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INTRODUCTION

Un probléme complexe relativement al'application dela Charte des
droitset libertésde lapersonne’ consisted déerminer si les
organisations syndicales peuvent faire I'objet de poursuites a cause
de leur participation active ou méme passive au maintien de conditions
de travail discriminatoires. L'on pourrait avancer que la
détermination des conditions de travail est avant tout la
responsabilité de I'employeur; en effet, c'est lui qui assume
I'obligation de rémunérer les employés, et de leur procurer des
conditions de travail conformes ala convention collective, sil en
est. Il pourrait apparaitre normal, dans cette optique, de faire
reposer d'abord sur I'employeur la responsabilité découlant de
pratiques discriminatoires au niveau de la rémunération, ou des
conditionsde travail en général; quitte a poursuivre en matiére
pénadele syndicat et ceux de sesofficiers qui auraient contribué a
I"introduction ou au maintien de ces pratiques.

D'autre part, méme s I'on accepte l'idée d'une éventuelle
responsabilité des associations de sdariésdans ce domaine, il est
clair que I'appréciation du degré de responsabilité en cause risque
d'ére parfois difficile. Le syndicat qui, sans étre signataire d'une
convention collective discriminatoire, assiste passivement au maintien
de pratiques discriminatoires qui pourraient étre diminées par voie
de négociation, voit-il sa responsabilité engagée a un quelconque
degré? Ou encorele syndicat qui soppose plutét a I'introduction
d'une clause discriminatoire dans un accord collectif de travail, qui
fait greve pendant la négociation mais doit findlement céder a la
volonté de I'employeur et signer I'accord en cause, doit-il étre
considéré comme ayant malgré tout une responsabilité conjointe avec
I'employeur quant al'atteinte survenue aux droitset libertés de
certainsde sesmembres? Par ailleurs, devrait-on dans cet ordre
didéetenir responsablele syndicat qui verrait ses adhérents, en
dépit de tous ses efforts, voter majoritairement en faveur de la
conclusion d'un accord collectif de travail comportant discrimination?

Cest a I'ensemble de cesquestions que nous espérons apporter des
propositions de solution. Ces solutions se trouvent, bien sur, dans

les principes généraux du droit québécois de la responsabilité civile

et du droit québécois du travail. Il nous est apparu cependant
nécessaire, méme s les textes |égidatifs et les principes de
responsabilité ne sont pas nécessairement les mémes, d'examiner la
Stuation aux Etats-Unis, au Royaume-Uni et au Canada anglais, en ce
qui a trait a la responsabilité des syndicats en matiere de
discrimination. A la différence du Québec, plusieurs décisions
judiciaires portent directement (surtout aux USA) sur cette question.



|| apparait donc fort utile de connaitre les tendances se dégageant de
ces décisions.

L'on notera par ailleurs que le droit international du travail
reconnait I'importance d'une contribution conjointe des partiesala
négociation collective des accords de travail sans discrimination. La
Recommandation no 111 concernant la discrimination (emploi et
professions)? précise en son article 2e):

"le principe de I'égdité de chances et de traitement en
matiére demploi et de profession et velller ace queles
conventions collectives ne contiennent aucune disposition de
nature discriminatoire en ce qui concerne l'acces a
I'emploi, la formation, la promotion, le maintien en emploi
ou les conditions demploi."

Bien qu'il ne soit pas précisé quel degré de responsabilité peut, le

cas échéant, étre engagé par le non-respect de cette disposition, la
Recommandation engage tout membre & "assurer I'application des
principes de non-discrimination” (art. 3a), en établissant notamment
des organismes appropriés chargés de recevoir et d'examiner les
plaintesa ce sujet, e de "statuer sur les mesures a prendre pour
corriger les pratiques discriminatoires constatées' (art. 4c).

Rien nindique quel'une oul'autre des parties aune négociation
puisse, en raison de son statut, échapper al'adoption de sanctions a
son égard: I'effet de |a recommandation semble donc de soumettre les
organisations syndicales, dans les domaines ou celles-ci peuvent agir,
ala surveillance des organismes compétents, en cas d'ateinte au
principe de non-discrimination.

Il convient donc de voir dans quelle mesure les Iégidations et
pratiques nationales confirment cette interprétation.

PREMIERE PARTIE

1. LE DROIT RELATIF AUX PRATIQUES SYNDICALES DISCRIMINATOIRES:
LA SITUATION AUX ETATS-UNIS, AU ROYAUME-UNI ET AU CANADA (QUEBEC
EXCEPTE)

Dans ce bref examen du droit nationd relatif a cette matiére, nous
nous en sommes tenus a l'éude de la Situation existant dans certains
pays anglo-saxons. Divers motifs expliquent ce choix: dabord la
précision et |'é&endue des sources disponibles, ensuite, la grande
similitudedu droit relatif ala non-discrimination dans les pays
choisis. Le Royaume-Uni fait a cet égard figure d'exception en Europe,



ou les effortstechniques pour concrétiser le droit al'égdité dans
les conditions detravail, demeurent en général peu soutenus, ou, a
tous le moins, &l'éat embryonnaire ®,

1.1 LesEtats-Unis

Le droit fédéra américain contient des dispositions précises
relativement aux obligations assignées aux syndicats en matiere de
non-discrimination. Le "Title VII" du Civil Right Act de 1964"
mentionne en effet:

"Sec. 703 (c). It shal be an unlawful employment practice
for alabor organizations

(2) to exclude or to expel from its membership or otherwise
to discriminate against, any individual because of his
race, color, religion, sex or national origin;

(2) to limit, segregate, or classify its membership or
applicantsfor membership or to classify or fail or
refuse to refer for employment any individual in any way
which would deprive or tend to deprive any individua of
employment opportunities, or would limit such employment
opportunities or otherwisw adversely affect his status
asan employee or as an applicant for employment,
because of suchindividua 'srace, color, religion,
sex, or national origin; or

(3) to cause or attemp to cause an employer to discriminate
against an individual in violation of this section."®

Cette derniére disposition reconneit donc clairement que le syndicat
peut encourir une part de responsabilité quant a ladiscrimination
pratiquée par I'employeur. Les termes employés dans le Civil Rights
Act peuvent cependant porter ainterprétation quant au role que doit
jouer le syndicat pour étre considéré comme amenant I'employeur a
farede ladiscrimination ("cause an employer to discriminate”), et
I'on ne séonneradonc pasdun certain flottement jurisprudentiel

sur la question. Commeil et dit dans un article paru récemment a ce
Sujet:

"A court confronted with adiscriminatory provisonin a
collective bargaining agreement could analyse union
liability under TitleVII intwo ways. The Court could
confine itsinquiry to the union liable per sefor sgning a
contract that violates Title VII Alternatively, the Court



could attempt to analyse the precontract negociations
between the union and the company to determine whether one
party lacked responsability for inclusion of the offending
clause. A union would be excused from liability if it could
show that it made sufficient efforts to exclude the unlawful
provision from the contract.®

Sans faire une recherche exhaustive sur ce sujet, nous avons cependant
relevé un certain nombre de décisions ou des organisations syndicales
sont poursuivies pour atteinte au principe d'égalité des chances en
emploi. La plupart de ces décisions mettent de I'avant une obligation
dagir ("affirmative action duty") de maniére a corriger les
situations discriminatoires qui peuvent exister dans les rapports de
travail, méme s dles ne découlent pas directement de gestes posés
par le syndicat. Le smplefait de demeurer passif, face a des
pratiques discriminatoires relevant de I'employeur, engage, selon ces
décisions, la responsahilité du syndicat s ce dernier, par une
négociation active par exemple, peut tenter de remédier a la
situation.

Ains, dans l'affaire Mackin v. Spector Freight System’, il
sagissait dun recours collectif exercé conjointement contre
I'employeur et le syndicat des Teamsters (alafois au niveau local et
national), par un groupe d'employés noirs. Dans cette entreprise, il
existait deux classifications de base quant aux chauffeurs de camions:
celledes chauffeurs affectés aux longs trgjets routiers ("road
drivers’), et celledes chauffeurs chargés de liaisons al'intérieur
d'une méme ville ("city drivers'), moins rémunérés et jouissant de
conditionsde travail en général inférieures. Or aucun Noir ne se
retrouvait a l'intérieur de la classfication "road drivers’,
I'employeur n‘'embauchant que des Blancs pour cette fonction. En ce qui
concerne les plaignants plus spécifiquement, ils avaient travaillé
jusgu'en 1967 pour une compagnielocale, acquisea cette date par
Spector Freight Systems, e ce, a titre de "road drivers'.
Contrairement aux dispositions de la convention collective en vigueur
entre Spector et le syndicat des Teamsters, les plaignants ne furent
pasintégrés ala classification des "road drivers’, mais durent
accepter de travailler localement, avec toutes les pertes d'avantages
gue cela implique. Un grief fut déposé, mais trés mollement défendu
par le syndicat.

Letribunal n'aeu, dans ces circonstances, aucune difficulté a
accepter que le syndicat soit a bon droit poursuivi:

"A union duty, in representing its members and protecting
them from insdious treatment, must certainly be broader



than smply refusing to sign overtly discriminatory
agreements.

Where blacks arein aminority, astney often arein large
industrial unions like the Teamsters, tacit union
acquiescence in an employer's discriminatory practice
effectively produces the same end result that was condemned
in Steele®. Onemeans of avoiding this outcome, short of
forcing the individual member to the recourse of time-
consuming litigation against the employer, isfor the union,
initsvita role as bargaining agent, to negotiate actively

for non discriminatory treatment in aid of its black members

(..)

Where a union has not done so and where thereis such solid
evidence of employer discrimination asisaleged here, it
would undermine Title VII's attempt to impose responsability
on both unions and employers to hold that union passivity at
the negociating table in such circumstances cannot
constitute aviolation of the Act.>"

De méme, dansla décision EEOC v. Detroit Edison Company™, ot il
sagissait également d'une situation de discrimination raciade, la
Cour d'appel, tout en refusant certaines conclusons de la Cour
fédérde de didrict, estime fondé que le syndicat soit tenu
responsable de discrimination:

"Thetwo union locas argue that they did no hiring,
regjecting, testing or promoting and should not be held
responsiblef or any of Edison's acts of discrimination. It
haslong been settled that a union must attempt to protect
its minority members from discriminatory acts of an
employer. This obligation requires aunion to assert the
rightsof its minority members in colletive bargaining
sessons, and not passively accept practices which
discriminate against them. Acquiescence in a departmental
seniority system which produces unequa treatment on the
basisof raceis sufficient to subject aunion to liability
under Title VII."

Egalement, dans Patterson v. American Tobacco Co.™, ol avait é&é
établie l'existence de deux départements (fabrication et
préfabrication) séparés en fonction de critéres raciaux, la Cour
d'appel reconnut que le syndicat devait assumer sa part de
responsabilité, ayant longtemps négligé de négocier activement pour
gue cette pratique soit abandonnée. Comme le fait observer le
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tribunal:

"A union may not bargain away minority employegsrightsto
equd treatment and, indeed, it must negotiate actively for
non discriminatory treatment of its minority workers."

Une décision intéressante a cet égard est celle de Myersv. Gilman
Paper Corp.”? Danscette affairetrois syndicats locaux éaient
poursuivis par un groupe demployés noirs, lesquels se disaient
victimes de discrimination raciale en ce qui atrait aux promotions et
mutations. La compagnie Gilman Paper exploitait une fabrique de sacs
de papier ains qu'un moulin a papier; aces deux usines, lamajorité
desemployés éaient blancs, et se partageaient lestachesles plus
rémunératrices, le reste &ant dévolu a la mgjorité des employés
noirs. Ceux-ci seretrouvaient de par leursfonctions, dansle méme
syndicat, s bien quil y avait division é&anche des associations de
sdariés sur labase de larace.

Lorsde l'entréeen vigueur du Civil Rights Act, la compagnie fit
quelqueffort pour embaucher des Noirs aux fonctions
traditionnellement réservées aux Blancs; tréspeu de Noirs dga a
I'emploi de Gilman Paper eurent cependant I'occasion de postuler pour
ces fonctions plus avantageuses et ceci, en raison des pratiques de la
compagnie relatives aux offres demploi et aux mutations, mais auss
enraison du systeme dancienneté négocié par les syndicats. Les
pratiques patronales incriminées empéchaient I'affichage des postes
dansles deux usines (I'on sait que le systéme du "bouche a oreille"
favorise le maintien des ghettos d'emploi,) et également eles
laissaient a |I'employeur un pouvoir discrétionnaire d'accorder ou non
letransfert demandé. Par ailleurs, les accords collectifs de travail
érigeaient une barriere sérieuse quant aux mutations, en prévoyant que
tout employé quittant son département pour un autre, perdait toute
I'ancienneté acquise. Ces mesures combinées avaient pour effet de
confiner les Noirs aux taches les moins avantageuses.

Lessyndicats firent peu pour tenter de changer cette situation. L'un
d'entre eux obtint par exemple en 1965, I'inclusion d'une disposition
al'effet que"chaque employé adroit al'égalité des chances'. Cette
vague déclaration de principe n'eut cependant aucune suite pratique.
Cen'est qu'en 1970, annéeou des plaintes furent déposées par un
groupe d'employés noirs, que des efforts plus sérieux furent entrepris
par les syndicats sur cette question, efforts qui aboutirent en 1972 a
la concluson dun accord avec l'employeur, accord prévoyant
I'adoption d'une série de mesuresvisant aredresser la Situation
discriminatoire faite aux employés noirs, en établissant une procédure
d'affichage des postes, de maintien d'ancienneté, etc.
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A ce moment le débat judiciaire sur toute cette affaire éait
cependant dga sérieusement entamé. Avant que laCour fédérale de
digtrict ne prononce son jugement, les demandeurs et la Cie Gilman
Paper en vinrent aun réglement hors-cour, suivant lequel I'employeur
Sengageait notamment a verser 300 000 $ a titre de dédommagement. Les
syndicats, qui avaient refusé d'étre parties a cet accord, se virent
subséquemment déclarés responsables, en part égae avec I'employeur,
dela discrimination survenue. Par conséquent, ils devaient, suivant
laCour dedidtrict, assumer cinquante pour cent du montant dela
compensation a étre versée aux personnes discriminées.

Sur appel  des syndicats niant leur responsabilité, la Cour d'appd de
cinquiéme circuit confirme dans ses grandes lignes cette décision.
Elle fonde son adhésion au jugement de premiére instance sur
I'importance de larégle delaperte de l'ancienneté départementale,
telle que négociée, quant al'existence de la discrimination, ce qui
engage la responsabilité des syndicats. Elle écarte la défense
invogquée par I'une des associationsde saariés, relativement aux
efforts faits pour que I'employeur consente a renégocier cette
politique. Sur ce point, la Cour mentionne:

UPIU" reasons as follows: the employer owns the plant and
manages it; accordingly, the employer possesses the
unilateral power-unless surrended in collective bargaining -
to determine where a newlyhired employee will be assigned,
how he will be paid, whether he will be alowed to
transfer(...)

In contrast to this direct role exercised by the employer, a
union's role is reflexive: it seeks to influence the
resolution of those questions for the benefit of the
employees. Unless the union succeeds in getting an empoyer's
agreement on these questions, the employer retains the same
unilateral power it would possess if the plant was
unorganized. UPIU contendsthat giventhis limited union
role, aunion has a good defense to back pay liability where
it has urged the employer to comply with Title VII and has
taken a bargaining position to achieve compliance yet lacks
sufficent bargaining power to obtain employer agreement.
Thisargument isnot relevant to the primary issue below-
whether a defendant is or has engaged in conduct that
discriminateson the basis of race or that perpetuates past
discrimination.*



LaCour d'appe estime également raisonnable la répartition effectuée
par le tribunal de premiéere instance, quant a la responsabilité
respective des syndicatsen cause, cette répartition se fondant sur
I'importance relative du membership de ces syndicats dans
I'entreprise. Enfin, elle admet fondé que la fédération ("the
internationa") a laguelle est &ffiliéle syndicat UPIU partage une
responsabilité conjointe avec son. organisation locde, vu la
supervision faite des négociations, et la participation obligatoire de
lafédération atoute entente signée au niveau local.

Ces quelques décisions témoignent donc de la volonté, tant
gouvernementale que judiciaire, dassocier éroitement les
organisations syndicales américainesau processus de lutte contre la
discrimination.

1.2 Le Royaume-Uni

Le droit britannique ayant trait a la non-discrimination est
relativement récent et, consequemment, moins développé que le droit
américain, dont il subit cependant largement I'influence. Le Sex
Discrimination Act™, notamment, n'est entréen vigueur que le 29
décembre 1975. Outreun articlerdatif al'interdiction faite aux
organisations syndicales d'agir de maniére discriminatoire dans le
recrutement, la jouissance d'avantages, etc., de leurs membres, cette
loi comporte une disposition plus générale, laquelle pourrait
également autoriser lamise en cause du réle des syndicats en matiere
de discrimination. Cette disposition et al'effet suivant:

A person who knowinly aids another person to do an act made
unlawful by the Sex discrimination Act 1975 i s to be
treated for the purposes of the Act as himself doing an
unlawful act of the like description.*®

Nous n'avons répertorié qu'une seule décision dans laguelle un
syndicat est I'objet de poursuitesjudiciaires enraison de gestes
discriminatoires. Il sagit de l'affaire Stedl v. Union of Post Office
Workers", dans laguelle une employée du Service des Postes se
plaignait de discrimination sexuelle. Brievement, les faits dans cette
affaire éaient lessuivants: il existait deux types d'employés au
service postal, savoir les permanents et lestemporaires, seulsles
premiers bénéficiant du droit d'ancienneté. Or, avant le ler septembre
1975, les femmes ne pouvaient devenir employées permanentes; cette
politique fut changée en prévision de I'entrée en vigueur delaloi
interdisant la discrimination fondée sur le sexe. Il y eut alors un
accord entre I'employeur et lesyndicat, al'effet queles femmes
aient désormais acces aux postes permanents, mais que leur ancienneté
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commence a étre comptée a partir du ler septembre 1975, sans
considération pour la période demploi continu effectuée
antérieurement chez I'employeur. Iy eut subséquemment ouverture d'un
poste avantageux, attribué sur laseule base de I'ancienneté. La
demanderesse en fut écartée, au profit dun collegue masculin a
I'emploi du service des postes depuistrois ans, alors qudle-mémey
travaillait depuis quinze ans. Elleintenta, suite a cette décision,

une action en dommages, accuelllie par le Tribunal, celui-ci estimant
quil séait agi de I'effet présent et continu d'une discrimination
passée. Tout en soulignant leréle joué par le syndicat dans cette
affaire (probablement préoccupé de l'intérét de lamagjorité de ses
membres, de sexe masculin), et écartant une objection de principe
guant a la possibilité de poursuivre un syndicat (le juge référe a ce
sujet a l'article 42(1), que nous avons mentionné précédemment), le
tribuna se dit néanmoins d'avis que c'est I'employeur qui directement
apris ladécison incriminée, et, sans plus de considérations, juge
non approprié dimpliquer I'association de salariés dans le débat
judiciaire en cours.

L'on ne peut guére présumer, a partir de cette seule décision, de
I'orientation que prendra la jurisprudence britannique quant au degré
de responsabilité des syndicats en matiére de discrimination. Bien que
les conditions existant dans les deux pays ne soient pas équivalentes,

il est cependant prévisible queles décisions américaines serviront

ici également, de pole de référence.

1.3 Le Canada (al'exception du Québec)

A considérer lestextes légidatifs pertinents, lasituation varie
notablement d'une province a l'autre, relativement ala possibilité
gue les organisations syndicales assument une pat de la
responsabilité découlant d'éventuelles pratiques discriminatoires au
seinde I'entreprise, du moinss I'on recherche des dispositions
expressessur cesujet. Danscertains cas, il est clair que les
associations syndicales peuvent étre tenues responsables de toute
pratique discriminatoire danslaquelle elles sont, directement ou
indirectement, impliquées. D'autres |égidations semblent avant tout
fairereposer sur I'employeur laresponsabilité de veiller a écarter
toute discrimination, il y aen ce cas matiere ainterprétation quant
aux obligations légales qui peuvent ére cellesdes syndicatsace
niveau, probléme d'autant plus dédlicat que la jurisprudence apparait
sur ce point trés ténue'®.

Au niveau fédéra™®, deux dispositions visent directement les actes
discriminatoires qui peuvent ére posés par les organisations
syndicales. Il sagiten premier lieu del'article 9 (1) delaLoi



canadienne sur lesdroits de la personne, lequel est a I'effet
suivant:

"Congdtitue un acte discriminatoire le fait pour
I'association d'employés

a) d'empécher I'adhésion pleine et entiere d'un individu
b) d'expulser ou de suspendre un adhérent, ou,

c) d'éablir, a I'endroit d'un adhérent, des restrictions,
des différences ou des catégories ou de prendre toutes
autres mesures susceptibles

i) de le priver de ses chances demploi ou
d'avancement, ou

i) delimiter seschances d'emploi ou d'avancement,
ou, d'une fagon générale, de nuire a sa situation
pour un motif dedigtinction illicite. "

Commeon peut le congtater, la formulation de ce dernier alinéa est
suffisamment large pour englober nombre de situations. L'article 10 de
laloi précise pour sapart:

"Congtitue un acte discriminatoire le fait pour I'employeur
ou l'association d'employés

a) defixer ou d'appliquer deslignes de conduite, ou

b-) de conclure des ententes, touchant le recrutement, les
misesen rapport, I'engagement, les proportions, la
formation, I'apprentissage, |es mutations ou tout autre
aspect dun emploi présent ou éventuel pour un motif de
digtinction illicite, dune maniere susceptible
dannihiler les chancesdemploi ou davancement d'un
individu ou d'une catégorie dindividus. "

L'on remarquera par ailleurs que, quoique l'article 11 dela lai,
relatif & 1'équivalence en emploi, vise uniquement I'employeur® la
Commission canadienne desdroits dela personne n'en considere pas
moins que les syndicats puissent ére, le cas échéant, tenus
responsables des dommages causés par des actes discriminatoires de
cette nature:

15



"Lamise en gpplication du concept de parité sdaride, tel
gue contenu dansla Loi canadienne sur les droitsde la
personne, suscitera des changements importants tant au
niveau économique que socid (...)

