collectifs puisque le syndicat serait dépourvu d’une initiative équi-
valente (p. 1008). Si ’employeur est silencieux et accepte le travail des sala-
riés, certes doit-on présumer du maintien des conditions de travail nonobs-
tant ’expiration de la convention collective (p. 1009). Par ailleurs, le juge
La Forest souligne que ’employeur pouvait écarter cette présomption en
terminant la négociation selon la clause 21.03 de la convention collective:

[...] le fait de nier a I’employeur, dans le cadre d’une relation de convention collec-
tive et sous réserve de son obligation de négocier de bonne foi, le pouvoir de modifier
les conditions auxquelles il offrira du travail enléve presque tout effet a la clause de
résiliation convenue entre les parties. Au lieu de mettre réellement un terme a la con-
vention, ce geste indiquerait simplement le commencement d’une nouvelle séance de
négociations, assortie de menaces de gréve ou de lock-out (p. 1009, i).

A P’aide de deux arguments principaux, le juge La Forest soutient
qu’en cette période méme des rapports collectifs du travail, I’employeur
devait disposer d’une telie liberté de manoeuvre:

[...] le pouvoir de modifier les conditions de travail, aprés I’expiration d’une conven-
tion et devant ’impossibilité pour les parties de s’entendre, peut se déduire de 1’exis-
tence de dispositions du Code limitant les circonstances dans lesquelles des modifica-
tions unilatérales peuvent &tre apportées. [...] dans la majorité des provinces, ’em-
ployeur ne peut apporter des modifications avant qu’une gréve ou un lock-out ne
soient ou ne puissent étre déclenchés [...] (p. 1011, d et h).

) Outre les périodes ou le maintien des conditions de travail est expres-
sément garanti (art. 51 et 61 de ce Code du travail soit le pendant de I’art. 59
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du code québécois), le tribunal administratif pouvait déduire que ’em-
ployeur disposait d’une telle liberté de manoeuvre:

La Commission a conclu que ce qui n’est pas interdit par la lettre ou I’esprit de la loi
est permis. L’avocat du syndicat n’a pas réussi & me convaincre qu’il s’agit 1a d’un
point de vue déraisonnable. Il ne fait aucun doute que le législateur aurait pu inter-
dire a ’employeur I’exercice de ce pouvoir. Or, on ne nous a présenté aucune loi pré-
voyant une telle interdiction, si ce n’est pour une période limitée (p. 1013, j).

Finalement, le juge La Forest reconnait le droit au tribunal administra-
tif de présenter lui-méme sa position:

A mon avis, le Conseil a qualité pour agir devant notre Cour afin d’y présenter des
arguments non seulement pour lui expliquer le dossier dont elle est saisie, mais égale-
ment pour montrer qu’il avait compétence pour ouvrir I’enquéte et qu’il n’a pas per-
du cette compétence en raison d’une interprétation manifestement déraisonnable de
ses pouvoirs (p. 1014, e).

On y apporte cependant quelques réserves pour que le tribunal demeure
impartial a I’égard des mémes parties qui pourraient éventuellement se
présenter a nouveau devant lui ou face a d’autres justiciables qui souléve-
raient pareilles questions.

Selon le juge La Forest, il conviendrait d’entendre le tribunal adminis-
tratif notamment lorsqu’il s’agit de vérifier si sa décision est «manifeste-
ment déraisonnable» puisque ce méme tribunal serait mieux placé pour
expliciter la spécialisation de son champ de compétence. Les informations
ainsi recueillies:

[...] peuvent rendre raisonnable ce qui autrement paraitrait déraisonnable a
quelqu’un qui n’est pas versé dans les complexités de ce domaine spécialisé. Il peut
arriver, dans certains cas, que les parties au différend ne présentent pas adéquate-
ment ces considérations a la cour, soit parce qu’elles n’en percoivent pas I’'impor-
tance, soit parce qu’elles estiment ne pas avoir intérét a le faire®.

Bien que la conclusion finale soit au méme effet, le juge Sopinka retient
une approche différente sur certains points. En premier lieu, il souligne que
la norme de contréle dite du manifestement déraisonnable suppose que I’on
ait d’abord découvert une erreur dans la décision. Sans cette faille réelle et
circonscrite, il n’y aurait méme pas lieu d’exercer ce contréle rigoureux:

Toute décision sur le caractére raisonnable d’une décision doit comporter une appré-
ciation du fond. Le caractére raisonnable n’existe pas dans 1’absolu. Quand un
tribunal judiciaire dit que la décision faisant I’objet d’un examen est «raisonnable»
ou «manifestement déraisonnable», il fait une affirmation au sujet de la relation
logique qui existe entre les motifs de la décision et les prémisses qu’il a estimées exac-
tes. Sans le point de référence que constitue une opinion (sinon une conclusion) sur le
fond, on ne peut faire pareille affirmation relative (p. 1018, a).

Le juge Sopinka propose également que les lois du travail recoivent une
interprétation libérale et nullement restrictive:

4 Propos du juge Taggart de la Cour d’appel de la Colombie-Britannique prononcés
dans une autre affaire et repris par le juge La Forest: p. 1016, i.
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Quand il est question d’une loi en matiére de travail ou d’une autre mesure législative
réparatrice, cette régle doit &tre adoucie par la régle d’interprétation législative qui
exige que cette mesure législative regoive une interprétation libérale. Par conséquent,
la mesure législative ne doit pas étre [traduction] «réduite au minimum» ni recevoir
une interprétation stricte face a la volonté exprimée par le législateur (p. 1019, g).