Deplus, lefait dedevoir déterminer lavaeur des emplois
pour éablir les salaires risque de modifier, dans certaines
entreprises, la relation entre I'employeur et le syndicat,
un édément additionnel devant étre pris en considération
lors des négociations (...).

L'article9 dela Loi canadienne stipule que les syndicats
et les associations d'employés, doivent répondre des
pratiques discriminatoires al'endroit de leurs membres.

Comptetenu del'impact socia et économique que de telles
remisesen question pourront avoir, la Commission considére
important (....) quel'une et l'autre desparties puisse

faire vaoir son point de vue et suivre la démarche
d'enquéte, de telle sorte qu'dlles soient préparées afaire

face aux consequences possibles, suivant le résultat de
l'enquéte.

A l'ingtar delasituation prévalant au fédérd, les |égidations des
provinces de I'Ontario, du Manitoba, de la Colombie Britannique et de
I'1le du-Prince-Edouard insistent également de maniére expresse sur
['ampleur des obligations que doivent assumer les syndicats
relativement alalutte contre la discrimination. Le Code ontarien des
droitsde la personne contenait une disposition interdisant aux
syndicats d'exclure, suspendre ou expulser un membre ou tout autre
personne, ou de faire de la discrimination al'égard d'un membre ou de
tout autre personne®. Une décision récente d'une Commission
d'enquéte (Board of Inquiry) nommée en vertu du Code ontarien précise
laportée de cet article. 1l sSagit de ladécision prédiminaire rendue

dans l'affare Water Human v. Southam Murray Printing and
International Brotherhood of Teamsters, Local 419, Dans cette
affaire, le plaignant invoquait la tolérance de I'employeur vis-a-vis

du continuel harcélement racial dont il éait présumément victime de
lapart d'autres employés, et le peu d'empressement du syndicat ale
représenter adéquatement dans cette affaire.

Lesyndicat sobjectaa ceque son attitude vis-avis du plaignant
fassel'objet d'un quelconque examen par le Board, prétendant que la
disposition susmentionnée ne visait que les pratiques discriminatoires
relatives a |'appartenance a un syndicat ("membership practices'), et
non celles relatives ala qualité de la représentation syndicale.
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Le Board écarta en ces termes cette prétention:

"Although it is true that section 4a (2) does refer
explicitly to membership practices in the sense of excluding
from membership or expdling or suspending members on
prohibi ted grounds, the section does go on to render it
illega for aunion to "discriminate against any person or
member" on prohibited grounds aswell. Itismy view that
these general words cannot bear the narrow construction
contented for by the union. On the union's view, Section 4a
(2) would prohibit the union from discrimination in the
charging of feesto its members but would not prohibit the
union from discriminating in the provision of those services
for which fees have been paid.

Le Code ontarien a cependant fait |'objet d'une révision globale en
1981. Le nouveau Code ontarien des droits de la personne ne contient
plusde disposition smilaire al'ancien article 4a(1); I'article 5

qui atrait aladiscrimination dans |es associations professionnelles

et les syndicats, semble au contraire limiter dorénavant la portée de
laLoi aux pratiques liéesal'adhésion et au maintien de laqudité

de membre ("membership") de ces organisations.

"Every person has aright to equal treatment with respect to
membership in any trade union trade or occupational
association or self-governing profession  without
discrimination because of race, ancestry, place of origin,
colour, ethnic origin, citizenship, creed, sex, age,
marital, status, family status or handicap.?*

Toutefais, I'article 1 du Codea une portée beaucoup plus large,
suffisante a notre avis pour englober les situations visées par
I'ancien article 4a(l). Cet article vise l'interdiction de la
discrimination dans les biens et services:

"Every person has aright to equal treatment with respect to
services, goods are facilities, without discrimination
because of race, ancestry, place of origin, colour, ethnic
origin, citizenship, creed sex, age, maritd status, family
status or handicap.

Cette disposition ne contient pasla réserverelative aux biens et
services "ordinairement offertsau public”, ce qui implique queles
sarvices offerts par des organisations a caractére privé doivent
également étre exempts de discrimination®
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Ence qui a trait & I'égalité de rémunération, la loi ontarienne
concernant les normes de travail®, contient la disposition suivante,
laguelle est sans équivoque:

"Sec. 33(3) No organization of employers or employees or its
agentsshall causeor attemp to cause an employer to agree
toor topay his employees rates of pay that are in
contravention of subsection.?”

Deméme, laLoi manitobaine® interdit aux syndicats de négocier un
accord de travail comportant discrimination contre toute personne®
Enoutre, laLoi desnormes du travail de cette province® éablit
I'obligation suivante relativement & I'égalité de rémunération des
hommes et des femmes:

(1) The Employment Standards Act. R.S.M. 1970 c. E 110.

Sec. 43 "No employer and no trade union or society acting as
abargaining agent for employees, shall negotiate or inter
into a collective agreement providing for scales of wages
forbidden by this Act."

Le Code des droits de |a personne de la Colombie Britannique, qui fait
défaut al'employeur de faire de ladiscrimination dans|'emploi (art.
8(l))et de ne pas assurer une rémunération égale entre homme et femme
(art. 6(1)),édicte la prohibition qui suit, relative aux pratiques des
associaions de salariés:

Sec. 9(1)....) notrade union, employers association or
occupationa association shall (...)

(b) negotiate, on behalf of that person, an agreement that
would discriminate against him contrary to this Act.*"

Le Canadian Human Rights Reporter rapporte acet égard une décision
relative a une poursuite dirigée contre un syndicat (conjointement
avec I'employeur). 1l sagit de I'affaire Susan Jorgensen c. B.C. Ice

and Cold Storage and United Fishermen & Allied Workers Union®. Les
fatsa labase dece litigesont particuliérement complexes et il
n'apparait pas utile de lesrapporter ici. La plainte, alléguant
discrimination en fonction du sexe, fut accuelllie en partie, et sur
labase d'unautre motif (le handicap physique). Méme s |e syndicat

ne se vit attribuer aucune responsabilité quant au geste
discriminatoire posé (celui-ci découlant d'une mesure unilatérale de
I'employeur et non de laconvention collective) aucune objection de
principe n'est formulée al'encontre de la possibilité de poursuivre,
conjointement avec I'employeur, une organisation syndicale. Les termes
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del'article 9(1) du Human Rights code sont au demeurant suffisamment
explicites sur ce point.

Enfin, pour cequi est delTle du Prince-Edouard, laLoi des droits
dela personne® interdit, en son article 6(1) & toute "personne” ce
farede ladiscrimination dansl'emploi, leterme personne étant
défini comme comprenant une organisation syndicale agissant
directement ou indirectement, ou par I'entremise d'un tiers™.
Quoique l'article 7(1) de cette méme loi fasse défaut al'employeur ou
ason agent de nepas rémunérer égaement ses employés masculins et
fémininspour un travail similaire en substance, l'article 7(3)
prévient toute intervention illicite d'une association de salariés, en
cedomaine:

"No business, professisonal or trade association, employees
or employers organisation, or employees, as the case may be,
or its agentsshal causeor ratesof pay that are in
contravention of subsection (1)."

Lastuation prévalant dans les autres provinces et territoires est
moins évidente et semble parfois contenir certaines divergences
suivant quil sagit de la discrimination dans les conditions
d'emploi, couverte par les Codes des droits de la personne, ou dela
guestion de I'égdité de rémunération homme-femme, habituellement
considérée comme une norme du travail.

Ains, en Nouvelle-Ecosse, la Loi sur lesnormes du travail® qui
établit ce principe de I'égalité de rémunération en son article 55(1)
ne sadresse qu'al'employeur ou a ses agents, ce qui semble exclure
toute possibilité de recours contre les syndicats pour ce motif. Par
contre, laLoi sur les droits de la personne® utilise la formule que
nous avons dgarencontrée, asavoir que "personne’ ne doit faire de
discrimination dans les conditions de travail®’, le terme "personne”
étant défini comme incluant une organisation de salariés® En outre,
unedisposition visant principalement ladiscrimination au sein des
syndicats, mentionne que:

"No employees organization shall (...) discriminate against
any individua in regard to this employment by any
employer."*

Cette disposition, qui apremiere vue pourrait étre interprétée assez
largement, a cependant recu, comme nous le verrons™, une application
restreinte dans une décision abertaine (la |égidation albertaine
comportant une disposition au méme effet).
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A l'inverse, au Yukon, I'Ordonnancerdative aux normes du travail
contient la disposition suivante dans la section traitant de I'égalité
de rémunération entre travailleurs masculins et féminins:

"No organization of employers or employees, as the case may
be, or itsagents shall cause or attempt to cause an
employer to pay his employeesrates of pay that are in
contravention of section 12.1*"

La"Fair Fractices Ordinance" n'attribue pour sa part qu'al'employeur
seulement, la responsabilité déiminer ladiscrimination dans les
termesou conditions d'emploi®?, sous réserve d'une disposition
généralevisant ladiscrimination dela part d'un syndicat "against
any individual in regard to his employment by any employer"*®

Cette méme situation se retrouve également, tant en matiere de
conditionsd'emploi que d'égalité de rémunération, dans les provinces
de Terre-Neuve®, Saskatchewan™, Alberta®, ainsi qu'au Nouveau-
Brunswick® et dans les Territoires du Nord-Ouest™.

Relativement aux lois de ces provinces, lesquelles séendent peu sur
la responsabilité éventuelle des syndicats en matiere de
discrimination, nous avons relevé une décison concernant plus
specifiquement I'Alberta. || sagit de I'affaire Re Foothills
Provincia General Hospital®. Suite & une plainte relative a
I'égalité de rémunération entre infirmiereset infirmiers, laquelle
fut acheminée par le syndicat ala Commission abertaine, I'employeur
objectaque |'association de salariés, é&ant partie ala convention
incriminée, devait assumer une part de la responsabilité. Cette
prétention fut cependant écartée par le président du "Board of
inquiry”, John D. Hill, lequel invoque notamment que l'article 5(1)a
delaloi abertaine ne sadresse qu'al'employeur:

"(.....) under section 5(1) (a) of the Individuals Rights
Protection Act, only an"employer" can discriminate against
one of its employees on the bass of sex. The word
"employer" cannot be congtrued to include a trade union
under this section of the Act.(....) Beforeit could be said

that the Union should have culpability with the Hospital, it
would have to be established that the Union had some
statutory duty to perform vis-avisthe employeesof the
Hospital under Section 5(1) (a). (...) The particular
mischief that Section 5(1) () seeks to eradicate is
discrimination by employersagainst employees. The onusis
on the Hospital not the Union to ensure compliance with
Section 5(1) (a) of the individuals Rights Protecion Act..."



Celadit, ladécision est surtout motivée par une raison dordre
procédural, que le Board invoque pour déclarer inapplicable, dans les
circonstances, lajurisprudence américaine relative alamise en cause
("joinder of parties’) du syndicat al'instance: le Board prétend en
effet ne pas avoir, de par laloi, I'autorité suffisante pour procéder
aune telemise en cause, dorsquelaplainteinitide n'était pas
dirigée contre le syndicat. Il aurait pu en étre autrement, avance le
Board, s le présent litige &ait débattu par voie d'action devant les
tribunaux ordinaires™.

En outre le Board est davis quel'article9 delaloi, relatif aux
obligations des organisations syndicales, ne concerne que des
situations différentes de celle de I'égalité de rémunération.

Nous croyons pour notre part que cette décision, largement tributaire
de circonstances assez particulieres, ne signifie pasqu'en aucune
circonstance un syndicat ne puisse étre poursuivi conjointement avec
I'employeur pour saparticipation, dansles provinces concernées, a
des mesures discriminatoires. L'affaire Foothills témoigne simplement,
anotre avis, des difficultés inhérentes a des poursuites de ce genre,

en présence de textes |égidatifs auss peu explicites.

Une telle gtuation ne concerne cependant qu'une minorité des
provinces canadiennes. Le gouvernement fédéral, ains que les
provinces de I'Ontario, de la Colombie Britannique, du Manitoba, de
Iledu Prince Edouard, ains que dansune moindre mesure, dela
Nouvele-Ecosse, et leterritoire du Yukon, ont clairement exprimé,
comme nous l'avons vu, leur volonté d'associer pleinement les
syndicats, y compris du point de vue d'une éventuelle responsabilité,
au processus d'édimination de la discrimination.

DEUXIEME PARTIE

2. LA RESPONSABILITE DES ORGANISATIONS SYNDICALES EN MATIERE DE
DISCRIMINATION DANSLE DROIT QUEBECOIS

Ledroit québécoisdu travail est peu explicite sur la responsabilité
pouvant ére celle des syndicats en matiere de discrimination.

L 'adoption relativement récente de la Charte des droits et libertés de
lapersonne explique en partie cette Stuation. La mise en oeuvre de
laCharte dépend dans unetrés large mesure de l'activité de la
Commission des droitsde la personne du Québec. Celle-ci est chargée
dune mission trésvaste, qui demande dutemps et des moyens, et
I'important édifice |égidatif qu'est la Charte n'apparéitra dans

toute son éendue que petit a petit, a force de recherche,

21



22

d'expérience et deréflexion. Nous abordonsici, avec le droit de la
responsabilité des syndicats en matiére de discrimination, un secteur
qui, sans étre nécessairement prioritaire pour laCommission, n'en
revét pas moins, al'anayse, une importance certaine. Lalutte contre
ladiscrimination en milieu detravaill ne manquera en effet des
progres substantiels que dans lamesure ou ceux qui défendent en
premiereligne lesintéréts et les droits des sdarig(€)s, a savoir

les organisations syndicales, consentiront - ou continueront a
consentir - des efforts importants dans ce dossier.

Danscet ordredidées, il importe de voir, dun point de vue
juridique, a quelles normes de comportement les syndicats sont
astreintsdans ladéfense desintéréts deleurs membres. Le Code du
travall du Québec prévoit en effet certains paramétres que les
syndicats doivent respecter dans |a représentation des membres d'une
unité de négociation. Nous verronsdonc, dansun premier temps, a
examiner dans sesgrandes lignesce devoir de représentation des
syndicats qui existe maintenant dans le droit québécois du travail.

Dans un second temps, nous tenterons de voir de quelle fagon ce devoir
de représentation doit Sexercer en matiere de protection des
salarié(e)s contre ladiscrimination, entenant compte, évidemment,
des exigences propresa laCharte des droits et libertés de la
personne.

2.1 Ledevoir de représentation des associations de salariés en vertu
del'article 47.2 du Code du travail

Suivant le Code du travail du Québec™, les associations de salariés
sont tenues de représenter adéguatement les membres de I'unité
d'accréditation concernée. Cette obligation est énoncée en l'article
47.2 du Code:

"Une associ ation accréditée ne doit pas agir de mauvaise foi
ou de maniere arbitraire ou discriminatoire, ni faire preuve
de négligence grave a I'endroit des salariés compris dans
une unité de négociation qu'elle représente peu importe
guils soient ses membres ou non."

Il convient d'exposer ici dans ses grandes lignes le contenu de cette
obligation, précisé dans un nombre important de décisions du tribunal
du travail, depuis l'introduction de cette disposition en 1977

211 Fondement du devoir de représentation

Tel que le souligne lajurisprudence, cette obligation de représenter



découle du monopole de représentation accordé par le [égidateur aux
organisations syndicales™. Le syndicat accrédité est seul compétent
pour négocier laconvention collective (art. 52 C.T.). La convention
collective a un contenu fort vaste, pouvant comprendre toute
dispogition relative aux conditions detravail (art. 62 C.T.); elle
lietous lessdariés actuelsou futursvisés par |'accréditation

(art. 67 CT.), et permet al'association accréditée d'exercer tous les
recours que laconvention collective accorde achacun des saariés
gu'dle représente sans avoir ajustifier d'une cession de créance de
I'intéressé (art. 69 C.T.), etc.

En contrepartie, il est apparuindiqué au légidateur d'assortir ce
monopole de représentation d'un certain nombre d'obligations. D'un
point de vue collectif, leprincipa devoir dune organisation de
salariés consiste a négocier une convention collective, avec diligence
et bonnefoi (art. 53). Sur le plan de larégie interne, I'association

de sdariés est tenue d'dlire ses dirigeants, de prendre des votes de
gréeve et d'accepter une nouvelle convention collective, en procédant
par voie de scrutin secret (art. 20.1 et suivants). La principae
contrepartie réside cependant - le grand nombre de plaintes adressées
en témoigne™ - dans I'obligation qui est faite & l'association de
salariés de défendre et représenter adéquatement, non seulement
I'ensemble de ses membres, mais également toute personne comprise dans
['unité d'accréditation. L'existence de ce devoir de représentation
simpose a I'évidence compte tenu de I'aménagement Particulier des
rapports de travail en droit nord-américain, ou le salarié ne dispose
pas normalement d'un recours individuel pour faire valoir ses droits
en vertu dela convention collective. Comme le souligne le juge Marc
Briere:

"L'obligation du syndicat sera d'autant plus grande quiil
serale seul habilité afaire valoir ces droits>"

2.1.2 Portée du devoir de représentation

L'article 47.2 du Code du travail est formulé en termes tres générauix,

s bien quel'obligation de représenter sapplique tant au niveau de
lanégociation d'une convention collective, que de son interprétation

Et application. Le Code du travail neprévoit cependant un recours
spécifique gu'en matiére de manguement au devoir de représentation en
casde renvoi ou de sanction disciplinaire, tel que le prévoit
l'article47.2C.T.:

"Si un sdarié qui a subi un renvoi ou une sanction
disciplinaire croit que l'association accréditée viole a
cette occasion l'article 47.2 il doit, sil veut se
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prévaloir de cet article, porter plainte par écrit au
ministre dans lessix mois. Le ministre nomme un enquéteur
qui tente de régler la plainte a la satisfaction de
I'intéressé et de I'association accréditée.

Il en résulte que pour ce qui est, par exemple, de la négociation des
conventions collectives, aucun recours n'existe en vertu du Code du
travall quant aux salariés qui sestimeraient |ésés par les décisions
prises par leur syndicat, sauf le recours péna prévu au chapitre IX
du Codess. C'est donc uniquement en matiere de grief et d'arbitrage
portant sur un renvoi>’ ou une sanction disciplinaire que 'article
47.3 recoit uneapplication concréte®. Tel sera le cas s le
syndicat refuse de déposer un grief, ou I'abandonne a une éape
ultérieure, avant qu'il ne soit soumis al'arbitrage; et également, s

au niveau de l'arbitrage, le plaidoyer syndical apparait inadéquat. Le
fait qu'une décision arbitrale ait &é régulierement rendue, n'empéche
pas en effet que le tribuna du travail puisse ordonner le réexamen du
litige par un arbitre désigné par le ministre du travail ™.

2.1.3 Aménagement du fardeau de preuve

Lefardeau deprouver un manquement au devoir de représentation
appartient au salarié qui invoque l'article 47.2. La formulation
employée a l'article 47.5 (" le tribuna estime que |'association a
violél'article 47.2"...) oblige, suivant lajurisprudence, le salarié
aréunir des é éments de preuve suffisants pour convaincre le tribunal
du bien-fondé de sa plainte®.

Le plaignant n'a cependant aucunement a démontrer que son grief aurait
nécessairement éé recu par I'arbitre de griefs, ni méme quiil aurait

eu quelque chance de succés™. L'intervention du tribunal doit en
effet se limiter a constater s laréclamation du sdarié a fait

I'objet, de lapart du syndicat, d'un examen non entaché d'arbitraire,
mauvaise foi, discrimination ou négligence grave.

C'est dans cette optique seulement que le tribunal jugera opportun de
prendre connaissance des faits ala base du grief:

"Cet examens se feraindépendamment du mérite méme du grief.
En effet, s le Tribunal n'a pas a se subgtituer a

I'exécutif du syndicat ou ason comité de griefs, ni aagir

en appel de leur décision, il n'apas non plus ase mettre a
laplace de l'arbitre. Les faits a la base du grief

demeurent intéressants a connéitre dansla mesureou ils
indiquent au Tribunal la nature et I'é&endue de I'enquéte

gue doit mener le syndicat afin d'avoir en main les é éments
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nécessaires pour prendre une décision éclairée, et permettre
ains au Tribuna dy déceler I'absence ou l'existence de
négligence grave.*?

Il est évident que s le grief appardit désle départ futile ou
frivole, I'attitude du syndicat ne sera pas apprécié suivant laméme
norme que lorsqu'il sagit de faits complexes qui demandent une
évaluation attentive.

214 Critéres de manquement au devoir de représentation

Ces critéres sont au nombre de quatre, tels que le mentionne I'article
47.2 du code: la discrimination, lamauvaisefoi, I'arbitraire et la
négligence grave. Ce qui frappe alalecture des décisions du Tribuna
du travail, c'est I'imprécision que recouvrent cesnotions, qui ne
sont pas, de I'aveu méme du Tribunal, des plus faciles & définir®.

Lesdeux criteresles plus souvent invoqués, 'arbitraire et la
négligence grave, se chevauchent dans plusieurs cas; alalimite, I'on
aparfois I'impresson que letribuna pourrait, pour justifier sa
décision, invoquer indifféremment I'un ou l'autre.

2.1.4.1 Ladiscrimination

Mis-apart la décision récente du juge Bernard Lesage dans |'affaire
Vermette c. Union des employésde commerce, local 298%, aucune
décision du tribunal du travail n'explicite ce motif®. Il est
probable que I'on donnera a ce critére la méme signification que celle
qui se retrouve ailleurs au Canada ou aux Etats-Unis. Comme le
mentionne Jean Denis Gagnon, cette notion devrait recevoir une
acception plus large que cellequi seretrouve dansla Charte des
droits et libertés de la personne:

"Ladiscrimination interdite en vertu des deux codes du
travail comprend, de toute évidence, celle qui se fonde sur
les diverses considérations mentionnées al'article 10 de la
Charte, sans toutefois sy limiter. En rédlité, I'on
considérera comme discriminatoire, suivant les Codes
canadiens et québécois du travail, toute initiative un
syndicat ou toute décision prise par lui, dont |'effet est
denier aun saarié, des avantages ou droits généralement
reconnus a ses compagnons detravail et qui ne lui est
dictée ni par lesregles qui gouvernent son activité, ni par
l'intérét général de ceux quiil représente.®"
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Cedlane dgnifie pas qu'un syndicat ne puisse aucunement établir des
digtinctions entre ses membres; cesdistinctions doivent cependant
revétir, en contexte de relations de travail, un caractere équitable.