Il termine par une observation remarquable et fort pertinente en par-
tant du simple constat que les lois du travail ne sont pas et ne peuvent étre
autonomes:

Le Labour Code, malgré I’emploi de ce terme, n’est pas un véritable code au sens du
droit civil. Il n’a pas pour objet d’exclure totalement le droit général. Par consé-
quent, il est silencieux a I’égard de certains sujets. Cette lacune ne saurait étre com-
blée par une interprétation libérale sans que cela constitue du droit prétorien outran-
cier. C’est plutdt le droit général qui s’applique pour combler le vide. Dans les res-
sorts de common law, c’est la common law (p. 1020, a).

Néanmoins, le juge Sopinka conclut que «[...] I’émergence des contrats
individuels de travail 4 I’expiration de la convention collective soit incompa-
tible avec le régime de négociation collective établi par la Loi [...]»
(p. 1020, c).

Double notre dissidente

L’approche des juges constituant la majorité fut fortement critiquée
par les juges L’Heureux-Dubé et Wilson qui soutiennent que la décision du
tribunal administratif était manifestement déraisonnable. Selon le juge
L’Heureux-Dubé, cette décision comporterait deux vices principaux en
raison de la voie empruntée pour trancher cette affaire et du déséquilibre
résultant de la solution retenue.

Sous le premier chef, on soutient que le silence de la loi relatif au main-
tien des conditions de travail a I’expiration de la convention collective devait
obliger le tribunal & énoncer alors une directive comme ’article 27 du Code
du travail de la Colombie-Britannique I’y autorise et ce, aprés consultation
du milieu. On rappelle que le pouvoir discrétionnaire laissé a un tel tribunal
serait en fonction des objectifs et principes qui sous-tendent la loi habili-
tante et qui lui serviraient du méme coup de balises. Ainsi, le juge
L’Heureux-Dubé considére que ce tribunal administratif ne pouvait prendre
pareille position par la voie simple d’une décision alors qu’il établissait du
méme coup une politique générale:

L’omission de la Commission de traiter des exigences de I’art. 27 est particuliérement
lourde de conséquences puisque la décision de principe qu’elle était appelée a rendre
touche par sa nature méme non seulement les parties au différend dont elle était
saisie, mais également tous les autres syndicats, employés et employeurs dans un
domaine treés délicat de négociation collective. [...] La décision de principe de la
Commission va bien au-dela des intéréts spécifiques des parties qui sont devant elle et
revét une importance qui s’apparente & ’adoption d’une nouvelle disposition 1égisla-
tive (p. 1032, b et j).

En deuxiéme lieu, le juge L’Heureux-Dubé soumet que cette méme
décision reconnaissant a ’employeur la liberté de modifier unilatéralement
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les conditions de travail serait manifestement déraisonnable. Cette liberté
contreviendrait aux modalités fondamentales du régime des rapports collec-
tifs du travail et qui répondent d’une dynamique conflictuelle:

[...] toutes les sanctions économiques utilisées dans la négociation collective ont en
commun trois caractéristiques fondamentales: elles n’entrent en jeu qu’apres des ten-
tatives concertées de réglement, elles causent un préjudice économique aux deux par-
ties et elles supposent ’existence de mesures compensatrices (p. 1034, c).

Or, dit-elle, la liberté ainsi octroyée a ’employeur n’aurait pas de con-
trepoids syndical:

L’imposition unilatérale de conditions de travail, comme celle que la Commission a
reconnue en I’espéce, ne comporte aucune de ces trois caractéristiques (p. 1035, j).

On souligne que cette manoeuvre unilatérale de I’employeur incitait le
syndicat a faire gréve alors que ce dernier pouvait vouloir I’éviter:

En fait, en réduisant les conditions de travail, I’employeur ne laisse au syndicat et aux
employés que les choix suivants: continuer de travailler sous le régime des nouvelles
conditions qui sont moins favorables ou déclencher la gréve méme s’il se peut que
cette mesure ne soit pas celle que les employés aient eu I’intention de prendre. Si
aucune greve n’est déclenchée, les employés perdent alors confiance dans le syndicat
qui n’a pu empécher la réduction de leurs conditions de travail. Si le syndicat est
forcé de déclencher la gréve 4 un moment inopportun, le méme résultat destructeur
est susceptible de se produire. Acculer le syndicat a un tel choix, c’est se moquer du
régime de négociation (p. 1038, e). [...] Le seul effet prévisible de cette mesure est
d’attiser inutilement les conflits de travail. Un tel résultat va a I’encontre des objec-
tifs énoncés a I’art. 27 du Labour Code (p. 1039, c).

Ainsi, le juge L’Heureux-Dubé considére manifestement déraisonnable
I’effet produit par cette décision du tribunal tout comme en avaient conclu
les cing juges de la Cour d’appel de la Colombie-Britannique (p. 1044, g).

Les motifs invoqués par le juge Wilson au sujet de ’applicabilité de la
norme de controdle de la raisonnabilité de la décision sont particuliérement
intéressants:

[...] s’il s’agissait simplement de décider du caractére juste, voire raisonnable, de
I'interprétation donnée au Code par la Commission, il n’appartiendrait pas aux
cours de justice de se prononcer. Dans les circonstances, le principe de la retenue
judiciaire exigerait qu’on respecte la décision de la Commission. Mais les tribunaux
ne sauraient faire preuve de retenue a ’égard de décisions manifestement déraison-
nables (p. 1021, d).

Ce caractére raisonnable recherché en ’occurrence serait celui propre a
un tribunal spécialisé:

[...] postuler I’application du critére du caractére manifestement déraisonnable re-
vient a tenter d’évaluer le caractére raisonnable de la décision de la Commission, non
pas suivant la norme de la personne raisonnable ou du citoyen raisonnable en
général, mais selon celle d’une commission raisonnable. Il doit en &tre ainsi si nous
devons admettre que la Commission est réputée avoir des compétences particulieres.
Une décision manifestement déraisonnable est donc une décision 2 laquelle n’aurait
jamais pu arriver une commission raisonnable dans I’exercice de ses compétences
particuliéres (p. 1021, h).
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Au-dela de I’expression manifestement déraisonnable ou celle retenue
par le juge La Forest «rationnellement indéfendable» (p. 1022, c), ce défaut
doit étre suffisamment patent et facilement décelable par un tribunal de
contrdle qui ne dispose pas d’une compétence spécialisée. On comprend que
I’on puisse alors poser cette question a titre d’argument a contrario:

Si la résolution du probléme comporte le recours aux compétences particuliéres d’un
tribunal administratif, une cour de justice est-elle en mesure d’affirmer que la déci-
sion de ce tribunal est «manifestement déraisonnable»? (p. 1022, f).

Face a la décision contestée, le juge Wilson énonce cette double criti-
que:

Je ne puis voir comment un employeur peut négocier de bonne foi en vue de conclure
une nouvelle convention collective et, en méme temps, imposer unilatéralement a ses
employés des conditions qui leur sont préjudiciables et qu’ils ont, a sa connaissance,
déja rejetées. [...] lorsqu’aprés 1’expiration de la convention collective, ’employeur
continue de recourir aux services de ses employés et que les employés continuent de
travailler pour I’employeur, les conditions de travail devraient étre réputées les
mémes qu’en vertu de la convention précédente jusqu’a ce que de nouvelles condi-
tions résultent du processus de négociation mené de bonne foi (p. 1023, d et f).

En disposant d’une telle liberté, I’employeur n’est plus tenu de négocier
s’il le désire, fait-on remarquer:

[...]11 lui est loisible de déterminer le moment ou il y a impasse et ou il devient inutile
de poursuivre les négociations parce que lui, I’employeur, n’est pas disposé a
modifier sa position, et qu’ayant pris cette décision il peut alors procéder a I'impo-
sition unilatérale de nouvelles conditions, méme si ce sont ces mémes conditions qui
sont a ’origine de I’impasse (p. 1024, a).

Ainsi, le juge Wilson conclut en comparant les deux théses en présence:

L’une est tout a fait compatible avec le concept de la liberté et de 1’égalité du pouvoir
de négociation entre les parties et avec le role primordial que joue le processus de
négociation collective dans le réglement des conflits de travail, tandis que ’autre leur
est tout a fait opposée et défavorable. Voila pourquoi j’estime que la décision de la
Commission était «manifestement déraisonnable» et constituait une erreur de com-
pétence (p. 1026, a).

COMMENTAIRES

Cette sélection d’extraits révélent, a tout le moins, I’intérét de cette
décision et en droit administratif et en droit du travail. N’y décéle-t-on pas
une recherche insatisfaite de paramétres rationnels a une qualification ras-
surante de la décision sous contréle? Comment peut-on assumer 1’obliga-
tion d’une négociation de bonne foi tout en stoppant la négociation? Est-ce
possible de reconnaitre I’autonomie ou la plénitude du droit des rapports
collectifs de travail? Nos observations portent principalement sur ces trois
thémes.
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Manifestement déraisonnable ou rationnellement indéfendable!

Jauger, apprécier ou qualifier suppose une quelconque comparaison
effectuée d’une maniére ou d’une autre. A cette fin, ne faut-il pas un
modéle ou un point de repére qui soit général ou particulier, abstrait ou con-
cret, connu, reconnu, occulte ou inavoué? Cette opération est d’autant plus
délicate qu’il s’agit d’un jugement porté sur un jugement, lui-méme formulé
par un organisme spécialisé en un champ particulier et pour lequel il fut pré-
cisément constitué de maniére a mieux tenir compte de cette spécificité. Un
trés grand nombre de décisions de la Cour supréme du Canada illustrent
éloquemment la position de principe arrétée depuis longtemps a I’effet de ne
casser les décisions des tribunaux administratifs que dans les cas ou il serait
absolument nécessaire de le faire. Par de nombreux moyens et de multiples
formules, on incite les autres instances judiciaires a plus de compréhension,
plus de réserve et surtout, a cesser de comparer la décision sous contrdle a
celle que I’on pourrait croire étre la bonne®. A titre d’exemple, le juge en
chef Laskin stigmatisa les autres tribunaux pour qu’ils se guérissent du syn-
drome de la «mauvaise question®. Le juge Lamer, dans ’arrét Blanchard
fit pareille semonce au sujet des questions préliminaires: «Dés lors, si toutes
Ies questions x sont dites préliminaires, le tribunal administratif a perdu la
faculté de se tromper”». On reconnait cependant deux cas ou il y aurait prise
a ce contrdle judiciaire: ’erreur d’interprétation a 1’égard d’une disposition
attributive de compétence et lorsque la décision constituerait une erreur
manifestement déraisonnable. Il y a nécessairement un lien entre ces situa-
tions qui forment deux temps forts du processus judiciaire:

Je ne vois pas en vertu de quelle logique on limiterait a I’étape initiale la possibilité
d’erreur juridictionnelle d’un tribunal administratif, si ce dernier pouvait errer et
excéder impunément sa compétence a I’étape de la conclusion qui constitue ’abou-
tissement de son enquéte et son but ultime®.

A ’occasion de ’affaire Blanchard, 1a Cour supréme sembla satisfaite
du choix de ce moyen de contrdle dit du déraisonnable manifeste. Rappe-
lons & nouveau que le plus haut tribunal avait, en cette derniére affaire,
souligné I’approche négative du critére retenu, en ce sens qu’il n’y aurait
lieu de casser la décision que si le tribunal est convaincu de son caractére
déraisonnable. Le juge en chef Dickson avait déja donné des exemples pour
mieux saisir la portée pratique de cette approche:

s Zeller’s (Western) Limited c. Retail, Wholesale and Department Store Union, local
955 et al., [1975] 1 R.C.S. 376 et Syndicat canadien de la Fonction publique, section locale 963
¢. Société des alcools du Nouveau-Brunswick, [1979] 2 R.C.S. 227.

6 Volvo Canada Limited c. Syndicat international des travailleurs unis de ’automobile
et al., [1980] 1 R.C.S. 178.

7 Blanchard ¢. Control Data Canada Ltée, [1984] 2 R.C.S. 476. Cette décision fut com-
mentée par Fernand MoRIN, sous le titre: «Le raisonnable déraisonnable ou la rationalité du
raisonnable», (1985) 40 Relar. ind. 646 et par Gilles PEPIN, «Les erreurs juridictionnelles et
intrajuridictionnelles devant la Cour supréme du Canada», (1985) 45 R. du B. 117.

8 Syndicat des employés de production du Québec et de I’Acadie c. Conseil canadien des
relations du travail, [1984] 2 R.C.S. 412, p. 438, h.
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Le fait d’agir de mauvaise foi, de fonder la décision sur des données étrangéres a la
question, d’omettre de tenir compte de facteurs pertinents, d’enfreindre les régles de
la justice naturelle ou d’interpréter erronément les dispositions du texte législatif de
fagon a entreprendre une enquéte ou répondre a une question dont elle n’est pas
saisie®.

On comprend qu’il serait possible qu’un juge de contrdle puisse hésiter
a qualifier de raisonnable une décision particuliére sans qu’il s’autorise pour
cela a la déclarer ostensiblement déraisonnable. En somme, un tribunal
administratif pourrait ou devrait disposer du bénéfice du doute.

L’expérience des cing derniéres années nous laisse croire cependant que
cette opération de contrdle n’est pas toujours facile ni rassurante'®. Il suffit
de lire les récentes décisions de la Cour supréme pour comprendre que ’ap-
plication du critére du déraisonnable manifeste ne permet pas, en tous les
cas, un résultat sir et méme convaincant. Pour les fins de I’application de la
Charte, le juge en chef Dickson nota que cette norme n’était pas alors satis-
faisante parce qu’elle «[...] repose, dans une large mesure, sur des valeurs
ambigués et non établies!'». Le juge Beetz refusa aussi cette méme norme et
lui préféra ’approche dite «pragmatique et fonctionnelle» pour établir s’il
s’agissait d’une question attributive de compétence!2. Pour nous convaincre
davantage des difficultés rencontrées pour I’application de ce critére du
déraisonnable manifeste, considérons ces autres observations:

- L’erreur déraisonnable devrait-elle apparaitre a la conclusion ou a la
démarche empruntée par le tribunal spécialisé? Parfois certains
tribunaux mettent plus d’emphase sur ’approche retenue et en d’autres
cas, on s’attarde a la conclusion ou encore, a ses effets. Ainsi, le juge
La Forest préconise de considérer davantage la démarche rationnelle:
«L’accent devrait étre mis non pas sur les résultats auxquels est arrivé le
tribunal, mais plut6t sur la fagcon dont le tribunal est arrivé & ce résultat»
(Paccar, p. 1004, b). Alors que dans une autre affaire, le juge Lamer sou-
lignait qu’il lui importait peu ou se situait 1’élément déraisonnable
pourvu qu’il y soit:

Que ce soit interprétation d’une disposition législative qui soit déraisonnable ou
que ce soit I’ordonnance rendue n’a, & mon avis, pas plus d’importance que la
question de savoir s’il s’agit d’une erreur de droit ou d’une erreur de fait. Le
tribunal administratif exer¢ant une discrétion ne peut jamais 1’exercer d’une
fagon déraisonnable!,

- Qualifier une décision de manifestement déraisonnable, cela suppose,
avons-nous dit, une appréciation en fonction d’une conclusion
hypothétique que I’on croit soi-méme raisonnable ou une appréciation

9 Union internationale des employés des services, local 333 c. Nipawin District Staff
Nurses Association, [1975] 1 R.C.S. 382, p. 389.