2142 Lamauvaisefoi

Nous n‘avons retracé qu'une seule décision portant sur un manquement
dece genre. Il sagit del'arrét: Marie-Evelyne Legault c. Syndicat
des travailleurs amalgamés du \Véement et du textile, local 644%. La
plaignante travaillait a la formation d'un comité dusine a
I'intérieur de I'entreprise, en vue de changer la direction syndicale.
Congédiée sous quelque prétexte, cette salariée ne put déposer un
grief, les représentants syndicaux refusant de le signer. Ceux-ci
décidérent au surplusde suspendrela plaignante du syndicat, en
aléguant ses activitésvisant un renouveau syndical. Le tribunal,
dans ces circonstances, n'‘eut aucune difficulté a estimer la plainte
fondée®. Quoique laplainte ait éé déposée sous le motif dela
mauvaise foi, ladécision n'est aucunement explicite sur ce sujet. En
fait, la définition de lamauvaise foi ne pose pas de probléme
particulier; la difficulté réside ici dans la preuve d'une telle
attitude, et il n'est pas éonnant que les plaintes déposées sous 47.3
ne l'invoquent qu'exceptionnellement.

Sil en é&ait autrement, un travailleur devrait obér aux directives
syndicales et éviter toute critique de son groupement ou toute action
tendant a en corriger les déficiences afin d'étre bien vu et d'étre
assuré au respect de ses droits'.

2.1.4.3 L'arbitraire

Plusieurs décisions mettent en relief un tel manquement. Dans la
décision Robert Rivest c. Association internationale des pompiers™
un pompier avait é&é suspendu et rétrogradé, par suite d'un retard
dans|'exécution du service. Le délégué syndica se montraréticent a
déposer un grief. L'affaire fut plutét soumise al'Assemblée générae
du syndicat, qui vota une proposition demandant I'avis d'un avocat;
celui-ci, apres quelques hésitations, recommanda gu'une enquéte soit
tenue par lesyndicat sur les faits entourant lelitige. Le délégué
syndical ne jugeacependant pas opportun de rencontrer le plaignant
pour obtenir saversion desfaits, et fit confirmer par I'Assemblée
générale sa décision d'abandonner toute idée de contester les mesures
disciplinaires.

Comptetenu deces faits, le tribunal fait droit a la requéte,
estimant que le responsable syndical avait verse dans I'arbitraire, en
concluant hétivement, sansla moindre enquéte, que I'affaire n'était



pas bonne et ne vaait paslapeine détre défendue; le tribunal est
également d'avis quela prétendue ratification de cette décision par

L 'assembl ée générale ne peut aucunement donner quelque justification a
la faute commise par le syndicat™

Dans un autre jugement, la plaignante, victime d'un congédiement alors
guele était en congé-maadie, se présenta au travail pour en
discuter avec un dirigeant syndical; celui-ci se dit trop pressé pour
pouvoir lui parler, et nela rappeapoint, cea quoi il sétait

pourtant engagé. En fait, en dépit de I'insistance de I'employée, les
responsables du syndicat refusérent ou négligérent constamment de la
rencontrer ou dentendre son témoignage. Aucun grief ne fut
conséguemment déposé. C'est donc sans difficultés que le tribunal
accepte la plainte, pour motif d'arbitraire et de négligence grave,
aucune enquéte n'ayant é&é tenue pour véifier le bien-fondé du grief.

Des circonstances voisines entrainent également la conviction du
tribunal, dans ladécison Claude Maurice c. Union canadienne des
travailleurs des brasseries, local 301" Le délégué syndical jugeaen
effet le grief irrecevable sur laseule version de I'employeur, sans
croire requis d'en vérifier la pertinence avec le plaignant.

Cestrois décisions mettent donc en relief I'existence d'un mangquement
al'article 47.2, lorsque le syndicat fait défaut de tenir une enquéte

tant soit peu Sérieuse pour apprécier laveéracité ou le bien-fondé des
propos des sdariésqu'il doit représenter. L'absence d'une telle
enquéte - peu importe les motifs qui poussent le syndicat a agir ainsi

- congtitue également l'indice d'une négligence grave au devoir de
représentation, S bien que la notion darbitraire demeure, dans
I'état actuel de lajurisprudence, passablement imprécise.

2.1.4.4 Lanégligence grave

Laplupart des requétes adressées au Tribunal du travail aléguent un
manquement de ce genre. Del'avis du juge Claude Saint-Arnaud, la
notion de négligence grave pourrait ére circonscrite de la facon
suivante:

"....la négligence grave impliquant une association de
salariés doit donc Sapparenter a une attitude marquée soit
par I'erreur grossiére, par lafaute lourde commise par ses
représentants, par une omission impardonnable des
précautions requises, par un manque d'habilité notoire et
évident, par une insouciance manifeste dénotant I'incapacité
de cette association de prendre sérieusement et efficacement
en mains les intéréts des salariés compris dans son unité de



négociation.”

L'appréciation de I'importance de lanégligence, sacaractérisation
comme faute lourde ou |égeére, est laissée, dans une large mesure, ala
discrétion du Tribunal, qui jugera suivant la nature des
circonstances, la qualité et I'habilité des agents syndicaux
concernés. En certains cas, cependant, l'identification de la
négligence obéit ades facteurs objectifs: il en est aing lorsque le
syndicat en cause démontre, par |'entremise de ses représentants, une
absence d'habilité et de compétences minimales. "L'incompétence
crasse’, pour reprendre I'expression d'un juge du Tribuna du travail,
seradans tousles casinacceptable et de la nature d'une négligence
grave; elle améneraobligatoirement aconclure au bien fondédela
plainte, a condition, évidemment, que les autres exigences des
aticles47.2 et 47.3 setrouvent réunies’™. Par exemple, dansla
décision Régent Gendreau c. Syndicat international des travailleurs de
laboulangerie, confiserieet tabac, local 335, les agents d'affaire

du syndicat avouaient ne passavoir qu'un congédiement peut ére
contesté par voiede grief, ou quel'employeur a, en cas de mesure
disciplinaire, le fardeau d'en prouver le bien-fondé. Le tribunal
conclut sans difficultés & I'existence d'une grave négligence”™.

L'absence dun examen minimal des doléances d'un salarié quant au
renvoi ou ala sanction disciplinaire dont il est victime congtitue
également, peu importe les circonstances du renvoi ou de la sanction,
une grave dérogation aux devoirs de base d'un représentant syndical.
Lajurisprudence du tribuna du travail est constante sur ce point.
Que doit-on entendre par un tel examen minima? Le représentant
syndical se doit dabord dentendrelaversion desfaitsdu sdarié,
donc de communiquer directement avec lui, et de ne pas se contenter de
lanarration que lui ferait un tiers par exemple™. Ensuite, il doit
vérifier par lui-méme et de fagon indépendante, les faits entourant le
renvoi ou lamesure disciplinaire, e non sen remettre au témoignage
de I'employeur pour former son jugement’””. En outre, tant que son
opinion n'est pas arrétée sur le sujet, le représentant syndical se

doit d'aider |e salarié dans ses démarches pour obtenir larévision de
ladécision l'affectant; il doit lui procurer des formules de grief,

et les acheminer en temps opportun’®; de plus, s le sdarié
rencontre I'employeur, lereprésentant doit jouer un role actif, et

non se contenter d'assister passivement alarencontre”™

Lesdarié se doit toutefois de collaborer activement avec ses
représentants, et de faciliter leurs démarches; sil demeure lui-méme
passif ou semble ne pasdésirer clairement le dépbt d'un grief, il
pourra difficilement reprocher & son syndicat d'avoir fait preuve d'un
manque de détermination dans sa défense®. D'autre part, s le
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plaignant manifeste une attitude intransigeante vis-avis de ses
représentants et bloque par sesrefus systématiques toute tentative
raisonnable de réglement du litige, il ne répond pas au degré requis
de collaboration®. La collaboration ne sapprécie cependant que dans
le contexte mémedu grief; il ne sagit pas dune attitude de
collaboration générale avec le syndicat, le saarié pouvant tout au
contraire étre un farouche opposant & celui-ci®,

Il'y auraégalement négligence grave s le syndicat ne répond pas a
certaines normes minimaes en matiére dorganisation et de
fonctionnement, et se place ains dans I'impossibilité de défendre et

de représenter adéquatement les membres de I'unité d'accréditation. La
jurisprudence nous fournit un exemple de ce type: celui d'une
organisation syndicale qui se retrouve dépourvue d'un comité exécutif,
et donc une personne mandatée pour soccuper des questions de grief et
darbitrage®.

L'appréciation de la gravité de la négligence devient davantage
subjective lorsgue la plainte alégue, non un manquement aux exigences
de base del'activité syndicale (v.g. un minimum de compétence et de
connaissance, un examen éémentaire des faits litigieux, ou une
capacité minimale de fonctionnement en tant qu'organisation
syndicale), mais plutét une erreur ou une maladresse dans la défense
du grief. Letribunal se devrade tenir compte du degré de compétence
des représentants syndicaux concernés, dans I'évaluation de la gravité
de I'erreur ou de la maladresse commise:

"L'obligation de I'article 38b du Code du travail n'en et
pasune de la meilleure compétence a exercer, ni des
meilleurs services arendre. Elle est dordre négative, en
cesens guil ne doit pasy avoir dansle traitement de la
représentation dun salarié par |'association accréditée:
mauvaise foi maniere arbitraire ou discriminatoire,
négligence grave. Ceci ne doit pas Sapprécier dans un
contexte d'experts chevronnés, mais en tenant compte du
milieu et desgens qui y évoluent. Nous sommes loin d'une
obligation imposée inconditionnellement & une association
accréditée de nepas (...) manquer de dextérité et de
prendrele fait e causede tour sdarié qui sepenseen
difficulté, ou qui se déclare insatisfait.®*"

Dansun autrejugement du Tribunal du travail, il est souligné, non
sansa propos, qu'une interprétation trop rigide de lanégligence en
matiére de représentation, équivaudrait a exiger de la part des
syndicatsun degré de sophigtication que I'on retrouve rarement au
niveau de |'organisation accreditée:;
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"Il ne m'apparait pas qu'une association de salariés soit
tenue de rencontrer les standards professionnels de
compétence. Autrement, faudrait-il exiger qu'elle ait comme
représentantsou agents d'affaires de savants avocats ou
diplémeés en relations industrielles bien au fait du droit et
dela procédure et par-dessus tout de la jurisprudence
toujours mouvante en ces matieres et par surcroit
difficilement accessible.®™"

Dait-on cependant considérer que laqudlification dela négligence
doive tenir compte de lagravité desconséguences résultant d'une
erreur ou d'une maladresse? Par exemple, le congédiement entraine de
graves conséquences pour I'employé, une simple erreur dans la
computation des délaisde présentation a |'arbitrage pourrait, dans
cette optique, congtituer une grave négligence, adorsque la méme
erreur, dans le contexte d'une suspension de deux semaines, ne
pourrait é&re ains caractérisée. Sur ce point, le Tribuna du travail

est divise. Lejuge Claude Saint-Arnaud, qui semble refléter le point
devue dela mgjorité, reette catégoriquement cette conception,
laguelle résulterait d'une confusion entre la gravité de la négligence
et la gravité des conséquences™. Par contrele juge Marc Briére
estime quil n'y apas de smple négligence lorsgue I'on se trouve en
contexte de renvoi ou de congédiement:

"A mon sens, le |égidateur ici n'a pas voulu, malgré
['ambiguité du texte qui semble, en effet, exiger la preuve
aune négligence grave, limiter ce recoursaun point tel
gu'un salarié serait, par exemple, définitivement privé de
son droit al'arbitrage de son grief Sil ne pouvait établir
gu'une simple négligence ce son syndicat.

Les concepts de fautes plus ou moins graves, lourdes,
légeres ou autres sont toujours difficiles amanier. Une
faute, en effet, peut étrelégére et entrainer de graves
dommages, ou étre grave et n'avoir aucune conséguence. C'est
dansl'ensemble du fait et de ses effets, de lafaute et de

ses conséquences, dela cause et du préjudice qu'une faute
légere (par exemple, un simple oubli) qui entraine la perte
d'un recours al'arbitrage susceptible de conserver a un
sdarié son emploi congtitue véritablement une négligence
grave®

Il sagissait cependant, en I'occurrence, dun casde refus de
porter le grief al'arbitrage.

30



31

Sans adopter explicitement cette facon de voir, diverses autres
décisonsdu Tribuna du travail laissent entendre que le standard de
compétence a rencontrer est nécessairement plus élevé en matiere de
congédiement®.

Quoiquil en soit, et méme en se Situant dans I'optique majoritaire,
I'erreur et lamaladresse pourront équivaloir a de la négligence
grave, sdlon le degré de formation et de compétence de leurs auteurs.
Ainsi, dans une décision non-rapportée®, il a é¢é jugé quune
admission erronée defaits ayant entrainé le rgjet dun grief a
I'arbitrage, condtituait une grave négligence, le responsable étant un
représentant syndical expérimenté, familier de ce genre de procédures.
Par contre, il a été régulierement décidé qu'une smple erreur quant &
ladate du dépbt d'un grief, découlant d'une interprétation plausible
des dispositions pertinentes de la convention collective, et faite par
des personnes ne disposant pas d'une formation ou de connaissances
Spéci fgoques en cette matiére, n'est pas de la nature d'une négligence
grave™.

2.2 L'interdiction de ladiscrimination exercée par les associations
de sdariés, dansla Charte des droits et libertés de la personne

Unseul aticlede laCharte québécoise des droits et libertés de la
personne sadresse explicitement aux associations de saariés. |l
sagit del'article 17 de la Charte, lequdl sénonce comme suit:

"Nul ne peut exercer de discrimination dans I'admission, la
jouissance davantage, lasuspension ou l'expulson d'une
personne association d'employeurs ou de salariés ou de toute
corporation professonnelle ou association de personnes
exercant une méme occupation.”

Cet article visedonc égaement la discrimination effectuée par les
associations demployeurs, les corporations professionnellesou les
associations de personnes exercant une méme occupation. Nous entendons
cependant n'examiner ici que lesseules obligations assignées aux
associations de salariés

221 Portéedel'aticle 17 dela Charte

Il convient dansun premier temps de préciser le champ d'application
de cette disposition, quant aux associations de salariés, situations

€t personnes concernées.

2211 Sensdestermes"association de salariés'
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Bien que laCharte neréfére pasaux définitions contenuesdansle
Code du travalil, il est évident que ces termes comprennent
I'association de salariés, telle que définie al'article |a) du Code:

"Association de salariés' - "un groupement de salariés
congtitué en syndicat professionnel, union, fraternité ou
autrement et ayant pour buts|'éude, la sauvegarde et le
déve oppement des intéréts économiques. sociaux et éducatifs
de ses membres et particuliérement la négociation et
I'application de conventions collectives.”

Il ne faut pas confondre association de saariés et syndicat
accrédité. 1| n'est pas nécessaire que |'association de salariés
détienne une accréditation au sensdu Code du travail pour étre
assujettie a I'obligation de non discrimination contenue en l'article
17 dela Charte™

2.2.1.2 Situations ouvertes. I'admission, la jouissance d'avantages,
la suspension ou |'expulsion d'une personne

Lestermes "admission, suspension ou expulsion” sont suffisasmment
explicites et n'appellent pas de clarification particuliere. La
signification de I'expression "la jouissance d'avantages', moins
précise, mérite cependant un examen plus attentif. Le Robert définit
aing leterme "avantage":

Cequi et utile, profitable V. Bien, bénéfice, bien fait,
intérét, profit, service, utilité. Grand avantage. Précieux,
inappréciable avantage. Un avantage appréciable, réd (...)
Accorder, offrir, procurer, garantir de notables avantages a
quelguun (...) 1l bénéficie, jouit de nombreux
avantages..."

Quels avantages peut retirer une personne d'une association de
salariés? En outre des droits conférés par |es statuts et reglements
internes des associations, c'est d'abord le Code du travail qui
fournit la réponse a cette question. Quant aux associaions de
salariésen générd, le principa avantage qu'en retire le salarié
semble étre ledroit departiciper aleur formation, activités et
administration®. Quant auix associations accréditées, le Code du
travail précise quele saarié, membre de |I'association, al'avantage
de pouvoir voter par scrutin secret en certaines circonstances™; le
membre a en outre ledroit d'éreinformé annuellement des éats
financiers de I'association, et d'en obtenir copie, sur demande™.



Leprincipal avantage que retire cependant la personne comprise dans
I'unité d'accréditation, de la part de I'association, réside
évidemment, comme nous I'avons vu, dans le fait d'étre représentée par
cette association et ce, conformément alanorme prévue en l'article
47.2du Codedu travail. Cet avantage est tres supérieur atousles
autres, puisqu'il garantit au saariéle droit de recevoir en toute
équité les bénéficesde la négociation collective du contrat de
travall, détre le cas échéant, adéquatement assisté par son
association Sil est I'objet de mesures disciplinaires de la part de
I'employeur, etc. Pour ce qui est des droits des salariés vis-avisde
leurs associations, |e bénéfice du devoir de représentation congtitue
aing le principal avantage dont I'article 17 de la Charte garantit la
jouissance, sans discrimination.

Lefait quel'obligation de représenter, sansdiscrimination, soit
I'une des obligationsimposées par 'article 17 de la Charte aux
associations de saariés, emporte de hombreuses conségquences sur
['aménagement de la responsabilité des syndicats en matiere de
discrimination. Comme nous aurons |'occasion de le préciser, cette
responsabilité sera beaucoup plus é&endue que ce ne serait le cas sil
suffisait pour lesyndicat, par exemple, de sabstenir d'apposer sa
signature a une convention collective manifestement discriminatoire.

2.2.1.3 Personnes protégées par |'article 17

Une lecture rapide de l'article 17 de la Charte peut donner
I'impression que cette disposition ne protege que les membres ou les
personnes qui aspirent a devenir membres des associations ou
corporationsvisées. Tel est bien évidemment le cas, pour ce qui est
des associations de salariés, lorsquela discrimination exercée se
Situe au niveau de 'admission, la suspension ou |'expulsion d'une
personne. De méme, lorsgu'il sagit de lajouissance d'avantages liés
alavieinterne del'association (v.g. droit d'assister aux réunions,

de prendre la parole, de voter, de se porter candidat, etc.).

Par contre, nous avons vu que le devoir de représentation, tel quele
précise l'article 47.2 du Code du travail, existe en faveur de
I'ensemble des membres de 1'unité de négociation, peu importe qu'ils
soient membres ou non del'association. Cette exigence n'est quela
contrepartie de I'obligation faite atous les saariés compris dans
I'unité de négociation de se plier alaretenue syndicale obligatoire
(art. 47 C.T)™

Il importe detenir compte de cette réalité propre aux associations
accréditées, dans |'évaluation de laportée del'article 17 de la
Charte. Rien nindique en effet que cette disposition ne sapplique
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qu'aux membres des associations de salariés et non aux personnes qui,
sans adhérer a l'association, sont comprises dans |'unité de
négociation. L'article 17 interdit en effet I'exercice de
discrimination a I'égard "d'une personne”, et non "d'un membre", et
rien ne judtifierait au demeurant une telle interprétation
restrictive.

Si I'on examinea cet égard des dispositions voisines ou similaires
deslois antidiscrimination des autres provinces canadiennes, |'on
constate une volontétrés clairede ne pas limiter I'obligation de
non-discrimination imposée aux associations de salariés, aux seuls
membres de celles-ci. Aing, cesloisfont trés souvent référence aux
membresou atoute autre personne, de fagon a éviter toute ambiguiité;
par exemple, le Code desdroits de la personne de la Nouvelle-
Ecosse™ emploie la formulation suivante:

"No trade union shall exlude any person from full membership
or expel or suspend or otherwise discriminate against any of
its members or discriminate against any person in regard to
his employment by any employer."*’

Ou dors lelégidateur secontente dinterdire la discrimination
contre toute personne, ce qui, & notre avis, revient au méme; il en
estains au Manitoba, otlla loi sur lesdroits delapersonne®
contient la disposition suivante:

"No trade union., employers organization or occupational
association shall refuse membership to, expel, suspend or
otherwise discriminate against that person; or negotiate, on
behalf of that person, an agreement that would discriminate
against him. %"

Lorsque leslois du travail obligent les syndicats a conférer certains
avantages a d'autres personnes que leurs adhérents, l'article 17 de la
Charte exige quecela soit fait sans discrimination. Toute autre
interprétation serait anotre avis erronée, et outre que contraire a
I'esprit et alalettre de la Charte, négligerait les réalités de base

des rapports collectifs de travail au Québec.

222 L'exercicede devoir de représentation, sans discrimination
au sensdelaCharte

Il convient maintenant d'examiner ce que signifie, plus concrétement,
le devoir de représentation, principa avantage conféré anotre avis
aux membres des unités de négociation par I'article 17 de la Charte,
en contexte de non-discrimination'®. Dansun premier temps, nous
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rappellerons quelques notions de base relativement au concept de
discrimination, au sensde laCharte desdroits et libertés dela
personne; nous verrons ensuite comment I'on peut interpréter, ala
lumiére de ces principes, I'exigence de non-discrimination quant au
devoir de représentation des syndicats.

2.2.2.1 Lanotion dediscrimination dansla Charte des droits et
libertés de la personne du Québec

Ladiscrimination est définie en I'article 10 de la Charte:

"Toute personne a droit alareconnaissance et al'exercice,
enpleine égalité, des droitset libertés de la personne,
sans distinction, exclusionou préférence fondée sur la
race, la couleur, le sexe, la grossesse, |'orientation
sexudlle, I'état civil, I'age sauf dans la mesure prévue par
laloi, lareligion, les convictions politiques, lalangue,
I'origine ethnique ou nationale, lacondition socide, le
handicap ou I'utilisation dun moyen pour palier a ce
handicap.