10 A I'aide du méme critére, six juges des tribunaux de la Colombie-Britannique puis
deux juges de la Cour supréme du Canada n’ont-ils pas qualifié de déraisonnable la décision du
tribunal administratif en cette affaire Paccar?

11 Slaight Communications Inc. c. Davidson, [1989] 1 R.C.S. 1038, p. 1049.

12 U.E.S., Local 298 c. Bibeault, [1988] 2 R.C.S. 1048.

13 Slaight Communications Inc., précité note 11, p. 1076.
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anticipée de la question principale. N’est-ce pas ce que le juge Sopinka
soulevait en ces termes: «Sans le point de référence que constitue une opi-
nion (sinon une conclusion) sur le fond, on ne peut faire pareille affirma-
tion relative» (Paccar, p. 1018, c.). De plus, cette méme base compara-
tive servant a ’appréciation de la décision sous contrdle devrait étre,
selon le juge Wilson, non la décision idéale, ni celle qu’aurait pu prendre
toute personne raisonnable, mais celle d’un tribunal spécialisé raisonna-
ble (Paccar, p. 1021 j). Comment savoir ce qu’un tribunal spécialisé
raisonnable aurait décidé si ce n’est que par I’idée que 1’on peut s’en faire
ou encore, en comparant la décision rendue a celle des autres tribunaux
canadiens (il y en a 11) également spécialisés en ce méme domaine? Cette
derniére base ne serait utile que dans la mesure ou ces tribunaux dispo-
sent des mémes pouvoirs et appliquent des régles semblables. Peut-étre
est-ce la raison profonde de P’acceptation par la Cour supréme de l’in-
tervention de ce tribunal administratif? On ne peut cependant ignorer le
raisonnement quelque peu cauteleux retenu pour justifier cette interven-
tion (Paccar, p. 1016) et que I’on schématise ainsi:

- 11 s’agit d’une question relevant d’un domaine particulier et pour
lequel un tribunal spécialisé a compétence;

- L’appréciation d’une décision d’un tel tribunal spécialisé suppose une
bonne connaissance en ce méme domaine particulier;

- Ainsi, faut-il recevoir ’intervention de ce tribunal spécialisé auprés de
la Cour pour permettre d’effectuer une meilleure qualification de la
décision sous contrdle.

Ce retour a la case départ fut déja bien ressenti par le juge Estey qu’il
nous suffit de citer:

Accorder au tribunal administratif la possibilité de défendre sa conduite et en fait
de se justifier donnerait lieu 4 un spectacle auquel nos traditions judiciaires ne
nous ont pas habitués'.

- L’objet réel du contrdle judiciaire qu’exerce la Cour supréme du Canada
ne porte pas sur les jugements des instances judiciaires précédentes, mais
bien sur la décision du tribunal administratif. Ces autres jugements four-
nissent néanmoins des pistes ou des moyens pour aboutir a une conclu-
sion et répondent de la structure hiérarchique du systéme judiciaire. II
devrait en étre ainsi pour éviter le calcul déstabilisateur du seul nombre
de qualifications diamétralement opposées, données par tous les juges
qui interviennent'.

- Plusieurs juges apprécient parfois le caractére rationnel du développe-
ment pour aboutir & une conclusion sur la raisonnabilité de la décision. Y
aurait-il alors quiproquo ou méprise? Une conclusion manifestement

14 Northwestern Utilities Ltd. ¢. Ville d’Edmonton, [1979] 1 R.C.S. 684, p. 710.

15 Le fait qu’une majorité de juges qualifient de raisonnable ou de déraisonnable la
méme décision administrative alors que la Cour supréme, 4 la majorité, retienne I’approche
opposée ne fait que nous rappeler que nous demeurons dans le relatif et qu’une certaine dis-
crétion doit étre exercée d’une maniére terminale.
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déraisonnable peut certes résulter d’une démonstration ou argumenta-
tion bien structurée et fort rationnelle au strict plan formel. Si le ration-
nel et le raisonnable se conjuguent en droit, ils ne se situent pas nécessai-
rement I’un a "autre dans un rapport causal's. Il nous semble que la qua-
lification de la décision sous contrdle a I’aide du critére du déraisonnable
manifeste s’effectue davantage selon une approche téléologique. Elle
consiste & vérifier si cette décision, tant par sa conclusion que par les
motifs qui la supportent, respecte la finalité du régime, 1’économie géné-
rale des rapports collectifs du travail, tels qu’aménagés au Code.

Conditions de travail imposées de bonne foi!