II'y a discrimination lorsqu'une telle distinction,
excluson ou préférencea pour effet de détruire ou de
compromettre ce droit." '

Laprésence detrois démentsest donc nécessaire pour quiil y ait
discrimination au sens de la Charte'®

a) unedigtinction, exclusion ou préférence

Ladiscrimination peut se manifester en premier lieu par une
différence de traitement. Par exemple, face a des mesures
disciplinaires similaires, un syndicat se porterait ala défense
de certains de ses membreset non des autres, en fonction de
leurs convictions politiques respectives. En second lieu, la
discrimination peut intervenir méme s, a traitement égal,
I'inégalité survient dans les résultats de I'acte posé, celui-Ci
pouvant apparditre "neutre' au départ. Autrement dit, une
exigence qui Sapplique a tous également, peut néanmoins
entrainer des résultats discriminatoires, contraires ala Charte
s elle apour effet de priver pratiqguement tousles membres
d'une minorité du droit d'accéder a certains postes, par exemple.
Aing, une entente qui limiterait I'accés a certains types
demploisen fonction d'exigences physiques particulieres (de
talle, par exemple) quoique ces exigences soient les mémes pour
tous, pourrait étre considérée comme discriminatoire al'égard



desfemmes, s dle n'est pas nécessaire pour |'exercice de
I'emploi concerné. Par conséquent, peu importe lesintentions de
I'auteur de I'acteincriming, il y auradiscrimination s les
effetsde cet acte entrainent une inégalité de traitement'®
Comme l'adit la Cour d'appel du Québec:

"L'intention n'est pas exigée. C'est I'effet de I'acte qui
doit &re examing, c'est-a-dire |'effet discriminatoire de
I'acte posé. C'est ce que les auteurs appellent lathéorie
de I'effet discriminatoire ™

b) fondée sur un critéreillicite

L'énumération de cescritéres seretrouve dansl'article 10 de la

Charte (v.g. race, couleur, sexe, etc.)'®.

Deux remarques simposent ici: en premier lieu, comme nous venons de

le souligner, laprésence d'un "motif" illicite n'exige aucunement
qu'il y ait une intention de discriminer, encore moins de lamalice ou
dela mauvaisefoi. |l est possible d'agir en toute bonnefoi et de
reproduire, malgré tout, les préugeés et lesidées précongcues que la
Charte vise & combattre.'®

Par ailleurs, le motif ou critére de discrimination n'apas aétrela
considération unique ou déterminante de I'acte posg; il suffit que ce
motif soit présent et qu'existeun lien direct entre celui-ci et
|'acte reproché™”’.

c) Ayant pour effet de compromettrele droit & I'égdité dans la
reconnaissance et |'exercice des droits et libertés de la personne

Cesdroits et libertés sont notamment énoncés aux articles 1 a48 de
laCharte. L'exercice du devoir de représentation des syndicats, sans
discrimination, tel que I'exige, suivant l'interprétation proposée ci-
haut I'article 17 de la Charte, constitue donc le droit de la personne

ici en cause. Accessoirement, comme nous le verrons, le contenu de ce
devoir de représentation est précisé par l'article 13 de la Charte,
lequel interdit ladtipulation, dans un acte juridique, d'une clause
comportant discrimination (disposition qui regoit particuliérement
application en matiere de négociation des conventions collectives de
travail); et par I'article 16 de la Charte, lequdl interdit d'exercer

dela discrimination dans I'embauche, I'apprentissage, la promotion,
etc., et, defagon générale, dans lesconditions detravail d'une
personne.

La preuve de la présence de ces trois éléments requis pour quil y ait
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discrimination au sensde la Charte, repose, conformément aux regles
générales de lapreuve civile'™ sur celui qui alégue étre Victime de
discrimination (ou, le cas échéant, sur la Commission des droits de la
personne agissant en safaveur en vertu de I'article 53 de la Charte).
L'évaluation de lapreuve présentée se fait suivant laréegledela
prépondérance de preuve'®; il faut démontrer quiil est probable que
I'acte reproché a été une cause directe de la discrimination.

2.2.2.2 Devoir de représentation et non-discrimination

L'application au contexte de la non-discrimination suivant la Charte
des droits et libertés de la personne de cette norme de comportement
syndical qu'est, endroit dutravail, ledevoir dereprésentation,
entraine des obligations importantes et exigeantes pour les
associations de salariés.

Comme nous l'avonsvu, le droit du travail confére un contenu positif
au devoir dereprésentation. En certaines circonstances, lefait de
rester passif équivaut & un mangquement a ce devoir. Dans detels cas,
il ne suffit pas, en effet, pour I'association de salariés d'établir
n'avoir pas agi arbitrairement ou de mauvaise foi, elle doit également
prouver quelle aagi, et, compte tenu de son degré de compétence et
d'habilité, qu'dle aassumé sesresponsabilités de représentation
vis-avis des membres de |'unité de négociation concernée. Cela est
particulierement évident au Québec, ou le Iégidateur a prévu
spécifiguement qu'une association ne doit pas faire preuve de
négligence grave & I'endroit des sdariés quelle représente™™.
Suivant l'interprétation du Tribuna du travail, tel que mentionné
précédemment, il y aura négligence grave dansladéfense d'un grief
lorsque le syndicat refuse ou néglige de faire enquéte, se contente
d'une connaissance superficielleou d'un compte rendu unilatéral,
n'assiste pas activement le plaignant au stade préliminaire du grief,
retarde indoment sadécision, nerencontre pas des normes minimales
d'habileté et de compétence (ou méme commet certaines erreurs

lorsquiil Sagit de représentants particuliérement expérimentés)™.

L'existence d'une telle obligation d'agir se retrouvera également, a
notre avis, en matiére de discrimination au sens dela Charte. En
matiére de protection des libertés et droits fondamentaux, le devoir
de représentation sedoit de se conformer a des normes suffisamment
exigeantes. Le Préambule de la Charte desdroits et libertésdela
personne mentionne quele Légidateur a voulu en adoptant cette
légidation "affirmer solennellement... les libertés et droits
fondamentaux de lapersonne afin que ceux-ci soient garantis par la
volonté collective et mieux protégés contre toute violation". Les
dispositionsde laCharte prohibant la discrimination au travall
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revétent ains une importance qui dépasse le cadre d'une loi
sectorielle du travall.

Comme I'adit le juge Jacques, de la Cour d'appel:

"Lesdroits reconnusdans la Charte sont plus que des
"conditionsde travail”, ils sont des"conditions de vie en
sociét€". Les dispositions de la Charte sont d'ordre public,
a tout le moins celles qui portent sur la

discrimination”.**2

Dans cette optique, Ssmplement exiger que les syndicats sabstiennent
de poser desgestes manifestement discriminatoires, reviendrait ane
pas tenir compte de la portée véritable du devoir de représentation,
et égaement del'importance que revét maintenant dans notre droit
I'obligation déliminer ladiscrimination. Le syndicat qui assiste
passvement au maintien de pratiques discriminatoires dans
I'entreprise et encourage de cefait I'employeur & continuer dans
cette voie, représente bien mal les membres de I'unité de négociation
qui sont victimesde cespratiques. Certes, rien ne garantit gu'un
changement d'attitude du syndicat n'amene effectivement I'employeur a
réviser ses pratiques, mais lesyndicat sedoit atout le moins,
surtout S des demandes en ce sens lui sont faites par certains de ses
membres, dessayer damener I'employeur a procéder a une telle
révison. Refuser ou négliger de ce faire, équivaudrait a un
manguement au devoir de représentation, sans discrimination. A
l'instar de I'affirmative action duty" existant en droit américain™,

une obligation d'agir pour tenter de remédier aladiscrimination, se
retrouve donc, quant aux syndicats, dans le droit québécois™™.

D'autre part, dansle cadre de la Charte des droits et libertésdela
personne la présence ou l'absence de discrimination dans la
représentation syndicale sappréciera conformeément aux régles propres
au droit des libertés et droits de la personne. C'est dire, notamment,
guela preuve d'une intention de discriminer, de mauvaise foi ou
d'hogtilité envers une catégorie de personnes identifiablessur la
base de larace, du sexe, €fc., ne serapas exigée; que I'dément
discrimination ne devrapas étre nécessairement le motif unique ou
déterminant de I'acteincriminé. Ou qu'il appartiendraa celui qui
invoque I'existence d'une exigence liéea I'emploi pour justifier
I'acte posé, d'assumer le fardeau de prouver la nécessité objective
dunetelle exigence ™.

Une décison canadienne, relative a l'exercice du devoir de
représentation sans discrimination au sens que revét ce terme dansles



Codes des droitsde lapersonne, permet dillustrer ces dernieres
remarques. || sagit de larécente décision de la Commission des
relations de travail de la Colombie britannique dans I'affaire
Margaret Cameron v. Teamsters Local Union 213 and Shusway Okanagan
Dairy Industries Co-operative Association™®. Les faits dans cette
cause éaient les suivants: la plaignante travaillait au méme endroit

pour la méme compagnie depuis 18 ans. En 1978, la compagnie décidaun
transfert partiel d'opération, dans une usine située dans une localité
différente; il y eut en conséquence plusieurs employés mis-a-pied,
dont la plaignante. Celle-ci, ayant constaté que des employés ayant
moins d'ancienneté (tous des hommes, affectés a des travaux demandant
une certaine force physique) continuaient atravailler, contesta son
licenciement et demandaau syndicat dintervenir. En vertu de la
convention collective, les mises-a-pied devaient en effet respecter le
principe de I'ancienneté. Le syndicat, sansle dire franchement ala
plaignante, chercha alui obtenir une indemnité de licenciement,
croyant que compte tenu de I'age (64 ans) et du sexe de la plaignante,
celle-ci ne pourrait faire letravail exigédes hommes, et quil

n'éait donc pasdans sonintérét de présenter unetelle demande.
Voyant que leschoses trainaient en longueur, la plaignante porta
findlement plainte en vertu del'article 7(1) du Code du travail de
Colombie britannique'’’, alléguant manquement au devoir de
représentation du syndicat.

La Commission des relations de travail n'hésite pas a accueillir cette
plainte, au motif de discrimination. La Commission précise en premier
lieu quen matierede discrimination fondée sur le sexe et 1'ége, il
faut se rapporter aux dispositions du Code des droits de la personne
dela Colombie britannique, ains qu'al'interprétation donnée par la
jurisprudence a cesdispositions. Ladiscrimination congtitue ains
une conduite influencée par des considérations relatives au groupe,
classe ou catégorie alagquelle appartient une personne, et qui néglige
dexaminer les mérites individuds de cette personne™®. En
I'occurrence, le syndicat a orienté sa représentation de la plaignante
en fonction de considérations relativesa son age et sexe, quoique
dautres déments aient pu entrer en lignede compte, notamment la
possibilité d'obtenir un premier reglement quant aux indemnités de
licenciement, susceptible de bénéficier a d'autres employés. La
Commission fait remarquer a cet égard que la considération
discriminatoire n'a pas a étre le motif unique de I'acte reproché™;

et qu'au surplus, I'évidente bonne foi de I'auteur de I'acte n'altére

en rien |'effet discriminatoire en résultant:

"Thereis no doubt that the Union's conduct waas well
intended and designed to achieve what it considered to be
the best possible result for cameron. That does not however



excuse the discriminatory effet of its conduct. As has been
observed by aHuman Rights board of Inquiry: "A person may
have the best of persona intentions and nevertheless
contravened the Code"

LaCommission conclut donc quele syndicat amangué a son devoir de
représentation, et accorde a la plaignante une substantielle
compensation monétaire™.

Cette décision, dont I'importance est manifeste, afait I'objet d'une
demande de révision de lapart du Syndicat intimé. La Commission des
relations de travail de la Colombie britannique a accepté de procéder
aunetelerévison'?

Le Syndicat invoquait a I'encontre de la décision initide, de
prétendues erreurs de droit, notamment quant au fait que la Commission
Séait servie descritéres d'appréciation contenus dans le Code des
droits de la personne, pour les transposer sans nuance al'obligation
de représentation, sansdiscrimination, au sens du Code du travail.
L'effet d'une telletransposition impose un fardeau trop lourd aux
organisations syndicales, puisguon sen remet a des criteres
objectifs, qui réduisent la liberté syndicale quant al'application de

la convention collective. Pour le syndicat, le devoir de
représentation contenu dansle Code du travail doit Sinterpréter de
maniére totalement indépendante du Code des droitsde la personne,
puisquil sagit de deux lois distinctes.

LaCommission décidaque cesobjections éaient sans fondements, et
estima justifié de maintenir ladécision initiale. En premier lieu, la
Commission estime bien établi son droit de considérer d'autres sources
juridiques, notamment |égidatives, pour interpréter la portée des
diverses dispositions du Code du travail'%.

A cet égard, I'objet du Code des droits de la personne n'est nullement
contrairea celui poursuivi par le Code du travail; au contraire, les
deux légidations poursuivent des fins similaires, a savoir
I'organisation de pratiques d'emploi justeset raisonnables. Il est
donc tout afait normal d'interpréter lesdeux lois, non isolément,
mais en relation I'une avec I'autre™*,

Au surplus, restreindre dans cette optique la portée du Code du
travall serait contraire aux principes généraux dinterprétation, qui
prescrivent une application large et libérale de laloi, de maniere a
ce qu'elle puisse atteindre pleinement ses objectifs.

LaCommission envint donc a laconclusion que ladécision initiale
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faisant I'objet dela demande de révision était justifiée, quiil n'y

avait pas de conflit sur ce point entre le Code du travail et le Code
desdroits dela personne, et que le recours aux décisions des
tribunaux interprétant lanotion de discrimination conformément au
Code des droits de la personne éait, dans les circonstances,
pleinement justifié.

Enfin, la Commission souligna que la latitude normaement attribuée a
une organisation syndicale dans I'administration de la convention
collective, est nécessairement beaucoup plusrestreinte lorsque des
droits fondamentaux sont en cause:

"While the Board's jurisprudence has consistently recognized
that the union bargaining agent has considerable discretion

in deciding whether to pursue a particular grievance, that
discretion cannot be exercised on the basis of unlawful
consderations. In making determinations as to the
continuation or abandonment of grievances, a union must give
effect only tothose relevant and lawful considerations
which form part of their analysis of agrievor'sclaims.”

Il convient en outre de signaler I'existence d'une décision du
Tribunal du travail qui introduit au niveau du devoir de
représentation, I'exigence de respecter les normes fondamentaes de
justice contenues dans la Charte des droits et libertés de la personne
du Québec.

Il sagit de la décision du juge Bernard Lesage dans la cause de Jean-
Claude Vermette c. Union des employés de commerce, local 298 et
Corporation Sanibec Inc.’®. Les faits éaent les suivants: le
plaignant travaillait pour une entreprise dentretien ménager, qui
détenait un contrat dans un important centre d'achats. Ayant terminé
sapéiode de probation, leplaignant fut mis-a-pied sans qu'on lui
fournisse de raison précise.

L'Union intimée accepta dans un premier temps de défendre le salarié,
et déposa un grief. Cette Situation changea cependant du jour oul le
Syndicat fut informé par I'employeur de I'existence dun casier
judiciaire quant au requérant. En conséquence, I'intimée crut devoir
cesser de défendre le grief, I'employeur ayant comme politique
générdede ne pas embaucher de personnes ayant fait I'objet de
condamnations en justice, ceci notamment & lademande des donneurs
d'ouvrage et des compagnies d'assurance.

Lejuge Lesagesitue en premier lieula latitude qui est cellede
I'association de sdarié(e)s dans I'exercice de son devoir de
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représentation:

"Notre jurisprudence adégagé que, dans I'exercice de son
devoir de juste représentation, |'association accréditée
jouissait d'une large latitude quant a la décison a
prendre, a partir du moment ou elle fait preuve d'honnéteté,
de soins normaux en regard de sesmoyens daction et de
bonne foi; cependant méme en rencontrant ces critéres, son
appreéciation de la situation ne doit pas étre entachée d'une
grave erreur dappréciation. Adopter une conclusion a
I'encontre de lajustice éémentaire ou plus clairement de
I'ordre public, demeure en toutes circonstances de
I'arbitraire.?*

Cherchant a éablir s la décision incriminée contrevenait ains ala
justice démentaire et a I'ordre public, le tribunal écarte demblée
['argument voulant quela conduite de I'employeur relativement au
casier judiciaire lui soit dictée par destiers (en I'occurrence les
donneurs d'ouvrage et les compagnies d'assurance). Vu que le donneur
douvrage qui posait cette exigence, n'avait aucunement retiré ou
annulé le contrat dentretien en raison de I'existence d'une
condamnation criminelle chez I'employé, ladécision en cause é&ait
toute entiére celle de I'employeur et, pour ce qui est de la
représentation, celle du syndicat.

Letribuna procede ensuite al'examen des dispositions pertinentes de
laCharte desdroits et libertés de la personne relativement au
congédiement discriminatoire. Examinant les motifs de discrimination
prévus en l'article 10 de la Charte, le juge Lesage estime que lefait

de posséder un casier judiciaire modifie I'éat civil de la personne
concernée'?’; la simple existence d'une condamnation criminelle, sans
aucun lien avec I'emploi recherché, ne saurait aing justifier un
renvoi ou une mise a pied, sans enfreindre les principes contenus dans
laCharte.

Ence qui a trait au requérant, le travail d'entretien qui lui est
confiéne lemet dansaucune situation particuliere derisque, eu
égard a sesantécédents. L'injustice qui résulte de I'interdiction
générae formulée par I'employeur, est manifeste dans son cas.

En conclusion, le tribund estime que L'Union intimée afait une grave
erreur de jugement, en acceptant sans examen ni discussion le
raisonnement de I'employeur.

2.2.3 Situationsou doit sexercer le devoir de représentation, sans
discrimination au sens de la Charte
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L'absence de discrimination sera requise dans toute situation ou le
syndicat peut étre amené areprésenter lesmembres de I'unité de
négociation. L'article 47.2 du Code du travail, te qu'analysé,
postule un principe général applicable al'ensemble de ces situations:
|'association accréditée nedoit pasagir avec arbitraire, mauvaise
foi, etc., quant aux saariésqudle représente. Certes, l'article

47.3 C.T. n'offreun recours utile gue dansla mesure ou un salarié
et victime d'un manquement au devoir de représentation, lors d'un
renvoi ou sanction disciplinaire’®. Il n'en reste pas moins quele
principe de 47.2 est d'application générale et sétend tant en matiere
de négociation dela convention collective que dinterprétation et
application de celle-ci. Les droits et recours accordés par la Charte
sont par ailleursdistincts de ceux conférés par le Code du travail,

et nullement sujetsaux limitations que celui-ci peut prescrire™®.
Nous devons donc considérer que tout manquement au devoir de
représentation, par discrimination au sens de la Charte, constituera
une violation de celle-ci, peu importe I'aspect des rapports
collectifsde travail (v.g. négociation, grief, etc.) qui et en
cause.

2.2.3.1 Lanégociation des accords collectifs de travail

Dansles quelques décision canadiennes relatives a des manquements au
devoir de représentation dans le processus de négociation, on souligne
les difficultés inhérentes a |'appréciation du comportement syndical
dansun tel contexte. Lescommissions desrelations de travail ont
tendance a mettre I'accent sur I'importance de lagrande liberté de
manoeuvre devant étre laissée a l'agent négociateur, liberté
nécessaire au bon fonctionnement de notre systeme de reations de
travail. Sil y a cependant comportement discriminatoire au sens des
lois canadiennes desdroits de la personne, les commissions des
relations de travail manifestent toutefois leur claire volonté
dintervenir pour y remédier’®.

Si I'on examine cette question du point de vue de la Charte des droits

et libertés dela personne, deux types de situations peuvent se
présenter: dune part, la signature par le syndicat d'une convention
collective discriminatoire, acte prohibé par la Charteen vertu de
l'article 13; d'autre part, en |'absence d'unetelle participation a

une entente discriminatoire, un comportement néanmoins discriminatoire
dans la négociation ele-méme, soit dans l'identification et
préparation des demandes syndicales, |'abandon de certaines demandes
en cours de négociation, etc.

Il convient d'analyser séparément ces deux types de situations.
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a) Ladtipulation d'une clause comportant discrimination dans un
accord collectif de travail

Unetelle stipulation, manquement des plus flagrantsau devoir de
représentation, est explicitement prohibée par l'article 13 de la
Charte, lequel est al'effet suivant:

"Nul ne peut, dans un acte juridique, stipuler une clause
comportant discrimination.

Unetelle clause est réputée sans effet.”

Ladéfinition destermes employés dans cette disposition ne pose pas
grande difficulté. L™ acte juridique’ sentend de "toute manifestation
devolonté individudlle ayant pour effet de créer, modifier ou
éeindreun droit"™. Le fait de Stipuler consiste, suivant le

Robert, & "énoncer comme condition dans un contrat, un acte". D'autre
part, la clause c'est la"disposition particuliere dun acte". Il va
sansdire quela clause peut érelaconsidération unique de l'acte
juridique; dans cette hypothése, I'actejuridique serait sans effet,
suivant I'article 13.

Laconvention collective de travail constitue, an'en point douter,
une manifestation de volonté destinée a produire des effets
juridiques™. Elle estains définieen l'article 1d) du Code du
travall:

"Une entente écrite relative aux conditions de travail
conclue entre uneou plusieurs associations accréditées et
un ou plusieurs employeurs ou associations d'employeurs.

Laconvention collective doit donc se conformer aux exigences de
I'article 13 de la Charte.

Diverses dispositions dela Charte précisent a quels niveaux la
discrimination est interdite dans le domaine du travail; il sagit
plus particulierement des articles 16, 19, 56.2 et 90.

L'article 16 de la Charte sénonce comme suit:

"Nul ne peut exercer de discrimination dans I'embauche,
I'apprentissage, la durée de lapéiode de probation, la
formation professionnelle, lapromotion, la mutation, le
déplacement, la mise a pied, lasuspension le renvoi ou les
conditions de travail d'une personne ains que dans
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I'établissement de catégories ou de classifications
demploi.”

Cette disposition, qui Sadresse a toute personne susceptible
d'exercer une tellediscrimination (donc tant al'employeur qu'aux
associations de saariés) a une portée d'autant plus large qu'ony
interdit la discrimination dans les "conditions de travail”, de fagon
générae. Cette expression a éé analysée aplusieurs reprises par la
jurisprudence, et sentend en pratique de toute matiére pouvant faire
I'objet d'une négociation collective™.

En matiére de rémunération, une disposition spécifique existe
toutefois: il sagit de l'article 19 de la Charte:

"Tout employeur doit, sans discrimination, accorder un
traitement ou un salaire égal aux membres de son personnel
qui accomplissent un travail équivaent au méme endroit.

Il 'y a pas de discrimination s une différence de
traitement ou de sdaire et fondée sur I'expérience,
['ancienneté, la durée du service, I'évaluation au mérite,

la quantité de production ou le temps supplémentaire, s ces
critéres sont communs a tous les membres du personndl.”

Cet article sadresse directement al'employeur; il va sans dire,
toutefois, que le syndicat signataire d'une convention collective
comportant atteinte discriminatoire au droit a un salaire égal pour un
travail équivaent, contreviendrait gravement & son devoir de
représentation envers les salariéle)s, et poserait un geste
discriminatoire, contraire & l'article 13 de la Charte™*.

L'article 56.2 dela Charte précise que "dans|'article 19, les mots
"traitement” ou "sdaire" incluent les compensations ou avantages a
valeur pécuniaire serapportant al'emploi”. Ence qui atrait aux
régimes d'avantages sociaux, l'article 90 de la Charte permet
toutefois certaines distinctions fondées notamment sur le sexe ou
|'état civil'™®.

LaCommission desdroits dela personneest intervenue a quelques
reprises contre des organisations syndicales ayant ratifié des accords
collectifs de travail comportant des éléments discriminatoires. Aing,
dansl'enquéte relativeau syndicat nationa des travailleurs en
accessoires éectriques’™®, une employée ayant quatorze années
d'ancienneté fut mise apied, étant empéchée de déplacer des employés
masculins ayant moins d'ancienneté, par application dune clause de la
convention collective, al'effet suivant:



"Il est expressément convenu gue les taches exercées par les
salariés féminins ne peuvent étre postul ées par des salariés
masculins et vice-versa."

Devant la présence d'une disposition auss manifestement contraire aux
articles 13 et 16 dela Charte, la Commission des droits de la
personne a obtenu la réintégration de I'employée concernée, et a
recommandé que le syndicat assume une partie de I'indemnité (incluant
des dommages moraux et exemplaires) devant lui étre versée. Devant le
refus de |'association de sdariésde sexécuter, la Commission des
droitsde lapersonne sest vu dansl'obligation de prendre action

devant les tribunaux, et a obtenu jugement pour l'indemnité
réclamée™’

Par ailleurs, dans I'enquéte relative ala Compagnie Catelli, division

Les Aliments Ault Limitée, et auloca 133 de L'Union internationale
destravailleurs delaboulangerie, delaconfiserie, et du tabac™,
laconvention collective prévoyait I'existence de classes d'emploi
respectivement réservées aux femmes et aux hommes. Une vingtaine
d'employées furent en conséquence victimes de mises a pied successives
alorsqu'dles avaient plus d'ancienneté que certains hommes. Des
tentatives de conciliation savérant infructueuses, la Commission des
droitsde lapersonne ainscrit une poursuite en Cour supérieure,
réclamant conjointement et solidairement du syndicat et de I'employeur
des dommages-intéréts totalisant plus de 142,000 $. Par ailleurs, le
syndicat a éé condamné sur poursuite pénale en vertu de l'article 89

de la Charte, au paiement d'une amende™.

b) Manquement discriminatoire au devoir de représentation dans le
processus de la négociation

Comme nous |'avons souligné aquelques reprises, le fait pour un
syndicat de sabstenir de signer une convention collective
discriminatoire n'est pas suffisant, en soi, pour le dégager
automatiquement de toute responsabilité, s de la discrimination
sexerce effectivement dansles conditions de travail prévalant dans
I'entreprise concernée. Dans de telles circonstances, il conviendra
d'examiner attentivement e comportement adopté par |'organisation de
salariés, pour apprécier sa conformité aux normes exigées par le
devoir de représentation, sans discrimination™®. 1l sagit d'un
devoir important pour tout syndicat de Sassurer que les conditions de
travail accordées aux membres de I'unité de négociation soient
conformes aux loisen vigueur tout particuliérement lorsgu'il sagit
delalégidation relative aux libertés et droits fondamentaux.
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Certes, demander des syndicats qu'ils obtiennent la correction de
toute pratique discriminatoire dans I'entreprise, sous peine d'étre
tenus eux-mémes responsables avec I'employeur des dommages en
résultant, serait tout afait irréaliste. Ce qui est exigéici, c'est
laprésence d'un comportement raisonnable et responsable dans les
circonstances, et non l'atteinte d'un résultat précis, qui dépendra
souvent de la volonté de la partie patronae'* L'inaction, la
négligence ou le désintérét de responsables syndicaux vis-avis des
pratiques discriminatoires affectant les membres de |'unité de
négociation, ne pourront pas étre tolérés; par contre, s le syndicat,

face a de tdles pratiques, entreprend des démarches qui sont
conformes aux normesdu devoir de représentation (quand bien méme
d'autres alternatives auraient été possibles dans |es circonstances),

I'on ne saura lui faire grief de I'échec de ces démarches.

Les situations ou le syndicat se devra de réagir, au long du processus
de négociation, peuvent ére fort variées. |l pourrait sagir, par
exemple, d'identifier et de préparer des demandes syndicales, pour
corriger la situation discriminatoire lors de la prochaine convention
collective. A titredillustration, on peut imaginer la Situation
suivante:

- LeComité syndical de négociation axe ses demandes sur le
salaria. Des travailleuses, minoritaires par rapport aux salariés
masculins, souhaiteraient que le Comité demande I'abolition de
classifications discriminatoires basées sur le sexe. Le Comité
refuse, éant d'avisque cela peut retarder lanégociation, nuire a
lademande portant sur le salarial, et créer destensions internes a
I'intérieur du syndicat.

Untel refuscongtituerait un manquement au devoir de représentation,
sansdiscrimination. 1l est vrai que I'agent négociateur se doit de
bénéficier normalement d'unelarge liberté de manoeuvre, et peut
privilégier certaines demandesau détriment de d'autres, pour des
considérations d'ordre tactique, etc. Cette marge de manoeuvre est
nécessairement beaucoup plus réduite lorsguil sagit de non-
discrimination au sens de la Charte. Un syndicat ne sacquitte pas de
son devoir de représentation conformément a la Charte, lorsgu'il ne
tente pas d'obtenir le respect des droits fondamentaux des membres de
I'unité de négociation. Il Sagit |a d'une exigence minimale'*.

2.2.3.2 L'application de la convention collective
Une premiére exigence a cette étape sera de sassurer de I'application

effective de laconvention collective. Il est permis de croire qu'a
mesure que lesexigences dela Chartedes droitset libertésdela



personne seront connues, rares seront les conventions collectives qui
contiendront des dispositions explicitement discriminatoires. Ceci ne
veut hélas pas dire que toute discrimination disparaitra pour autant.
Unediscrimination danslesfaits peut en effet exister, méme s elle
n'apparait pas clarement dans les textes. Les associations de
salariés devront dans cette optique exiger que la réalité concrete
corresponde aux intentions exposées dansles accords collectifs de
travail.

Unetelle inadéquation entre |e texte d'une convention collective et
larédité vécue dans|'entreprise a été révélée dans I'enquéte de la
Commission des droits de la personne relative a la Didtillers
Corporation Limitée (Seagram)'®. La convention prévoyait un systéme
unique quant aux mises apied, alors que l'employeur utilisait deux
listes d'ancienneté en fonction du sexe dessdariés. Cing femmes,
aing licenciées de maniére discriminatoire, ont porté plainte ala
Commission des droitsde lapersonne, qui a intenté des poursuites
contre I'employeur pour un montant de 37 000,00 $'**. En outre, &
titre dindemnité pour son inaction dans la représentation des
plaignantes, le syndicat a du verser 500,00 $ a chacune de celles-ci.

La Commission des droits de la personne pourra également intervenir en
matiére de dépdts de griefs, Sil y aacet égard manguement au devoir

de représentation, sansdiscrimination au sens de la Charte. L'on ne
chercherapas sur ce sujet de conflit de juridictions entre la
Commission des droits et le Tribuna du travail. D'une part, l'article

47.3 du Code du travail ne vise que les griefs relatifs a un renvoi ou
sanction disciplinaire, cequi laissetout le domaine des griefs
rdatifsaux promotions, classifications, a la rémunération, etc;

dautre part, lerecours qui existe en vertu de l'interprétation
proposée des articles 10 et 17 dela Charte, est tres différent de

celui que prévoit I'article 47.5 du Code du travail: cette disposition
permet au Tribunal du travail de déférer le grief al'arbitrage, ce

gue la Commission des droits de la personne ne peut évidemment obtenir
dansle cadre de I'article 83 de la Charte™®.

L'hypothése suivante permet d'illustrer ces remarques:

- Unautochtone est congédié pour ére arrivéen retard a son
travall. Le syndicat refuse de déposer un grief, sous divers
prétextes, la preuve démontre que ce refus est motive en fait par des
préjugés relatifsalarace et al'ethnie.

Admettons que le sdarié porte plainte alafois devant le Tribunal
du travail et alaCommission desdroits de la personne. Le résultat
devrait étre le suivant: le Tribund du travail ordonnerait I'éude
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du grief par un arbitre nommé par le ministre du travail, dors que
laCommission desdroits dela personne recommanderait le paiement
dune indemnité de la part du syndicat, pour manquement
discriminatoire au devoir de représentation.

LaCommission desdroits delapersonne n'aurait dans cette optique
aucun pouvoir pour demander al'employeur de réviser sadécision (a
moins de prouver que le congédiement é&ait égaement
discriminatoire).

Enfin, il convient de souligner que les décisions prises en assemblée
générale, méme contrela volonté de I'exécutif syndical, ne peuvent
aucunement autoriser le choix dorientations comportant
discrimination. Le devoir de représentation vise notamment a protéger
les minorités contre les décisions majoritaires qui pourraient porter
ateinte a leurs droits; que ces décisions soient prises par
I'exécutif syndical, par I'assemblée générale ou par toute autre
instance, ne change rien & l'affaire™.

2.2.4 Aménagement des responsabilités respectives des syndicats et de
I'employeur en matiere de discrimination

Dansla mesure ou plusieurs enquétes relatives ala discrimination au
travail risquent dimpliquer alafois|'employeur et le syndicat, il
convient de se demander de quelle maniére la responsabilité en
découlant peut étre départagée. Deux Situations peuvent se présenter:
I'existence de fautes communes ou contributoires de I'employeur et du
syndicat, ou la présence de fauites nettement distinctes™"’.

2.2.4.1 Faute commune ou contributoire de I'employeur et du syndicat

Ladoctrine distingue les fautes communes, des fautes contributoires.
Lafaute commune peut ére ains définie:

"Lecasleplussmple est celui de lafaute commune au sens
véritable et propredu mot qui se produit lorsque deux ou
plusieurs personnes en commun commettent une seule et méme
faute causant un dommage a la victime. Par le jeu de
I'article 1106 C.C., lavictime peut alors Sadresser al'un

ou l'autre des coauteurs du délit et lui réclamer la
totalité du préjudice subi, obligation dindemnisation étant
solidaire. Entre les coauteurs, larépartition en principe
doit se faire selon une base de divison identique,
puisquil n'y a pas deux actes fautifs, mais un seul, commis
par deux ou plusieurs personne™®®".



Lejuge Mayrand donne |'exemple suivant d'une telle faute commune: un
enfant se blesse avec une arme, vendue illicitement par deux marchands
associés. Cette venteillégae d'une arme afeu constitue une faute
unique de la part des deux marchands impliqués™®.

Il'y apar contre faute contributoire, lorsque deux fautes distinctes
contribuent a I'entier préudice résultant d'un délit ou quasi-ddlit.
Detdles fautes contributoires peuvent étre concertéesou non; en
générd, toutefois, les exemples fournis par la jurisprudence
témoignent d'une absence de concertation:

"Desfautes distinctes peuvent ére commises indépendamment
I'une de l'autre, sans que leurs auteurs se soient
concertés. Cest le cas trés courant des accidents
attribuables a deux automobilistes: I'un stationné
illégaement la nuit, occupe une grande partie delavoie
carrossable; ['autre conduit distraitement a une vitesse
imprudente. Letiers, victime de la collision, invoquera ces
fautes digtinctes dont la réunion a causé l'entier
pré&udice"™.

Tant la faute commune que la faute contributoire entrainent une
condamnation solidaire: théoriquement, pour valoir entre les parties
au délit seulement, la répartition des dommages devrait sefaire en
parts égaes lorsque la faute est identique, seule la faute
contributoire pouvant donner lieu a une appréciation différenciée.

L'article 469 du Code de procédure civile prévoit cependant le
principe généra suivant:

"Lejugement portant condamnation doit ére susceptible
d'exécution. Celui qui condamne a des dommages-intéréts doit
en contenir la liquidation; lorsguil prononce une
condamnation solidaire contre les auteurs d'un dommage, il
doit déterminer, pour vaoir entre eux seulement, la part de
chacun dans la condamnation, S la preuve permet de
I'établir”

Aing, quoique la signature d'une convention collective comportant une
clause discriminatoire serapproche davantage de lanotion de faute
commune que de celle de lafaute contributoire (formellement, lafaute
est la méme, soit uneinfraction al'article 13 de laCharte), il

serait - anotre avis- conforme al'article 469 C.P.C. de tenter de
repartir les dommages entre I'employeur et le syndicat, s bien sor,

la preuve autorise une telle répartition™.

50



Suivant la jurisprudence, une telle répartition se fait selon la
gravilg;a de lafaute commise par lescoauteurs d'un ddlit ou quasi-
ddlit™.

Une revue de décisions récentes ayant donné lieu a une telle
détermination des responsabilités respectives indique que chague cas
congtitue un cas d'espéces et quil et difficile de dégager des
regles précises acet égard. Une fois éablie la responsabilité
solidaire des coauteurs de |'acte fautif, le tribunal apprécie, pour
valoir entre eux, la gravité de leur faute respective, par rapport a
I'attitude d'une personne prudente et raisonnable placée dans les
mémes circonstances.

Cet exercice apparait parfois un peu arbitraire; il donne rarement
lieu & delongues considérations. La répartition sefait de maniere
tres smple, par I'éablissement de fractions ou de pourcentages.

Aing, il a ééjugé que la gravité des fautes respectives des auteurs
d'un ddit ou quasi-ddlit entrainait une répartition inégale des
dommages:

- dans le cas dun médecin ayant prescrit par tééphone un
médicament trés dangereux, ayant causé le déces du patient. Le
médecin se vit attribuer une part de 80% de responsabilité, et
I'Hopital (e médecin était de garde en clinique externe), 20%™;

- dansle cas de conducteurs automobiles, dont I'un se portait sur
lavoie de gauche lorsqu'on tentait de le dépasser, et I'autre finit
par tenter le dépassement par ladroite, causant aing I'accident. La
répartition des dommages fut respectivement de 2/3-1/3"*;

- quant aun accident causé par la chute d'une automobile dans un
ravin. Le procureur général, - lafin abrupte de la chaussée n'étant
aucunement signalée - fut tenu responsable pour 75%, et le

conducteur, victime de sa distraction, pour 25%";

- quant al'accident survenu aun enfant traversant larue apres étre
descendu d'un autobus scolaire. Le conducteur de ['automobile qui
heurta l'enfant fut trouveé responsable dans une proportion de 50%, le
conducteur de I'autobus négligent assumant pour sa part 30% du
quantum des dommages, et I'enfant, insouciante, 20%™;

- dansle casd'une collison latérae entre une motocyclette et
une automobile. Cdle-ci avait effectuéun virage a gauche sans
signder. La répartition fut de 25% (pour le motocycliste) et de 75%
pour I'automobiliste™”;
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- (uanta unaccident causépar laprésence d'unevache surla
chaussée, qu'un conducteur attentif aurait cependant pu éviter. Le
propriétaire de lavache sevit attribuer 2/3 de responsabilité, et

le conducteur distrait, 1/3"%;

Par contre, le tribuna ajugé devoir répartir également les dommages:

- dans lecas d'un accident survenu sur une piste de"goKart". Un
adolescent, dont le véhicule était tombé en panne, fut frappé par un
autre véhicule qui circulait sur la piste. Le propriétairede la
piste, qui louait des véhicules en mauvais éat, et le conducteur du
second véhicule furent tenus également responsables™;

- danslecasdune collision latérale due ala négligence des deux
conducteurs impliqués'®;

- Qquant & un grave incendie causé par I'utilisation par un
entrepreneur d'une technique dangereuse pour effectuer des travaux de
rénovation, et par la passivité du locataire devant lanégligence

évidente de |'entrepreneur™®*;

- Quant a lanégligence duninterne relativement a une personne
blessée aun oell (il omit d'aviser immédiatement un spécidiste), et
acele dumédecin spécidiste qui, lejour suivant, ne jugea pas
devoir recommander I'hospitalisation du blessé™;

- dansle casde I'empoisonnement d'un adolescent, ayant bu par
méprise une bouteille d'alcool méthylique. Celle-ci avait &é dérobée
aun chauffeur d'autobus négligent, e vendue a la victime par
|'adolescent, fort insouciant, qui I'avait dérobée'®;

- dansle casdune collision survenue entre un train et une auto,
aun passage a niveau. La conductrice avait certes manqué de
prudence, mais lacompagnie de chemin de fer égaement, en ne
signaant d'aucune maniére l'arrivée d'un train*®*;

Ces quelques exemples, quoique forts éloignés du domaine qui nous
préoccupe, illustrent de quelle maniére les tribunaux pourraient
apprécier la responsabilité respective de I'employeur et du syndicat,

en cas de faute commune ou contributoire ayant entrainé de la
discrimination contraire ala Charte. Essentidlement, il sagirade
déterminer la gravité de la faute respective commise par les parties.

A notre avis, la répartition des dommages ne devrait pas sefaire
également s 'une des partiesa davantage que I'autre, contribué a
I'introduction ou au maintien de pratiques discriminatoires. A plus
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forteraison devrait-il y avoir répartition inégae des dommages
lorsque l'une des parties Sest opposée avec vigueur a la
discrimination, a tenté de prendre des mesures pour contrer la
discrimination, etc.

2.2.4.2 Fautes digtinctes ayant entrainé un préudice distinct

A c6té dela faute commune et de lafaute contributoire, Mayrand
identifie la faute distincte ayant entrainé un pr§udice distinct. Le
fait que lesactes ddictuels surviennent a I'occasion de mémes
événements, n'entraine pas en ce cas la solidarité:

"Méme quand le dommage causé est de méme nature et peut-&tre
considéré dans son ensemble, la possibilité d'attribuer une
fraction déterminée du dommage a une seule des fautes
commises soppose & la condamnation solidaire™'®.

En dehors dela signature d'une convention collective comportant
discrimination, les fautes commises par I'employeur et les syndicats
par rapport & la Charte, présenteront généralement un caractere
nettement distinct. L'organisation syndicale seraains mise en cause
pour manquement au devoir de représentation, sur la base de
I'interprétation proposée desarticles 10 et 17; I'employeur, pour sa
part, devra répondre de I'exercice de discrimination dans les
conditionsde travail, contrairement aux articles 10, 16 ou 19 dela
Charte.

Il en seraaing:

- Lorsgue I'employeur fait de la discrimination dans la
rémunération, la classification ou lesmises a pied; et que le
syndicat demeure passif, en dépit de plaintes des salarié(e)s.

- Lorsquel'employeur effectue un congédiement discriminatoire; et
gue le syndicat néglige ou refuse de défendre le sdlarié |é2.

- Lorsquel'employeur refuse, par discrimination, d'accorder une
promotion, et quele syndicat ne désire pas, par discrimination,
porter le litige al'arbitrage.

- Lorsguel'employeur applique non pasla convention collective,
mais des pratiques discriminatoires, et que le syndicat n'agit pas
pour obtenir le respect de la convention, etc.

Ences cas, il ne peut y avoir lieu a poursuite conjointe et
solidaire. Il sagit de fautes distinctes, ayant causé un préudice
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qui nN'est pas nécessairement le méme, et qui doivent donc étre
traitées séparément.

CONCLUSION

L'objectif que nousnous étionsfixé, au début de cette étude, &ait
devérifier s les organisations syndicales pouvaient éventuellement
fare l'objet de poursuites judiciaires, en raison de leur
participation a des actes discriminatoires ou de leur tolérance vis-&
vis de telles Situations.

L'analysejuridique entreprise permet une clarification de cette
question. L'expérience américaine a permis dillustrer nombre de
Stuations ou les organisations syndicde s a l'ingtar des
employeurs, doivent assumer de larges responsabilités du point de vue
dela lutte contre ladiscrimination dans|'entreprise. Nous avons
présenté, a cet égard, quel ques unes des nombreuses décisions qui font
ressortir I'existence d'une obligation d'agir ("affirmative action
duty") pour contrer la discrimination; cette notion est directement
influencée par le développement du devoir de représentation des
syndicats ("fair representation duty") dans le droit nord-américain du
travall. Les droits de la personne et le droit du travail apparai ssent
acet égard fortement interdépendants; comment pourrait-il en ére
autrement, puisqu'il sagit d'apprécier la ligne de conduite des
gyndicatsen contexte de discrimination. Il serait impossible de ce
faire, sans pouvoir se référer a lanorme de comportement qui doit
étre légdement celle des syndicats dans la défense des intéréts des
salarié(e)s qu'ils représentent.

La stuation prévaant au Québec n'est a tout événement guere
différente. Le Iégidateur, par les modifications apportées au Code du
travail en 1977, aexplicitement introduit dans notre droit du travail
I'exigence d'un devoir de représentation des syndicats; qui plus est,
en mentionnant au nouve article 47.2 du Code du traval la
"négligence grave' comme critere de mangquement au devoir de
représentation, le |égidateur a conféréun contenu positif a ce
devoir, qui comporte donc une obligation d'agir: smplement sabstenir
deposer tel ou tel geste ne suffit pas, en regle générale, pour se
conformer alanorme édictée a47.2 C.T.

Ces modifications au Code du travail ont considérablement dlargi (ou
précisé, s I'on préfere) laportée del'article 17 de la Charte des
droitset libertésde lapersonne du Québec. Cet article garantit,
entre autres, I'égale jouissance, sans discrimination (fondée sur le
sexe, |'éat civil, etc.), desavantages qu'est en droit d'attendre

une personne d'une association de saariéle)s. A cet égard, la



possibilité d'ére représenté par un syndicat apparait certes comme un
avantage de toute premiére importance. Et ici en vertu del'article
47.2 du Code du travail, représenter exige souvent une volonté d'agir,
de poser des gestes concrets, e non une simple passivité ou
abstention. Les exigences contenues a cet égard dans la Charte
apparaissent donc similaires a celles existant dans le droit américain
relatif aux droitscivils. Tout syndicat qui simplique, directement,
indirectement ou par négligence, dans des pratiques discriminatoires,
risque de fairel'objet de poursuites en dommages-intéréts, voire en
dommages exemplaires, le plus souvent de maniére autonome, mais
pafois (sil y a dsgnature dune convention collective
discriminatoire) conjointement et solidairement avec I'employeur.