La négociation collective du travail remplace celle qui ne pouvait et ne
peut encore avoir lieu entre un employeur et chacun de ses 10, 50 ou 100
salariés. Les lois du travail partagent la méme fonction rémédiatrice résul-
tant de I’inégalité des parties en présence et les tribunaux doivent aussi en
tenir compte: «Les tribunaux doivent tout autant prendre soin d’éviter de
constitutionnaliser les inégalités de pouvoirs au lieu de travail'”». Tous les
régimes de rapports collectifs du travail au Canada ont le méme objet soit la
négociation collective des conditions de travail et ils s’articulent générale-
ment sur la base de trois unités: un seul agent syndical pour un groupe pré-
déterminé de salariés, un seul employeur devant négocier de bonne foi et
une seule convention collective a la fois. Cette harmonisation n’est pas for-
tuite ni ne résulte d’une concertation des onze législateurs; elle provient du
seul fait que ’on utilisa le méme creuset soit la loi américaine de 1935. Cet
encadrement juridique aménage un processus de négociation collective ou
les parties appliquent, a leur maniére, la loi de I’offre et de la demande qui,
ainsi contenue, retarde 1’usage réel des moyens de pression. Ces derniers
(gréve ou lock-out) leur servent réciproquement de constant stimuli. Nous
pourrions dire qu’il s’agit d’une «éventualité actuelle» tellement les parties
doivent réciproquement et sans cesse évaluer les cofits inhérents autant pour
les imposer que pour les subir. Quel que soit ’initiateur de tels actes de pres-
sion, les deux parties assument un risque dont les cofits, il est vrai, sont plus
immédiatement ressentis par chaque individu. Par ailleurs, le solde final de
I’exercice est souvent imprévisible et les deux parties peuvent parfois en con-
naftre des contrecoups.

Les modalités d’aménagement de ce processus de négociation tentent
de maintenir une égalité formelle exemplaire'®. Si I’obligation fondamentale

16 Fernand MorIN, «Le rationnel et le raisonnable: deux nécessités distinctes et conju-
guées en droit», (1986) 41 Relat. ind. 578.

17 Le juge en chef Dickson dans 'arrét Slaight Communications Inc. c. Davidson,
précité note 11, p. 1052, e.

18 A titre d’exemple, le Code du travail québécois (L.R.Q., c. C-27) comprend un grand
nombre d’articles énoncés selon la formule tandem, c’est-a-dire ot ’on traite formellement
I’employeur et le syndicat sur un méme pied: art. 3, 10, 12, 13, 14, 52, 53, 54, 67, 68, 93.1, 100
et 109.
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de négocier de bonne foi subsiste!” comme le reconnait la Cour supréme du
Canada, comment alors permettre que ’employeur puisse imposer unilaté-
ralement I’application de ses propositions présentées au cours de la négocia-
tion et déja refusées par le seul interlocuteur valable? Cette manoeuvre uni-
latérale, reconnue par un tribunal spécialisé puis maintenant entérinée par
la Cour supréme du Canada, nous surprend (un euphémisme, s’il en est un)
pour ces six motifs:

- Il nous est impossible de croire qu’une telle manoeuvre puisse &tre prati-
quée de bonne foi: «Je lui préte mon bras, sans engager mon ame [...}%%.
On répéte que cette obligation subsisterait sans expliquer comment 1’em-
ployeur peut néanmoins la respecter en imposant de sa seule autorité ses
conditions de travail. Ce régime de rapports collectifs du travail ne visait-
il pas & épargner les salariés des diktats du «maitre des lieux»? Le juge La
Forest référe alors & I’explication donnée par Paul Weiler dans Recon-
cilable Differences (Pacar, p. 1010, c). L’extrait qu’il en donne est trés
révélateur d’une conception matérialiste du travail: I’employeur-
propriétaire achéterait le travail-marchandise. Il est vrai que cette appro-
che relative au travail et 4 la relation de travail n’est pas partagée par tous

I’emploi est une composante essentielle du sens de I’identité d’une personne, de sa
valorisation, de son bien-&tre sur le plan émotionnel. Considérer le travail comme
étant un produit est incompatible avec une telle perspective [...]2.

En somme, ’employeur impose ainsi sa volonté alors que la liberté réelle
et non seulement formelle du salarié est fortement réduite.

— Selon la décision majoritaire, ’employeur et les salariés seraient placés
en un régime juridique distinct de la common law et le silence du Code
sur la question équivaudrait a lui reconnaitre cette liberté de manoeuvre.
Pourtant, la justification donnée de ’acte de ’employeur, comme nous
I’avons déja soulignée, serait fondée sur ses prérogratives lui résultant du
régime libéral qui est lui-méme articulé et soutenu par la common law ou
le droit civil.

- Ce coup de force de I’employeur n’a aucun contrepoids de la part du syn-
dicat ni des salariés. Pourrions-nous imaginer un syndicat qui aviserait
valablement I’employeur que, plut6t de faire 1également gréve et en payer
les cofits immédiats, les salariés entendent travailler, mais a un taux de
salaire majoré de 15%? Qui aurait gain de cause?

- Cet acte unilatéral de ’employeur forcerait normalement I’interlocuteur
syndical & riposter par la gréve, ce qu’il pourrait autrement ne pas
vouloir commettre. En ce cas particulier, la faiblesse du groupe qui passa

19 Au Québec, cette méme obligation ne fut bilatéralisée qu’en 1964. Pour des raisons
historiques et pratiques, de 1944 a 1964, seul I’employeur y était formellement contraint: Fer-
nand MoRrIN, «La négociation de bonne foi: une illustration des limites du droit», La négocia-
tion collective en question, Rapport du Xle colloque des relations industrielles de 1’Université
de Montréal, Montréal, Ecole de relations industrielles, 1980, pp. 124 4 153.