Voilapour le point de vue juridique.

Il importe cependant de préciser le sensde l'intervention de la
Commission des droits de la personne dans le domaine de la
représentation syndicade. Dans la grande mgjorité des cas, la
représentation assumée par les organisations syndicales vabien au-
delades normesminimales édictées a l'article 47.2 du Code du
travail. Il existe cependant des situations minoritaires mais héas!
suffisamment nombreuses - lajurisprudence du Tribunal du travail est
particulierement éloquente sur ce point - pour justifier
I'intervention de I'apparell judiciare.

Il n'en vapas autrement quant ala discrimination au sensde la
Charte. La Commission des droitsde lapersonne est tout a fait
consciente de l'importance du réle assumé par le mouvement syndical
dansla lutte contre ladiscrimination, elle sait pertinemment que
c'est d'abord le mouvement syndica, par ses revendications, ses
interventions, ses |uttes également, qui peut faire progresser de
maniére significative lerespect desdroits et libertés dans les
milieux detravail, - plus en tout cas qu'un organisme gouvernemental,
avec ses modestes ressources et possibilités. Dans cette optique,
I'orientation de la Commission des droits de |a personne est d'obtenir
lacollaboration active du mouvement syndical, comme des autres
intervenants dans ce domaine, pour avancer versla réaisation des
objectifs contenus dansla Charte des droits et libertés de la
personne. Cela dit I'expérience vécue par la Commission des droits de
lapersonne ace jour en témoigne- il existe des organisations
syndicales, ou, s I'on préfere, un courant minoritaire al'intérieur

du mouvement syndical, qui manifeste trés peu dintéré ou de
compréhension face alanon-discrimination, et qui contribue, parfois
trés directement, au maintien ou méme al‘introduction de mesures
discriminatoires. Face a des situations de ce genre, la Commission des
droits de la personne se doit de faire preuve de toute la
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détermination requise, pour obtenir le respect de cette loi
fondamentale qu'est la Charte. L'existence de ce type dintervention,
absolument nécessaire dans les circonstances, ne modifie aucunement la
compréhension qua la Commission des droits de la personne de
I'importance des responsabilités que doivent assumer les organisations
syndicales dans la lutte contre la discrimination.

Nous espérons en ce sensque laprésente éude aura pour effet de
clarifier une gtuation, de dissiper certains malentendus, sil en

e, e, par voie de conséguence, de permettre I'approfondissement de
lacollaboration et de lacoopération entre la Commission des droits
dela personne et I'ensemble du mouvement syndical, dans la poursuite
decet objectif commun qu'est laréalisation d'une véritable égalité

des droits dans les milieux de travail.
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ANNEXE |

LE DEVOIR DE REPRESENTATION DESSYNDICATS DANS LE DROIT
FEDERAL CANADIEN DU TRAVAIL
L'article 136.1 du Code canadien du travail™®, entré en vigueur le
lerjuin 1978, a introduit dans ledroit fédéra I'obligation de
représentation pour les syndicats, sous la formulation suivante:
"Lorsgu'un syndicat est accrédité a titre dagent
négociateur d'une unité de négociation, il doit de méme que
ses représentants, représenter tous les employés de I'unité
de négociation de fagon juste et sans discrimination. "

En dépit dela réception dun grand nombre de plaintes, le Conseil
canadien des relations de travail a procédé avec grande prudence dans
['analyse des situations visées par l'article 136.1, et ce n'est que

tout derniérement quil a commencé a préciser les critéres
d'appréciation quil entend utiliser pour disposer des plaintes
soumises a son attention. Ces critéres se rapprochent sensiblement de
ceux appliqués par le Tribuna du travail du Québec dans
I'interprétation de l'article 47.2 C.T.; certainesdivisions au sein

du CCRT sont apparues au sujet del'application de ces criteresen
matiére de négligence, entre une mgjorité soucieuse de maintenir le
maximum d'autonomie et de discrétion aux syndicats dans le choix de
leurs décisions, et une minorité désireuse d'affirmer davantage les

droits individuels des sdlariés 1’

Lescritéres utiliséspar le CCRT ont été formulés pour la premiére
foisdans la décison André Cloutier c. Union des employés de
transport, local 931'®. Pour apprécier sil y amanquement au devoir

de représentation, il est d'abord tenu compte de lanature de la
plainte, c'est-a-dire dela gravité desfaits en cause. L'on doit en

effet sattendre ace queles griefstraitant de questions vitaes

pour un saarié, telles un congédiement ou une mise a pied, soient
abordés avec beaucoup de circonspection par les responsables syndicaux
concernés:

"....des griefs, rattachés ala carriere méme d'un membre de
I'unité de négociation, seront traités avec beaucoup plus de
rigueur par le Consail, tout comme elles doivent I'étre par
un agent négociateur.

Dans son gppréciation de I'importance de la nature d'un
grief, le consail se préoccupe donc devoir, s I'agent
négociateur a bien compris et respecté dune facon
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raisonnable, cette différence qui doit étre faite."

En second lieu, le Conseil sattache a examiner la nature de |'agent
négociateur, c'est-a-dire sacompétence et son habilité, ains que
I'étendue des moyensdont il dispose. Il sera, de ce point de vue,
beaucoup plus exigé d'un syndicat bien rodé et expérimenté, et
disposant de larges ressources humaines et financieres, que dune
petite association de salariés fonctionnant sur la base du bénévolat
et ayant peu de moyens pour former ses représentants:

"Certains syndicats choisispar des employés sont mieux
nantis que dautreset ce, sur le plan financier comme sur
leplan adminigtratif. Le degré de sophistication peut
varier a l'infini d'un agent négociateur aun autre. Les
services quils sont en mesure d'accorder aleurs membres
peuvent conséquemment varier a l'infini auss. Dans la
détermination qu'il est appelé afaire du respect du devoir
de représentation juste et sans discrimination, le Conseall
devratenir compte de cesfacteur et le systéme d'enquéte
guil a daboré dans cesdossiers, chercheal'informer a
cet égard.”

Enfin, le conseil prend en considération la démarche de I'agent
négociateur, & savoir sil a agi raisonnablement dans les
circonstances, ou aplutét fat preuve darbitraire, mauvaise foi,
discrimination ou négligence.

Quoique le code canadien dutravail melimite pasles possibilités
dintervention quant atoute matiére ou lareprésentation syndicae

est susceptible de sexercer, lagrand majorité des plaintes examinées

par le Consall portent sur le traitement des griefs, plutot que sur la
négociation des conventions collectives. Dans la décison G. Len
Lamour v. Brotherhood of Locomotive Engineers'®, le CCRT a émis
['opinion que la marge de manoeuvre des associations de salariés doit
étre nécessairement plus grande en matiére de négociation:

"Thereasoning inthese casesand the American decisions
they refer to recognize that for good labour relations
reasons the authority of aUnion must be exercised with a
wider degree of latitude in collective bargaining thanin
grievance administration.”

Le Consail sedevracependant dintervenir, lorsqu'il y aura atteinte
ades droits protégés par la Loi canadienne sur les droitsde la
personne:

58



"There may, of course, be circumstances where a union
breachesits duty to fairly represent al employee in
collective bargaining. One obvicus example would be when it
distinguishes among classes of employee because they are not
unionsfor reasons prohibited human rights legidation. The
duty of far representation will have a postive
interventionist role to play in these limited
circumstances.”

A l'instar dece qui et vécu au Québec, les plaintesrelatives a
I'inadéquation de lareprésentation syndicale au niveau des griefs et
del'arbitrage invoquent surtout la négligence comme critére de

manquement a |'article 136.1 du Code canadien du travail Le CCRT aen

effet accepté, non sans hésitations, que lanégligence puisse, en
certaines circonstances, contrevenir au devoir de représentation:

"...lestandard dela négligence a é&é gouté par ce
Consail a ceux de ladiscrimination, de lamauvaise foi et
del'arbitraire, tous dgareconnus par lui.

C'est cependant avec hésitation que le Consell sest engagé
dans cette voie. Il ne voulait surtout pas hériter de toute
lajurisprudence qui a été créée autour de ce standard
reconnu par le National Labour Relations board (Etats-Unis).

(....) Etparailleurs, il suffit delire lacomplexité de

la doctrine entourant la notion de négligence pour
comprendre quil sagit dun sentier périlleux aparcourir
pour tenter d'arriver & cescriteres smpleset éanches
pour juger des actes d'un agent négociateur.*™®

En dépit de ces difficultés inhérentes a I'appréciation de la
négligence, le CCRT n'a eu aucune difficulté a conclure a un
manguement a l'article 136.1 C.C.T. lorsgu'il y a absence compléte de
représentation et ignorance totale des regles élémentaires des
relations de travail. Aing, dans la décison Tom Forestell and
Randall Hall v. United Stellworkersof America'™, les plaignants,
congeédiés pour avoir discuté trop longuement au travail, recurent pour
seul conseil dela part deleur syndicat, de remettre leur démission
afin d'éviter un dossier disciplinaire™™.

Deméme, leCCRT aedtimé quele refusde présenter un grief a
I'arbitrage, fondé sur le seul examen des faits présentés par
I'employeur, dénotait I'absence d'une enquéteréelle dela part du
gyndicat, et congtituait aing une violation du devoir de

représentation’’,
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Par contre, le Conseil aestimé qu'il n'y avait pas manquement au
devoir de représentation, lorsque les délais prévus pour la
présentation d'un grief sont écoulés, principaement a cause des
hésitations et volte-facedu plaignant'™. De méme, il a éé décidé
guele syndicat n'avait pas manqué a son devoir de représentation, en
avisant le plaignant troisjours avant I'expiration des déais, de sa
volonté de ne pas procéder avec le grief, puisque, suivant la
convention collective, le plaignant avait le droit de déposer lui-méme
son grief et quil aurait pu agir en temps Utile, étant bien au fait

de cette procédure' ™.

Cette question des délais dans le dépbt des griefs a révélé
I'existence de divergences importantes existant al'intérieur du CCRT,
guant al'appréciation de la notion de négligence. Deux tendances sont
en effet gpparuessur ce sujet, dans l'affaire Brenda Haey v.
Canadian Airline Employees Association™™. Par suite, semble-t-il,
d'une erreur technique, le grief relatif au congédiement de la
plaignante pour absentésmefut déposéun jour trop tard; celle-ci
invoque que lesyndicat afait preuve de négligence grave dansle
traitement de son grief.

En premiére instance, le CCRT estima, deux commissaires soutenant
cette opinion, et un éant contre, qu'il sagissait dune smple

erreur dans les circonstances, et non d'une négligence grave, en dépit

de son effet désastreux sur la carriere de la plaignante. Cette
décision fut confirmée, en appd, par la Commission pléniere du CCRT
(Six commissaires en faveur, quatre contre).

Dans la décison minoritaire, le commissaire Hugh R. Jamieson
sexprime de la maniére suivante:

"Tomiss acrucia timelimit in a discharge grievance
cannot be described as "smple negligence’. Itisserious
negligence for whatever reason and is a breach of aunion's
duty to represent fairly (...) dismissal, being the "capita
punishment” of industrial discipline, must surely rate top
onthe list of "critica job interests’ which call for
stricter enforcement of the duty.

(...) To deprive aperson from the basic right to nave their
dismissal grievance heard on its merits for reasons of
immaturity, lack of wisdom, insensitivity, ineffectiveness,
ineptness or negligence on part of union officers isnot
acceptableto me.”

Cette position est donc semblable & celle exprimée par le juge Marc
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Briere dans la décision Danid Courchesne c. Le Syndicat des
travailleurs de la corporation de batteries Cégélec de Louiseville'”.
Mémesd cette position demeure minoritaire, I'on peut supposer que la
guestion est loin d'étre tranchée définitivement.

Dans une décision subséquente Denis Pion c. Département des
travailleursde cheminsde fer FAT-COI'"®, 1e CCRT a estimé sans
réviser sa position quant aux erreurs techniques dans la computation
desddais, quel'agent négociateur aatout le moins|‘obligation de
fournir une explication plausible quant a un manquement a se conformer
a la procédure de grief; en I'occurrence, I'agent de griefs,
syndicadiste expérimenté, ayant fait défaut de fournir telle
explication, la plainte doit étre accueillie.

Toutefois, a lalumiére del'orientation prise par le CCRT, il est
bien évident que le fardeau a rencontrer pour établir une violation de
l'article 136.1 est particulierement élevé. La grande mgjorité des
plaintesrecues sont rejetées, le CCRT ayant adopté comme attitude
générdequen principe il n'a pas compéence pour réviser les
décisions prises par les syndicats quant al'opportunité ou non de
déposer un grief ou de porter celui-ci al'arbitrage (sauf exceptions,

tels les cas darbitraire ou de mauvaise foi)*”.

Cette grande prudence découle assurément d'une volonté de ne pas
simmiscer, a moinsd'abus flagrants, dans les affaires internes des
organisations syndicales, et de considérer, au-dela du juridique,
I'aspect politique inhérent aux relationsde travail. La citation
suivante, extraite dela décision Yves Beaudoin et a c. Fraternité
deswagonniers de chemins de fer des Etats-Unis et du Canada, section
locale 182*%, témoigne de cette préoccupation du CCRT de tenir compte
de I'ensemble des circonstances qui gouvernent les décisions
syndicales:

"Trop souvent, commeles plaignants 'ont bien illustré en
I'espece, les employés font couramment preuve dindifférence
enversleur syndicat et compromettent la viabilité de la
négociation collective. L'attitude générae dans la présente
affaire était que la convention collective est une commodité
qui sachéte par le versement de cotisations. aucun intérét
pour I'avenir du syndicalisme, aucun engagement al'égard
des principes collectifs, aucune participation alavie de
lasection locale; uniquement cette notion manifeste et
regrettable que le processus peut en quelque sorte étre
utilisé sans en faire partie intégrante, par déments
détachés pour promouvoir des inté&réts personngs au
détriment de ceux d'une collectivité. Il nous appert que
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c'est dever I'égoisme au rang d'une cause, exercice auquel
ce Consall ne prétera sciemment son aide dans les décisions

quil est appelé arendre".®,

Cetteréserve manifestée par 1e CCRT - laguelle ne mangue pas de
judtifications, notamment |a nécessité de respecter |'autonomie de la
guestion interne des organisations syndicales -, entraine parfois,
cependant, des décisions qui semblent écarter rapidement des plaintes
apremiére vue s&rieuses de mangquement au devoir de représentation.

Il en est aing dans la décision Robert Hogan c. Fraternité canadienne
des cheminots, employés des transports et autres'™. Le plaignant, un
noir a I'emploi de lacompagnie ViaRail depuis plusieurs années, a
été congédié pour vol |l aurait utilisé des gobelets usagés pour
servir le café, ce qui lui aurait permis de faire un Iéger profit (la
compagnie fait le décompte des gobelets usagés pour connditre le
montant des ventesde ses serveurs). C'est du moins ce qui ressort
d'un rapport d'un détective de la compagnie; ce rapport est non signé,
le nom du détective n'ajamais été révéé, celui-ci n'a par conséquent
jamaispu étre contre-interrogé par le plaignant. Sur laseule foi de
ce rapport, interrogé sommairement, le plaignant est concédiez,
quoiqu'il nie vigoureusement, est condamné sur une simple preuve par
oui-dire, et secroit au demeurant victime de discrimination, le
rapport utilisant certaines expressions oui pourraient témoigner de la
présence éventuelle de pr§ugés al'endroit des personnes de couleur.

Le syndicat défend d'abord le grief du plaignant aux premieéres éapes,
puis, sur décison de ses instances supérieures, refuse de la
présenter al'arbitrage.

Le CCRT, dansune décison mgoritaire, considere que la position
prisepar lesyndicat nepeut ére sujette a révison, et, sans
examiner aucunement |'alégation de discrimination, rejette la
plainte.

Le commissaire Paul-Emile Chiasson, dissident, aurait pour sa part
fait droit a la plainte et exigé que le grief soit soumis a
I'arbitrage. 1l exprime ains son désaccord avec I'opinion
magjoritaire, prenant notamment en considération I'alégation de
discrimination:

"Il y aauss de sérieuses alégations de discrimination de
lapart duplaignant tenant au fait que le détective le
désigne comme le"steward de couleur" a plusieurs reprises
dans son rapport.
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(....) Il est toujours facile d'accuser un employeur de
discrimination envers un employé pour des raisons de race,
de sexe ou de croyancerdigieuse, quand I'employeur tente
dimposer des sanctions.

D'autre part, la discrimination n'est pas toujours
facilement perceptible. Un employeur peut toujours trouver
desraisons logiques ce congédier un employé, alors que son
véritable motif peut ére de la discrimination pure et
smple. Les dlégations de discrimination doivent étre
traitées avec beaucoup de sérieux.”

Il est asouhaiter euele Conseil canadien des relations de travail
parviendra davantage a articuler le rapport nécessaire entre le
respect de la liberté de manoeuvre de I'agent négociateur, et I'examen
atentif des plaintes individudles, surtout lorsquil sagit de
congédiements ou d'atteintes aux droits fondamentavix.
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ANNEXE 11

DECISIONS DES COMMISSIONS DES RELATIONS DE TRAVAIL DE
L'ONTARIO ET DE LA COLOMBIE BRITANNIQUE RELATIVESAU DEVOIR
DE REPRESENTATION

Leslois du travail de la Colombie-britannique et de I'Ontario
comportent des dispositions similaires quant au devoir de
représentation syndicale.

L'article 68 du Labour Relations Act™® ontarien prévoit que:

"A trade union, or council of trade unions solong asit
continuesto be entitled to represent the employees ina
bargaining unit, shal not act in a manner that is
arbitrary, discriminatory or in bad fath in the
representation of any of the employees of the unit, whether
or not membersof thetrade unionor of any constituent
union of the council of trade unions, as the case may be."

Deméme, l'aticle 7(1) du Labour Code™® de Colombie-Britannique
énonce que:

"A trade union or council of trade unions shall not act in a
manner that isarbitrary, discriminatory or in bad faith in
representing any of the employees in an apropriate
bargaining unit, whether or not they are members of the
trade union or of a constituent union of the council.”.

Nous n'entendons pasfaire ici une revue exhaustive des décisions
rendues par les Commissions des relations de travail en application de
cesarticles, mais smplement faire mention de décisions récentes qui
nous semblent intéressantes.

Notonstout d'abord que dansladécision Group of Seagrams Employees
v. Didtillery, Brewery, Wilder, Soft Drink and Allied Workers Union,
Local 604", laCommission desrelations du travail delaColombie
britannique a reconnu que le devoir de représentation sétendait
également a lanégociation des conventions collectives de travail,
quoique la liberté de manoeuvre des syndicats devait étre
nécessairement plus grande en cedomaine qu'en matiere de grief et
darbitrage.

Dans James Masonv. The Canadian Union of Public Employee's, loca
87'% |a Commission ontarienne devait se prononcer sur la négociation
par le syndicat dune convention collective créant une inégalité



salaride entre lestravailleurs permanents et les éudiants, alors
gu'auparavant tous bénéficiaient du mémetaux horaire. Suivant la
Commission, le syndicat n'avait pas manqué a son devoir de
représentation en négociant une telle entente, notamment parce que les
éudiants ne doivent pas étre considérés comme des membres de l'unité
de négociation au sens de I'article 68 precité.

Pour ce qui est de l'interprétation et de I'application de la
convention collective, laCommission dela Colombie britannique a
accepté d'édargir les criteres de manquement au devoir de
représentation pour inclure la négligence grave, dans l'afaire
Charles Morgan v. Registered Psychiatric Nurses Association of British
Columbia'®’. Dans cette décision, lesfaits éaient les suivants: le
plaignant, plusieurs fois réprimandé pour son insouciance au travail
et son manque de respect des reglements, Sétait absenté pendant le
bain d'un patient exigeant une survelllance constante. Le patient
souffrit de graves brolures, et décéda subséquemment. Suite aquoi le
plaignant fut congédi€; le syndicat, non seulement ne prit pas sa
défense dans cette affaire, mais décida de le suspendre de ses rangs
(le syndicat faisait en méme temps office de corporation
professionnelle)

Morgan invogua plusieurs motifs de manquement au devoir de
représentation: d'abord, la négligence au niveau de I'enquéte
syndicale, celle-ci demeurant minimale et empreinte de passivité;
ensuite, que lesyndicat fit défaut del'assster a I'enquéte du

Coroner (ou Morgan ne fut cependant pas directement mis en cause); que
le syndicat se devait d'apporter une attention particuliére a son cas,
puisquil est membre d'une minorité raciale (Morgan est un Noir); que
de toute fagon, I'association ne pouvait jouer son role de syndicat de
maniere satisfaisante, éant a lafois organisme de défense de ses
membres et de surveillance professionnelle.

La Commission en vint cependant ala conclusion qu'il n'y avait pas eu
de manquement au devoir de représentation dansce cas. Faisant la
revue de lajurisprudence américaine, la Commission accepte d'dargir
le devoir de représentation pour inclure (par interprétation du
critére "arbitrary”) lanégligence grave; il n'y avait cependant pas
telle négligence dansle présente affaire, I'Association ayant réuni
suffisamment de faits pour se faire une opinion indépendante de celle
del'employeur. D'autre part, un syndicat n'aaucune obligation, au
sensde l'article 7(1), de défendre un membre a une enquéte du
Coroner, ou ason proces au criminel, par exemple. En troiséme lieu,
aucune preuve n'a é&é faite quant al'existence de discrimination dans
ladécision prisepar I'employeur’®, Enfin, bien que le caractére
"bicéphal€e" de I'Association soit assurément matiere & interrogation,
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ce caractere n'aurait pas eu dincidence sur la décision prise.

Dans une autre décision, Raymond Bey v. Socia Service Employees of
British Columbia™, un travailleur social avait éé congédié sur la

foi de diversesplaintes regues de bénéficiaires. L'employeur exigea
gue ces témoignages demeurent confidentiels, ce gu'accepta le
syndicat, aprés consultation avec ses avocats. Le représentant
syndical entreprit néanmoins une enquéte auss minutieuse que possible
dansles circonstances, qui lui fit fortement douter delaversion
fournie par letravailleurs socid. Celui-ci offrit alors de se
soumettre volontairement au détecteur de mensonge; le résultat du test
étant négatif, le syndicat décida d'abandonner le grief. Bey se
plaignit subsequemment du fait quele syndicat ait base sadécision
sur l'utilisation d'une telle méhode; la Commission refusa cependant
d'y voir un manquement au devoir de représentation, estimant que
l'usage du détecteur de mensonge, agréé par les deux parties, n'était
pas contraire ala convention collective.

Les deux Commissions ont également estimé que la décision de syndicats
dene pasmener un grief al'arbitrage, sur lafoi d'opinions - méme
erronées - préparées par ses conseillersjuridiques, ne pouvait étre
considérée comme contrevenant au devoir de représentation.'*

En terminant cette bréeve et fort partiellerevue desdécisions des
Commissions des relations de travail de 1'Ontario et de la Colombie
britannique, il nous apparait important de souligner que la
jurisprudence en cette matiere demeure en constante évolution, et que
latendance semble étre progressivement d'adopter des normes plus
minutieuses et exigeantes quant al'examen du comportement syndical
dans la représentation des membres de I'unité de négociation
concernée.
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1 L.R.Q.c.C-12.

2 Organisation internationae du travail (OI T), 1958.
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analogue a celledga présenté au Consell lors de rapports
précédents, a savoir que le principe de I'égdité des
rémunération pratique, dans aucun pays de la Communauté, méme s
certains sen rapprochent sensiblement”. Rapport de la commission
au consell sur I'éat d'application du 12 février 1978 du
principe d'égalité entre rémunérations masculines et féminines,
commission des communautés Européennes, CON (78) 711 final.
(p.143).

42 U.S.C. 2000 e, 78 Stat. 253.

L es soulignés sont de nous.

Union Liability for employer discrimination, Note, Harvard L.
Rev. (1979-80), 703.

F (2d) 979 (U.S. Court of Appeds, Digtrict of Columbia, 1973).
LaCour d'appd référe ici a I'arrét Steelev. Louiseville and
Nashville Ralllway Co, 323 U.S. 192 (1944), lequel constitue
I'arrét classique quant au devoir de représentation des syndicats
("fair representation duty") a I'égard de leurs membres. Cet
arrét déclara illégale la négociation d'un systéme d'ancienneté
discriminatoire a I'égard des employés noirs. Sur I'évolution du
devoir de représentation en droit américain, voir: Julia Penny
CLARK, "The Duty of Fair Representation: A Theoretical Structure”
(1972-73) 51 Tex. L. Rev. 1119-1178.

Op.cit. supra, note 1 alapage 7.

515 F (2d) 301 (Cour d'appel de 6e circuit, 1975).

535 F (2d) 257 (Cour d'appel de 4e circuit, 1976).

14 FEP Cases 218 (U.S. Court of Appedl, 5th Circ.).

"United Paperworkers International Union", le principa syndicat
incriminé.

C’ est nous qui soulignons. Par rapport au débat qu'évoque l'article du Harvard L. Pev. (cf.
supra, note 2 a lapage 4) la Cour d'appe semble sen tenir,
dans'évaluation de laresponsabilité du syndicat concerné, aux
résultats obtenus (“result standard"), sans tenir compte des
effortsfaits pour éviter cerésultat. Quoiquela Cour ne se
prononce pas directement sur cette question, il semble cependant
évident, a lasimple lecture de ladécision, queles efforts
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outre que tardifs.
Cf. Halsbury Laws of England, 4 éme édition val,:16, p.542 para
771:14.

Article 42().
(2978) 2 All. E.R. 504 (Employment Apped Tribunal).
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Pour ce qui est dufédéral, del'Ontario et de la Colombie-
britannique, il faudratenir compte également delalégidation

du travail, laguelle prévoit explicitement I'existence d'un

devoir de représentation des syndicats, sans discrimination.
Cette question est largement traitée dans la seconde partie de
notre é&ude, ains que dansles annexes. Nous n'avons cependant
pas tenté d'interpréter les lois antidiscriminatoires du fédéral,
del'Ontario et de la Colombie-britannique pour vérifier sule
contenu obligationnd du devoir de représentation Sapplique
également (en outredu Codedu travail) a ceslégidations (ce

quil est permis toutefois de supposer: cf, Wdter S.
Tarnopolsky: "In addition to traditional master and servant law
and dictionary definitions, human rightstribunals might well
consder current industrial relations legidation and
adjudications’, op. cit. infra, note 1 alapage 59, p.391.

Quant aux autres provinces, un devoir de représentation syndicale
exigerait en vertude laCommon Law; les quelques décisions
rendues & ce niveau demeurent cependant sans grande portée. Voir:
Gary A. ZABOS, "Fair representaton: the Arbitrary, Discriminatory
or bad Faith in Canada' (1978-79). Sask. L. Rev. 19-36.

A noter ouele Saskatchewan, par le Trade Unions Amendment Act.
Projet deloi 104 sanctionné le 17 juin 1983, et Terre-Neuve, par

le Projet deloi 15 - An Act to amend the Labour Relations Act. -
sanctionné le 10 juin 1983, introduisent certaines normes
relatives au devoir de représentation des syndicats).

Loi canadienne sur les droits de la personne, S.C. 1976-77 c. 33.
L'article 11(1) sénonce ainsi:

"Congtitue un acte discriminatoire lefait pour I'employeur a
instaurer ou de pratiquer la disparité salariae entre les hommes

et les femmes qui exécutent, dans le méme éablissement, des
fonctions équivalentes. "

Méthodologie et principes d'applications del'article 11 dela

Loi canadienne sur les droits de la personne CCDP.L es soulignés sont de nous.
The Ontario Human Rights Code, R.S.O. 1970, c. 318, Sec. 4a(1):
"No trade union shall exclude from membership or expel or
suspend any person or member or discriminate against any
person or member because of race, creed, colour, age, sex,

marital status, nationality, ancestry or place of origin”.

(1982) CH.R.R. D/617 (B.l., Ont.)

The Ontario Human Rights Code S.0. 1982, c. 53 (entrée en vigueur le 15 Juin 1982).
Cette interprétation est confirmée implicitement par I'article 17

du Code, lequel prévoit certaines exceptions pour ce qui est des
organisations a caracterereligieux, philanthropique, éducatif, etc.
The Employment Standards Act. 3.0. 1974, c. 112.

L'article 33(1) établit le principe général d'une rémunération égale.
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The Human Rights Act SM. 1974, c. 65.

Sec6(1) c: "No trade union, employers organization or
occupationa association shal (....) negotiate,

on behalf of that person, an agreement that would discriminate against him. "
The employment Standards Act. R.S.M. 1970 c. E 110.

Human Rights Code of British Columbia, R. S. B. C. 1979, c. 186.
Cette legidation aété abrogéeen 1983, et remplacée par le
Human Rights Act, lere session, 33e Légidature, 32 Elizabeth 11,
1983, Assemblée légidative de la Colombie-Britannique. Cette
derniéreloi, qui remplace la Commission des droits de la
personne par un Conseil composé de cing membres (avec des
pouvoirs considérablement amoindris), contient toutefois deux
dispositions relatives au devoir de représentation des syndicats,
sansdiscrimination. |l sagit desarticles 7(1) (Personne-y
inclusun syndicat - nedoit fairede discrimination dansles
conditionsd'emploi) et 8 (unsyndicat nedoit pas faire de
discrimination a I'endroit d'une personne ou dun de ses
membres).

(1981) C.H.R.R. D/289 (Board of Inquiry, British of Columbia).
Human Rights Act, SP.E.I. 1975, c. 72.

Sec.6(1) "No person shal refuse to employ or to continueto
employ any individual on a discriminatory basis or

discriminate in any term or condition of employment.” Sec. 1(1) (k) "person” includes
employer, employers organization, employees organization, whether acting directly or
indirectly, done or with another, or by the interposition of another.
Labour Standards code S.N.S. 1972, c. 10.

Human Rights Act SN.S. 1969, c. 11.

Articles8 (1) et 11A (1).

Sec. 2. "In this Act, (.....) "person” includes employer,
employers organization, employees organization, professiond
association, business or trade association, wheter acting

directly or indirectly, aone or with another, or by the
interposition of another."

Article9.

Voir infra, p. 26.

Labour Standards ordinance R.O.Y.T. 1971, c. L 1. Sec. 12.3(1).
R.O.Y.T.1971, c. F-2, Sec. 3(1).

Sec. 3(3).

The Newfoundland Human Rights Code R.S.N. 1970, c. 262, Sec.9
(1), (3); 10(1).

The Saskatckewan Human Rights Code S.S. 1979, c. S-24.1 Sec.
16(1),18; The Labour Standards Act, R.S.S. 1978, c. L-7,Sec. 17
(2). En vertu de l'article 22 de cette derniére loi, le syndicat

qui est impliqué dans des disparités salaridesillicites entre

les hommes et les femmes, peut cependant encourir une
responsabilité pénae.
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Theindividuas Rights Protection Act SA. 1972, c. 2 Sec. 5(a),

6(1), 9.

Code des droitsde I'nomme, R. SIN.B. 1973, c. H-11, articles

3(2), 3(3).

Fair Practices Ordinance, R.O.N.W.T., 1974, c. F 2, Sec. 3(1), 3(4), 6(2).

Décison dun "Board of Inquiry" congtitué envertu delaLoi abertaine (Prés.: John D.
Jill, 30 juin 1977).

Unetelle possihilité existe, vu l'article 5(5) de laloi, lequel

permet I'option (et non le cumul) entre le dép6t d'une plainte a

laCommission et le recours devant des tribunaux ce droit,

commun, en matiere d'égalité de rémunération.

L'importance accordée a cette question d'ordre procédural

témoigne de laportée sommetoute limitée de cette décision En

cas Saskatchewan, par exemple, le Board est compétent pour

adjoindre toute nouvelle partie acelles visées danslaplainte

initide: voir I'article 30(1) du Code des droits de la personne (op. cit. supra, note 6 ala
page 25).

L.R.Q.c.C-27.

L.Q. 1977, c. 41, c. 28. Defagon générde, voir: Jean-Denis

GAGNON "Le devair de représentation des associations de salariés

endroit canadien et québécois' (1981) R. du B. 639. Egalement:

Margriet ZWARTS, "TheDuty of Fair representation: Individual

Rightsin the collective Bargaining Process, or Squaring the Circle". (1982) Mc Gill Law
J. 59.

Voir: Roger Guénettec. L'Union des chauffeurs de camion, Loca

106 (1979) T.T. 409 (juge René Beaudry); Daniel Courchesnec. le

syndicat des travailleurs de la Corporation de batteries Cégélec

de Louiseville (CSN) (1978) T.T. 328 (juge Marc Briere).

En mai 1980, prés de 300 plaintes avaient dga été regues sur la base d’ une violation de
I’article 47.2 C.T.. Voir : Louis GARANT, «Le devoir de représentation et les associations
de salariés depuis |’ entrée en vigueur du projet de loi 45 ». (1980) 35 Rdl. Ind. 570.578.
Danid Courchesne c. Le syndicat des travailleurs de la

Corporation de batteries Cégélec de Louiseville (CSN), op. cit.

note 3 (page précédente).

L'on sait quela cour supréme du Canada, dans|'arrét Générae

Motorsof Canadav. Brunet (1977) 2 R.C.S. 537, aéablit que

tout droit découlant de la convention collective doit étre

réclamé suivant la procédure d'arbitrage, et que les tribunaux ne

droit commun ne sont pas compétents pour entendre telles

réclamations. Seul le syndicat (et I'employeur ) étant

normalement partie habilitée a procéder devant le tribuna

darbitrage, le sdarié ayant un grief individud afaire vaoir

doit sen remettre ala qualité de la représentation dont il peut bénéficier de son organisation
syndicae.
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Réeanne Baker c. Syndicat canadien de la fonction publique
Section locale 1965 (1978) T.T. 445 (juge en chef Jean-Paul
Geoffroy).

Le Tribuna du travail semble favoriser une interprétation large
dece terme. Aing, lejuge Bernard Lesage, dansla décision
Lamarre c. Syndicat des travailleursde forested Ltée, estime
gu'une mise apied temporaire pour raisons économiques peut
congtituer un renvoi au sensdel'article 47.3 C.T. (Tribuna du
travail, Montréal, no 500-28-000227-819, le 1ler décembre 1981.)
Cette approche prudente du |égidateur québécois (par rapport a
cequi existeen droit fédéra américain et canadien) ne manque
pas de justification:

"Cette solution du droit québécois que d'aucuns pourraient
juger insuffisante vise sans doute a éviter que les
associations cessent d'apparaitre aux yeux des employeurs
comme des interlocuteurs valables avec lesquelsils peuvent
généralement tenter de solutionner d'une maniére finae, les
difficultés qui lesopposent. (...) Quant acescasoule

syndicat adopte une attitude inacceptable, sans que les
sdariésne puissent se servir du recours dgja mentionne,

I'on peut croire que lesrecours traditionnels existant en

vertu du droit commun, malgré quils soient, commeon I'a
d§a mentionné, d'un exercice parfois difficile, de méme que

le contréle d'une nature politique que les salariés peuvent
exercer sur leursdirigeants syndicaux et leur association
ellee-méme saverent généralement suffisants' (Jean Denis
Gagnon, op. cit. supra, p. 31 note 2, p. 685.)

Il nous semble pour notre part, sans nier bien sur
I'importance de la protection du droit a I'emploi des

salariés, que les décisions prises en matiére de négociation

ou d'application de la convention collective peuvent
également avoir unimpact considérable sur les droits des
membres de |'unité d'accréditation. L'expérience américaine,

par allleurs, nesemble pasindiquer que les syndicats,
guoique leurs décisions arbitraires ou discriminatoires

soient sujettes arévison méme en matiere de négociation,

aient pour autant perdu leur statut de seul interlocuteur
habilité a négocier.
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Jacques Bécotte ¢. Syndicat canadien de lafonction publique, local 301 (1979) T.T. 231 (j.

Claude Saint-Arnaud).

Leduc c. Syndicat international des travailleurs unis de
['automobile (1981) T.T.93 (j. Lesage).

Adrien Boulay c. La fraternité des policiersde lacommunauté
urbaine de Montréal (1978) T.T. 319 (j. Claude Saint-Arnaud).
Ibid.

Roger Guénette c. L'Union des chauffeurs de camions, op.cit. supra, note 1 ala page 32.
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Cette décision est analysée, infra, section 2.2.2.2.

Un arrét non-rapporté accueille toutefois une plainte alléguant
discrimination: Frangois Morrissette c. L'Union des policiers de
Matagami, Décision du tribunal du travail du 31 décembre 1979- no500-28-000-134 791.
op. cit. supranote 2 (alapage 31).

(1979) T.T. 375. (j. Robert Auclair).

"Si un travailleur, syndiqué ou non, aun grief que le syndicat
jugefondé, cedernier doit défendre ce travailleur, que ce
dernier soit un contestataire, un activisse ou méme un
révolutionnaire, ou encore le partisan fanatiqgue d'un syndicat
rival dans une campagne de maraudage, par exemple.

S'il en &ait autrement, un travailleur devrait obéir aux directives syndicales et éviter toute
critique de son groupement ou toute action tendant a en corriger les déficiences afin d' étre
bien vu et d' étre assuré du respect de ses droits.”

(1980 T.T. 276 (j. Bernard Prudhomme).

Ladécison dujuge Bernard Lesage dans!'affaire Vermette c.

Union des employés de commerce, local 296 (analysé infra, section 2.2.2.2.), invoque
également le caractére arbitraire de ladécison d'un syndicat qui, abandonnant un grief,
ne tient pas compte des droits fondamentaux du plaignant, tels que découlant

dela charte des droits et libertés de la personne.

.."Cen'est pasparce quil y aeu décison des membres dansle

sensque l'on sait, sanspreuve darbitraire, de mauvaisefoi,

etc., de leur part, quil devrait y avoir "absolution”

automatique de 1'intimée; une association agit d'abord par ses

dirigeants élus et 9 par leur conduite, ces derniersviolent

I'article 38b (47.2) du Code, je necongois pasqu'une forme

d'entérinement de leurs gestes par les membres, sous réserve

dailleurs que lesdits membres en soient suffisamment informés

pour les juger, puisse obliger aconstater non-violation de cet

article.

Johanne Boutin c. Le Syndicat international des travailleurs en éectricité, section 522
(21979) T.T. 91 (j. Claude Saint-Arnaud).

(1979) T.T. 82 (j. Denis Dubé).

Jacques Bécotte c. Syndicat canadien de lafonction publique, op. cit., supra, note 1 ala page
36.

"Il faut reconnaitre que |'incompétence crasse est inacceptable

dela part dun syndicat. Aing, atitre d'exemple. le fait pour

un délégué syndical d'ignorer qu'un congédiement se conteste par

voiede grief, quun grief se fait par écrit, qu'un grief doit

étre soumis al'employeur, qu'unte grief doit réclamer la

réinstallation au travail, qu'un grief est assujetti aun délai

inscrit dans la convention collective, etc.”

Jacques Danid c. Travailleurs canadiens de I'dimentation, loca

p-551 (1981) T.T. 85 (j.Claude Saint-Arnaud).

(1980) T.T 192 (j. Robert Burns). Letribuna sexprime en ces
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termes.

"Il apparait au soussigné que peu importe |'expérience
syndicale de I'officier d'une association de sdariés, ce

dernier définitif que comporte le congédiement e, par
conséguent, de sentir qu'il doit agir avec toute la prudence
nécessaire pour en traiter."

Robert Rivest ¢. Association internationale des pompiers op.
cit., supra, note 1 alapage 40.

Voir égaement: Grégoirec. Syndicat des employés des produits
aimentairesde Plessisville, Tribuna du travail, Québec, no
200-28-00073-814, le 21 janvier 1982,(j. -Louis Morin); Paquet c.
Métalurgistes unis dAmérique, section locale 7065, tribunal du
travail, Mtl, no 500-28-000380-816, le 26 avril 1982 (j. Bernard
Lesage).

Claude Maurice c. Union canadienne des travailleurs des
brasseries, local 301, op. cit. supra, note 3 alapage 41.
Marie-Evelyne Legault ¢. Syndicat destravailleurs amalgamésdu
vétement et du texte, local 644, op. cit. supra, note 1 ala page

39.

Nod Guérard c. Travailleurs canadiens del'alimentation, local
748, (1980) T.T. 420 (j.Louis Morin).

LineDrolet c. Syndicat desemployés du Supermarché Roy (1979)
T.T. 221, (j.Claude Saint-Arnaud).

"Lesdarié sur qui reposele fardeau de preuve que son
association a eu une attitude fautive ason endroit doit
démontrer avoir affiché un comportement de collaboration
dégagé de toute ambiguité ou équivoque. |l peut
difficilement blamer son association s celle-ci ne peut
connaitre suffisasmment clarement sa postion et ses
intentions’

De méme s un sdarié n'informe son association que
tardivement3 une foisles délais de présentation des griefs
écoulés, celle-ci est fondée de refuser d'entreprendre une
démarche auprés de l'employeur. cf. Therrien c. Syndicat de

la pharmacie Jean Coutu de Pointe-aux-Trembles. T.T. Mtr. no
500-28-000265-819, le 10 décembre 1981 (j. -Bernard Lesage);
Fortin c. Conseil des employés de commerce du Québec, T. T.
Mtr. no 500-28-000225-813 le 31 mars 1984 (j. -Jean
Girouard).

Carmen Godin c. La Fraternité unie des charpentiers et
menuisiers, local 2533 (1979) T.T. 157 (j.-Jean Girouard).

Op. cit. supra, note 1 ala page 39.

Michel Bordeleau c. Syndicat des professeurs du Nord-Ouest (1979) T.T. 133 (j. Bernard
Prud'homme).

Op. cit., supra, note 2 ala page précédente.

Jacques Bécotte c¢. Syndicat canadien des lafonction publique,
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op. cit. supra, note 1 ala page 36.

Ibid. "Analyser lanction de négligence grave en fonction des
conséquences qui  en découlent, comme fait le requérant,
m'apparait tout simplement confondre la cause et |'effet, car la
gravité des conséguences de la mesure disciplinaire et la gravité
dela négligence dont seserait rendu responsable le syndicat
constituent deux choses distinctes.”

Danidl Courchesne c. Le Syndicat des travailleurs de la
corporation des batteries Cégélec de Louiseville (CSN) supra,
note 1 alapage 32. Il s agissait cependant, en |’ occurrence, d’ un cas de refus de porter le
grief al’ arbitrage.

Régent Gendreau c. syndicat internationa e des travailleurs de la
boulangeries, confiserie et du tabac, local 335, op.cit. supra,

no 2 a la page 43; Leduc c. syndicat internationa des
travailleurs unis de I'Automobile Local 1163 (1981) T.T. 93:

"Il est normal d'apporter plus de minutie, voire d'angoisse,
auretrait d'un grief al'encontre d'un congédiement qu'au
sujet d'une mesure moindre.” (j. Lesage)

Dansla décision Robert Tremblay c. Syndicat des employés
des commissions scolaires de Charlevoix (1982) T. T. 440, ou
lesyndicat avait fait défaut d'envoyer en temps requisun
avisdarbitrage, le juge Roger Auclair estime quiil sagit

d'un cas de négligence grave (il sagissait dun grief a
I'encontre d'un congédiement).

"..... 1a présente affaire présente un cas particulier. Il

ne sagit pasdune erreur dansle cacul desddaisni de

la mauvaise compréhension dun article de convention
collective. Il sagit dune démarche auss élémentaire que

celle qui veut qu'un syndicat avise I'employeur qu'il entend
soumettre un grief al'arbitrage. C'est la un minimum qu'un
président de syndicat doit savoir; on ne peut accepter

d'excuse pour unetdleignorance." Voir également: Bastien

c. Syndicat canadien de lafonction publique, T. T. Mtr. no
500-28-00367-813, le 5 avril 1982 (j. Robert Burns).

Gendron c. Syndicat des gardiens de sécurité de lamunicipalité
delaBaie James (CSN), T.T. 20 nov.1980, no 500-28-00815-795 (j.
Claude Saint-Arnaud).