20 CORNEILLE, Sertorius, tirade de Pompée.

21 Slaight Communications Inc., précité note 11, p. 1055, (juge en chef Dickson).
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de 350 a 10 employés, peut expliquer pourquoi le syndicat dut préférer la
voie judiciaire. Par ailleurs, cet arrét Paccar servira dorénavant de guide
a certains employeurs et syndicats.

- L’argument du juge La Forest fondé sur le fait que les art. 51 et 61 du
Code du travail de la Colombie-Britannique couvriraient certaines situa-
tions et non celles visées en cette affaire ne peut guére nous convaincre.
Cette proposition laisse entendre que le législateur aurait dii autrement le
préciser. Il s’agit tout au plus d’un argument a contrario qui, a titre de
moyen secondaire, devrait étayer un argument principal positif, mais
non encore avancé et qui retarde.

- Dans le strict cadre des rapports collectifs du travail, I’arrét Paccar équi-
vaut a autoriser le boulwarisme, pratique consistant a ignorer le syndicat
accrédité pour arréter les conditions de travail avec les salariés?2. D’une
certaine maniére, la méthode serait pire encore, puisque I’employeur ne
serait méme pas tenu d’arracher un consentement des salariés. Selon la
conception retenue par le juge La Forest, les salariés ne pourraient méme
pas y consentir, parce qu’ils sont soumis au régime des rapports collectifs
du travail qui les assujettit en totalité.

En sus de ces six motifs, il existe un élément fort important qui ne sem-
ble pas avoir retenu I’attention des juges de la Cour supréme du Canada. Il
s’agirait de discuter de la valeur juridique méme de ce paragraphe 21.03 par
lequel on convenait «[...] qu’une partie peut mettre fin aux négociations en
présentant un avis écrit en ce sens [...]». Le juge La Forest confére a cette
disposition conventionnelle une trés grande valeur car, dit-il, autrement
I’employeur ne pourrait mettre un terme a la négociation comme ce para-
graphe 21.03 I’y autorisait (p. 1009, i). Comment les parties peuvent-elles,
méme a la convention collective, convenir que I’une d’elles peut stopper la
négociation, ¢’est-a-dire refuser de négocier de bonne foi? Cette modalité
21.03 va, a notre avis du moins, a ’encontre méme du régime des rapports
collectifs du travail et serait contraire aux principes qui le sous-tendent?. Ne
doit-il pas en étre ainsi puisque ’obligation de négocier de bonne foi ne
serait pas elle-méme limitée et la Cour supréme reconnut qu’elle subsistait
en cette période (p. 1008, a). Dans la mesure ou cette disposition conven-
tionnelle 21.03 serait sans effet, n’aurait-on pas pu aboutir a une toute autre
conclusion? Ajoutons, s’il le faut, cette autre question énigmatique: com-
ment ce paragraphe 21.03 peut-il juridiquement subsister alors que 1’on pré-
tend du méme coup que toutes les autres conditions de travail de la conven-
tion collective et cet acte lui-méme n’ont plus cours?

L’hétéronomie du droit du travail

S’appuyant sur plusieurs arréts, le juge La Forest soumet que 1’obliga-
tion permanente de négocier collectivement de bonne foi s’imposerait dés

22 «Boulwarism: Legality and Effect», (1962-63) 76 Havard Law Review 807.

23 A titre d’exemple, I’article 62 du Code du travail du Québec limite la liberté de con-
vention des parties a trois conditions: que les dispositions conventionnelles soient de la nature
des conditions de travail et qu’elles ne soient pas contraires a la loi, ni 4 I’ordre public.
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qu’un syndicat est accrédité et alors «[...] la relation tripartite qui existe
entre le syndicat, I’employeur et ’employé en raison du Code supplante les
principes de common law» (p. 1008, a). Ainsi, le salarié serait lui-méme par-
tie a ces rapports collectifs et, de ce fait juridique, personnellement lié a la
convention collective. Cette théorie du tripartisme juridique fut déja
retenue par le juge Estey qui ’expliqua d’une maniére fort énigmatique
«]...] la structure consacre une nouvelle forme de contrats tripartites avec
seulement deux signataires, une solution législative aux lacunes de la com-
mon law dans le domaine des droits des tiers*».

Supplantation pour ’'un ou substitution complete pour I’autre, I’opéra-
tion consiste, en ces deux cas, a nicher juridiquement le salarié en prétextant
du code pour écarter ainsi I’application du droit commun. Cet effort de
théorisation résulte du fait que ’on confére une autorité absolue et incon-
tournable a certains arréts, notamment les affaires Paquet et McGavin® et
que le juge Gonthier voulut ainsi résumer: «Tant qu’il existe une convention
collective, les droits individuels sont & toutes fins pratiques écartés®». Cette
approche nous apparait exagérée en droit et en pratique, insoutenable a
long terme parce qu’elle ne permet nullement de comprendre les rapports
juridiques entre les personnes en présence (syndicat, salarié et employeur) et
conduirait & une balkanisation dangereuse du droit des rapports collectifs
du travail. Nous reprenons distinctement ces deux points.

- L’insoutenable tripartisme. Considérons d’abord les relations initiales
des intervenants en prenant le salarié comme point fixe (sans lui, il n’y
aurait pas de lien entre les deux autres): le salarié et ’employeur puis, le
salarié et le syndicat. Depuis plus de soixante ans, la qualification juri-
dique de salarié s’effectue a ’aide du contrat individuel de travail”. La
double dépendance du salarié (économique et juridique) explique ou jus-
tifie I’intervention de I’Etat, d’abord directement par des lois de secours
minimales ou pour contrer les abus actuels ou appréhendés puis, depuis
cinquante ans, pour permettre aux salariés de faire collectivement ce
qu’isolément ils ne peuvent méme tenter: négocier leurs conditions de
travail. C’est a cette fin que ’on aménagea un réseau de rapports collec-
tifs du travail et qu’il devint nécessaire de doter le groupe d’un organe
capable d’assumer réellement cette mission. L’accréditation identifie
d’abord ce syndicat habilité et lui confére les moyens juridiques inhé-
rents. Rappelons ou soulignons que la fonction, les pouvoirs et les
prérogatives du syndicat accrédité résultent du Code et nullement des
salariés?.

24 Ste-Anne Nackawic Pulp and Paper Co. c. Section locale 219 du Syndicat canadien
des travailleurs du papier, [1986] 1 R.C.S. 704, p. 718.

25 McGavin Toastmaster Ltd. c. Ainscough, [1976] 1 R.C.S. 718; Syndicat catholique
des employés de magasins de Québec Inc. v. Cie Paquet Ltée, [1959] R.C.S. 206.

26 Hémond c. Coopérative fédérée du Québec, [1989] 2 R.C.S. 962.

27 L’arrét Québec Asbestos Corp. c. Couture, [1929] R.C.S. 166, est encore cité pour cir-
conscrire le concept de la subordination juridique.

28 A titre d’exemple, I’art. 21 du Code du travail québécois est fort clair a ce sujet et la
Cour supréme du Canada, dans une autre affaire Paquet, dut le préciser et contraindre ainsi
des salariés dissidents a en tenir compte: Association internationale des commis de détails,
local 486 ¢. Commission des relations de travail du Québec, [1971] R.C.S. 1043.
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N’était-ce pas le motif principal retenu par le juge Judson au soutien de
la Iégalité de la formule Rand et qui disait que: «To attempt to engraft upon
it the concepts embodied in the law of mandate, would, in my opinion,
effectively frustrate the whole operation of the Act®». Il ajoutait que si la
relation de I’employé¢ au syndicat devait s’expliquer par un mandat, il s’en
suivrait que la convention collective «[...] would be the equivalent of a bun-
dle of individual contracts between employer and employee negotiated by
the union as agent for the employees» (p. 214), ce qu’il abhorrait. En
somme, le Code du travail met en place un réseau de négociation collective
des conditions de travail ou ’agent accrédité intervient pour un groupe de
salariés prédéterminé (I’unité d’accréditation) et qui est choisi selon la déci-
sion majoritaire de ce méme groupe et ce, pour une fin précise et nulle autre:
la négociation des conditions de travail. Le syndicat accrédité négocie pour
la collectivité des salariés actuels et futurs qui en sont parties et nullement
pour chacun d’eux. Il en est ainsi autant pour 1’élaboration des conditions
de travail que pour assurer I’application intégrale de I’acte de réglementa-
tion des conditions de travail conclu. En maintenant cette distinction entre
le syndicat et chacun des salariés visés, on peut comprendre que I’agent
négociateur puisse parfois prendre des positions qui ne favorisent pas tou-
jours les intéréts personnels de certains salariés, mais qui sont a I’avantage
du groupe.

~ La mystérieuse évanescence du contrat de travail! La proposition du juge
La Forest relative a ce tripartisme serait si absolue et intégrale qu’elle
exigerait méme d’écarter I’application de la common law et aussi, de nier
Pexistence d’une quelconque entente qui pourrait expliquer le lien du
salarié a I'employeur. Cette derniére partie n’est nullement retenue
cependant par les deux juges dissidents, ni méme par le juge Sopinka qui
préféra suppléer aux lacunes des lois du travail a I’aide du droit commun
par crainte, dit-il, d’un droit prétorien trop envahissant (p. 1020, a). Or,
méme les lois du travail, du moins celles du Québec, référent directement
et expressément au contrat individuel du travail®: La Loi sur les décrets
de convention collective (L.R.Q., ¢.D-2), a son article 13, précise qu’il est
possible de prohiber a I’employeur de conférer au salarié toute autre con-
dition de travail que celles du décret, ce qui suppose que le salarié et I’em-
ployeur disposent autrement de cette liberté contractuelle & défaut d’une
prohibition expresse! En soutenant, comme on le fait, que le droit com-
mun ne s’appliquerait pas et qu’il n’y aurait pas d’entente entre
I’employeur et le salarié sous convention collective, ne pourrions-nous
pas en déduire qu’il ne serait pas un salarié au sens et pour les fins de
chacune de ces lois du travail? Personne ne saurait valablement formuler
pareille prétention et pourtant, comment soutenir que la convention
collective serait ’acte unique et exclusif qui leur confére le statut de sala-
rié?

29 Syndicat catholique des employés de magasins de Québec Inc., précité note 25, p. 215.

30 Voir les définitions données du salarié ou du travailleur aux principales lois du travail:
Loi sur les normes du travail, L.R.Q., c¢. N-1.1; Loi sur la santé et la sécurité du travail,
L.R.Q., c. S-2.1 et Loi sur les accidents du travail et les maladies professionnelles, L.R.Q., c.
A-3.001.