Aing, dans ladécision Normand Hubert c. Syndicat des policiers
pompiersde laVille de Nicolet (1980) T.T. 302 (j. Denys Aubé),
I'agent syndical déposale grief de bonne foi avant que le
congédiement ne devienne effectif, cequi entraina son regjet
comme prématuré au niveau de I'arbitrage.

Voir aussi: Jacques Bécotte c¢. Syndicat canadien de lafonction



publique, local 301 (1979) T.T. 231 (j.. Claude Saint-Arnaud);
Jacques Danidl c. Travailleurs canadiens de |'Alimentation, op.
cit. supra, note 1 ala page 43.
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Le Code du travall distingue dailleurs "l'association
accréditée” et "l'association de saariés' (article 1a) et b))
Seule I'accréditation conférant cependant aune association de
salariés certaines obligations|égales découlant du Code, la
norme a respecter en matiére de non-discrimination sera
nécessairement sujette a un aménagement distinct, s
I'association ne détient pas d'accréditation.

Article 3 du Code du travall:

"Tout salarié adroit d'appartenir a une association de
sdariésde son choix et de participer & laformation de

Cette association, a ses activités et & son administration.”

L’ on peut penser au droit d' assister aux réunions, de prendre part aux déibérations, etc.
Voir supra, section 2.1.1.

Article47.1 C.T.

Commel'a dit Jean Bernier, commentant l'introduction de ces
amendements au Code du travall:

"....on ne pouvait continuer de considérer les syndicats
accrédités comme de ssimples "clubs privés' " Particuliérement

en conférant un caractére d'ordre public ala généraisation

du précompte syndical, il devenait impérieux d'assurer dans

la loi ele-méme le droit pour tout salarié d'ére

représenté équitablement par le syndicat détenant le
monopole de représentation.”

("La liberté syndicae: droits collectifs et droits
individuels', in Le Code du travail du Québec 15 ans
apres..., Québec, Presses de I'Université Laval, 1979 p. 70).

The Newfoundland Human Rights code, R.S.N. 1970, c. 262, Sec. 9a
(3).

Sont au méme effet: Human Rights Act, S.P.E.I. 1975, c. 72, sec.
8 (lle du Prince Edouard); laLoi sur les droits de la personne,
SN.E. 1969, c. 11, art9 (Nouvele-Ecosse); The Individuas
Rights Protection Act. SA. 1972, c. 2, sec.9 /Alberta).

The Human Rights Act, SM. 1974, c. 65, Sec. 6(1) (c).
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99 Le Code des droits de |la personne de Colombie Britannique
contient une disposition similaire (cf. Human Rights Code of
British Columbia, S.B.C. 1973, ¢.119, Sec. 9 (1).)

Pour ce qui et delaLoi canadienne sur les droits de personne
(S.C. 1976-77, ¢.33), une protection n'est clairement accordée,
sauf pour cequi est de I'admission, qu'aux seuls adhérents de
I'association d'employés, tel que le précise l'article 9 (1):
"Condtitue un acte discriminatoire le fat pour
|'association d'employés
a) d'empécher I'adhésion pleine et entiére d'un individu
b) d'expulser ou de suspendre un adhérent, ou
c) déablir, a I'endroit d'un adhérent, des restrictions,
des différences ou des catégories ou de prendre toutes
autres mesures susceptibles
i) de le priver de ses chances demploi ou
d'avancement, ou
i) delimiter seschances d'emploi ou d'avancement
ou, d'une fagon générde, de nuire asa situation.
Pour un motif de distinction illicite.”
Cette disposition est cependant complétée par I'article 10 de la
loi, qui lui protége tout individu ou catégorie dindividus (voir
supra, p. 17).

100 Ladiscrimination, dansle contextedu Codedu travail (art.
47.2), ne signifie pas nécessairement la méme chose que le
concept utilisé dansla Charte. Voir supra, section 2.1.4.1.

101 L.R.Q.c. C-12 tdle guamendée par laLoi modifiant la Charte
desdroits et libertés dela personne, (Qué.) 3esession, 32e
|égidature, sanctionnée le 18 décembre 1982, entrée en vigueur
le ler octobre 1983.

102  Sur ce sujet voir: "Ladiscrimination”, Cahiers de la Commission
desdroits dela personneno 1, C. D.P., 1980, pp. 20 et ss;
Madeleine CARON, "Portée et limite des droits fondamentauix
reconnus dans la Charte des droits et libertés de la personne du
Québec - Ledroit al'égalité, pierre dangle dela Charte", in
"Lesdroits dela personnedans leur application”, Cours de
formation permanente no 58, Barreau du Québec, 1981, pp. 62 et
ss. L'on consultera également: Daniedl PROULX, "Egdlité et
discrimination dans laCharte des droits et libertés de la
personne’(1980) RD.U.S. 381; Wadter S. TARNOPOLSKY,
"discrimination and thelaw in Canadd’, Richard De Boo Limited,
Don Mills (Ont. ) 1982.

103  "Therequirement that an intent to discriminate must be proved
also denies protection where thereis no intent to discriminate
but requirements are imposed that have an unintented side effect
of excluding disadvantaged groups.” (William BLACK, "From intent
to Effect: New Standards in human Rights' (2980) C.H.R.R. C/1).
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Commission des droitsde lapersonne c. Olival'Homme C.A. Mtl.
no 500-09-001096, 11 déc. 1980.

Pour une analyse concise dela portée des divers motifs de
discrimination, voir Madeleine CARON, op. cit. supra, note 1 ala
page 58, pp. 66-83.

L'article 49 de la Charte renforce cette interprétation:

"Une atteinte illicitea un droit ou a une liberté reconnu

par la présente Charte confére a la victime le droit

d'obtenir la cessation de cette atteinte et 1a réparation du

préudice mora et matérid qui en résulte.

En cas dateinteillicite et intentionnelle, le tribunal

peut en outre condamner son auteur a des dommages
exemplaires.

Puisque la Charte prévoit la possibilité que le tribunal accorde

des dommages plus sévéres en cas dateinte intentionnelle, il
faut bien admettre qu'une atteintea un droit ou aune liberté
protégé par la Charte puisse étre non-intentionnelle.

Lamoetivation qui préside al'accomplissement de I'acte incriminé
importe donc peu. Il peut sagir, par exemple, non a une volonté
deporter atteinte aux droits d'une personne, mais de craintes,
vraiesou fausses, quant aux répercussions néfastes que pourrait
entrainer un traitement égditaire de cette personne. Ains, un
syndicat pourrait craindre que lefait d'admettre desfemmesa
des promotions normalement réservées aux hommes, ne suscite de
vastes querdles dans ses rangs, surtout si la grande majorité de

ses membres sont des hommes. Ou bien il pourrait désirer
"protéger” ses membres féminins contre I'acces a des emplois qui
semblent trop durs physiquement. Des considérations de ce genre
nejustifient aucunement, toutefois, lemaintien de pratiques
discriminatoires.

Voir Madeleine CARON, op. cit supranote 1 ala page 58, doctrine
et jurisprudence citéespp. 83 et 88. Par exemple, un syndicat
pourrait refuser de déférer un grief a l'arbitrage,
principalement parce quele grief ne semble pas opportun, mais
également parce que le plaignant est un opposant politiqgue. Méme
S ce dernier motif n'apparait pas déterminant, il y aurait
cependant discrimination en fonction des convictions politiques.
Cf. art. 1203 (1) du Codecivil: "Celui qui réclame I'exécution
d'une obligation doit la prouver.”

Sur ce sujet, voir |'étude détaillée: Hailou WOLDE-GIORGHIS "La
preuve de ladiscrimination *, Cahier de la Commission des droits
de lapersonne, no 5, 1982.
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Art. 47.2, cf. supra, section 2.1.4.4. Méme S les autres
juridictions ayant légiféré sur le devoir de représentation au
Canada (v. g. Ontario, Colombie britannique et gouvernement
fédéral) ne prévoient pas spécifiquement que la négligence puisse
constituer un manquement a ce devoir, les décisions des
Commissions de relation de travail concernées émettent des regles
similairesa cdlesformulées par le Tribuna du travail du
Québec (Voir annexes).

Voir supra, jurisprudence commentée.

Les atdiers d'ingénierie Dominion Ltée c. La Commission des droits de la personne (1980)
R.P. 209 (Cour d’ Appdl).

Voir supra, section 1.1.

Nous apportons des précisions quant au contenu concret d'une telle obligation ala section
suivante.

C'est ce que précise l'article 20 de la Charte québécoise:
"Unedigtinction, exclusionou préférence fondée

sur les aptitudesou qualités requises par un

emploi... est réputée non discriminatoire.”

(1981) 2 Can LRBR 435,81 CLLC 16, 123.

"A Trade union or council of trade union shall not act in manner
that is arbitrary, discriminatory or in bad faith in representing

any of the employees in an appropriate bargaining unit, whether
or net they are membersof the trade union or of a constituent
union of the council." (Labour Code, R.S.B.C. 1979, c. 212).
"Conduct which is prgiudicia to a person and which isinfluenced
by considerations of the person’s group, class or category "will
congtitute discriminatory conduct prohibited by the human Rights
code(...) thestatute isintended to prohibit the prejudicia
treatment of a person because of that person's "group factor"; it
mandates a consideration of the individual merits of that
person.”

Boards of inquiry under the Human Rights code have held that an
act of discrimination in contravention of the code may occur even
though the prohibited group factor is not the only consideration
that may have motivated the impugned conduct.”

Il sagit del'arrét Bremer v. Board of School Trusteees, School
District, no 62 (B.C.,1977).

Cette compensation est de I'ordrede 11 000 $, soit lapleine
mesure des dommages subis de ladate du dépbt du grief adate a
laguelle la plaignante aurait volontairement (suivant ses dires)

pris saretraite.

Margaret Cameron v. Teamsters Local Union 213 and Shusway
Okanagan Dairy Industries Co-operative Association (1982) 2 can
LRBR 215, C.L.L.C. 16, 173.



123  "....the Labour Code doesnot define "discriminatory 'acts
contemplated by Section 7 (1). Asaconsequence, in our opinion,
the Board in furtherance of its purposes and objects has the
right to consider other sources, including other pieces of
legidation, in attempting to grapple with what the legidature
intended by the woording found in that Section".

124 "The Human Rights Code and the Labour Code have been considered
both by the Board andthe Legidature as companion statutes
interrelated and directly involved in regulating employment
pratices'.

125  Tribund du travail (Qué.) no 200-28-000087-822, 17 septembre
1982, (1982) T. T. 404.

126  lbid, p. 7.

127 L'onsait queles tribunaux ont a plusieurs reprises refusé
d'assmiler les exclusions ou préférences basées sur |'existence
d'un casier judiciairea dela discrimination fondée sur la
conditions sociale, au sens de I'article 10 de la charte.

Voir par exemple: La commission des droits de lapersonnec. la
ville de Beauport (1981) C.P. 292.

LaCharte aété modifiée pour prévoir expressément, al'article
18.2, I'interdiction de cette forme de discrimination.

128  Unrecours pénal pourrait cependant exister en vertu du Code du
travail quant aun manquement au devoir de représentation qui ne
se dtuerait pas dans le cadre d'un renvoi ou sanction
disciplinaire (Voir supra, section 2.1.2.)

129  Lesrecours en vertu de la Charte sont prévus aux articles 49 et
83. L'article 49 permet alavictime dune atteinte illicite a un
droit ou liberté de la personne d'obtenir la cessation de cette
ateinte et laréparation du pr§udice mora ou matériel gu'en
résulte.

L'article 83 permet pour sapart ala Commission d'intervenir en
faveur de la victime de discrimination, pour requérir une
injonction contre la personne en défaut et réclamer en faveur de
lavictime I'indemnité dont elle avait pré vu le paiement.

130 Voir annexe, et en particulier ladécision du CCRT dans I'affaire
G. Len Lamour v. Brotherhood of Locomotive Engineers, op. cit.
infra, note 1, page 104.

Il ne faut pas oublier que la lére décision qui aportésur le
devoir de représentation des syndicats, qui en a afirmé
I'existence, et lacéébre décisonde la Cour supréme des
Etats-Unisdans |'affaire Steele v. Louiseville and Nashville
Railway (op. cit. supra. note 1 alapage 8), laquelle portait
précisément sur la négociation d'un systéme dancienneté
discriminatoire en fonction de larace.
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Jean-Louis BAUDOIN, "les obligations', Presses de I'Université de
Montréal, 1970, p. 18. Jean CARBONNIER donne une définition
analogue: "Toute manifestation de volonté destinée a produire des
effets de droit”, par gpposition au fait juridique: "Ce quil y a

de spécifique dansl'acte juridiqueet qui I'oppose au fait
juridique, c'est quiil et un mécanisme monté pour une fin
pratique: produire deseffets de droit”. (Droit civil, tome 4,
Presses universitaires de France, Paris, 1956, pp. 20 et 27).

"Au sens générique, la convention apparait comme une entente
entre un employeur et un organisme ou groupement représentant ses
employés, portant sur leurs conditions de travail... L'accord
collectif est un acte juridique mais a partie collective. " (R.

P. GAGNON, L. LEBEL,

P. VERGE, Droit du travail en vigueur au Québec, Québec, Presses
del'Université Lava, 1971, p. 232.).

Voir: Syndicat catholique des employés de magasin de Québec Inc.
c. La Compagnie Paquet Ltée (1959) R.C.S. 206 (le précompte
syndical fait partie des conditionsde travail); également, la
décision Building Service Employees International Union, Loca
298 c. Hopita St-Luc (1962) R. C. S. 776: .. Ce qui caractérise
la"condition detravail”, c'est qu'elle affecte le contrat entre
I'employeur et I'employé’. (juge Pratte).

Il n'entre pas dans notre propos de circonscrire de maniére plus
précisela notion de "travail équivalent”. Seréférer sur ce

sujet a I'éuderédisée parla CDP: "A travail équivalent,

solaire égal, sansdiscrimination”, Cahier no 3, Commission des
droits de la personne du Québec, 1980.

Article 90 "Lesarticles 11, 23, 16, 17 et 22 delaprésente

Charte ne sappliquent & un régime de rentes ou de retraite, aun
régime d'avantages sociaux que s la discrimination est fondée

sur la race, lacouleur lareligion, les convictions politiques,
lalangue, l'origine ethnique ou nationale ou la condition
socide" La loi 86 ("Loi modifiant la Charte des droits et
libertés de lapersonne", op. cit. supra, note 2 alapage 57) a

pour effet d'abroger cette dispostion (article 25); cette
abrogation ne seratoutefois effective que le jour de I'entrée en
vigueur d'un réglement relatif a cette question de la
discrimination dans les avantages sociaux (article 33).

Dosser: MM01,811-1.

LaCommission des droits de la personne du Québec v. Le Syndicat
national des travail- leurs en accessoires éectriques (CSN),

Cour provincide (Mtl, no 500-02-037741-803, le 29 septembre
1981.

LaCommission des droits de la personne du Québec v. le Syndicat
national des travailleurs en accessoires éectriques (CSN), Cour
provinciae (Mtl), no 500-02-037742-803, |le 29 septembre 1981.
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Au montant de 150,000 $.

Cesnormes sont particulierement exigeantes en cette matiére;
comme |'a écrit un analyste de la situation américaine:
"Generally, the standard of liability in fair representation
casesis lessstringent than a negligence standard(...)
However, the specia importance of non discrimination as a
national policy, as well as the likely conflict of

interresst between unionsand their minority members over
discrimination issues militates in favor of a closer
examination of the union's conduct in the discrimination
context." "Union liability for employer discrimination”, op.

cit. supra, note 2 alapage 6, p. 710 (note infrapaginale).
"Sinceit cannot dways be assumed that a union could have
effectively alleviated an employer's discrimination, a court
deciding whether union passivity violated the duty of fair
representation should be careful to identify the actions, if any,
which the union could havetaken on behalf of the aggrived
parties. Once the Court has determined the course of action which
the union could have pursued, it can proceed to the second stage
of analysis and de termine whether the union's decision not to
pursue that cause of action was arbitrary or made
discriminatority or in bad faith." 1bid, p. 713.

L'on peut penser a des situations similaires, lors de I'abandon
de certaines demandes en cours de négociation.

Dosser MM01 984-1, -2, -3, -4 et 5.

C.D.P. c. Didtilliers Corporation Limitée, cour supérieure (Mtl)
no 500-05-006381-816. (jugement a venir).

82
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Plusieurs décisions ont confirmé qu'une plainte déposée ala CDP
n'éait pas dela natured'un grief en vertu d'une convention
collective, méme d relative aux mémes faits et quand bien méme
on invoquerait, dansles deux cas discrimination; et qu'il ne
pouvait conségquemment y avoir conflit de juridiction entre la CDP
et I'arbitre des griefs. Voir: Québec Poultry Ltée c. La
Commission des droits de lapersonne du Québec, C.S. (Mtl) no
500-05-022-288-771, le 21 mai 1978 (juge C.S. Phelan), confirmé
en appel (1979) C.A. 148. Et: Ateliersd'ingénierie Dominion c.
Commission des droitsde la personne du Québec (1978) C.S. 370,
confirmé C.A. (Mtl), no 500-09-000337-782, le 15 décembre 1978
(juges Owen, Turgeon et Jacques).

D'autre part, dans la décison ontarienne Hyman v. Murray
Printing Division (op. cit. supra, note 2 a la Commission
d'enquéte ("Board of Inquiry") formée sous I'autorité du Code des
droits de la personne rejeta une objection préliminaire invoquant
son absence de compétence quant al'examen de lareprésentation
syndicale, sans discrimination, cette question éant d§ja prévue

au Code du travail. Le "Board" sexprime en ces termes.

"Counsel for therespondent union futher argued that the
existence of aternate remedia mechanisms for persons
aggrieved by the manner in which their union has represented
them suggests that Section 4a (1) should be given a narrow
reading so asto exclude matters of representation from its

scope. In particular, reference was made to section 60 of

the Ontario Labour Relations Act, R.S.O. 1970, c. 232, which
prohibits unions from acting in a manner that is arbitrary,
discriminatory or in bad faith in the representation of any

of the employeesin yhe unit..." Although it is true that an
aggrieved,member of theunion could take a complaint of
racism discrimination to the Ontario Labour Relations board
under Section 60, | am not persuaded that the existence of

this aternate mechanism precludes the individua from
proceeding with acomplaint relating to such matters under

the Ontario human Rights code. In part IV of thisdecision,

| have indicated anumber of the attractive features of the
remedia devices established by the Code which make it a
more satisfactory instrumentality for enforcing human rights
legidation than a grieement. For similar reasons,

proceeding under the code may be more attractive to an
individual than invoking right under Section 60 of the

Labour Relations Act. In particular, | would emphasize the
costfree aspect of litigation under the code asfar asthe
complainant is concerned. In the absence of clear indication
inether statureto the contrary, | would therefore be

reluctant to conclude that members of trade unions are, by



vertue of the existence of Section 60, cutt off from rights
which they would otherwise have under the human rights code
and muste be left to proceed on their own initiative and at

their own expense under Section 60 of the Labour Relations
Act".

146  Voir la décisondu Tribunal du travail: Robert Rives t c.
Association internationale des pompiers, supra, para. 2.1.4.3.
Mentionnons par ailleurs que le devoir de représentation peut
recevoir gpplication méme en dehors du contexte de la négociation
ou de I'application d'une convention collective. Aing, dans la
décision ontarienne Suzanne Hébert v. Canadian Union of Public
Employees (1978) 2 Can LRBR 449, La Commission desrelations de
travail a estimé qu'un syndicat nouvellement accrédité avait
mangué a son devoir de représentation en ne défendant pas I'un de
ses dirigeants congédié pour activités syndicales.

147  Nous nous situons dans | e cadre de la responsabilité ddlictuelle,
laguelle forme normalement la base des recours intentés en vertu
desarticles 49 ou 33 de laCharte. Eneffet, il Sagit ici
nettement d'obligations |égales dont I'inexécution entraine pour
son auteur une responsabilité délictuelle. D'aucuns soutiennent
queles principesde laresponsabilité contractuelle seraient
également applicables lorsque la C.D.P. fait référence au contenu
obligationel de contrats (tels les conventions collectives - en
admettant leur caractére contractuel) pour déterminer les
indemnités devant étre attribuées aux victimes de discrimination.
Il ne nous apparait pas approprié a entrer dans ces controverses
pour lesfins de cette éude.

Voir toutefois I'opinion de Louis Perret:

"L'effet de laCharte dansle domaine contractuel consiste
principalement a préciser les conditions de vadidité dun
contrat ou dune clause quil contient(...) lorsgu'un
contrat ou une clause contractuelle est invalide, parce que
contrairea laCharte et non justifié de I'érepar les

arts. 51 et 52, cdaentraine sanullité et déslors que
celle-ci est prononcée, les conséquences appartiennent
davantage au domaine extracontractuel que contractuel,
puisgue précisément le contrat n'existe plus. (Louis PERRET,
"del'impact dela Chartedes droitset libertés de la
personne sur le droit civil des contrats et de la
responsabilité au Québec” (1981). Rev. Gen. Dr. 121).

148  Jean-Louis BAUDOUIN, "La responsabilité civile ddictudle’,
Presses de I'Université de Montréal, 1973, p. 161. L'article 1106
est a I'effet suivant: "L'obligation résultant d'un délit ou
guasi-délit commis par deux personnes ou plus est solidaire".
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Albert MAYRAND, "L'énigmedes fautes simultanées’, (1958) R. du
B., 1l

Ibid, p. 3.

Dansla plupart des cas, il seramanifeste que l'une ou l'autre
desparties a, au senscommun, davantage de "responsabilité’
guant a l'introduction ou au maintien dune pratique
discriminatoire. Au surplus, la concluson dune entente
collective se situant normalement dans un contexte ou sexerce un
rapport de force (tel qu'autorisé par le Code du travail),
I'acceptation d'une clause particuliere peut résulter d'une
certaine "contrainte” provenant de la partie adverse. 1l importe
de tenir compte de ces rédités inhérentes aux rapports
collectifs de travail.

"Lapart contributive des coauteurs d'un quasi-ddlit ne sefixe
pas suivant le degré de contribution de la faute de chacun dans
le dommage, maissuivant le degré de gravité de cette faute”.
(Joubert c. Vaillancourt (1969) B.R.809).

Ladoctrine déplore parfois une telle approche:

"En pratique, cependant, la jurisprudence sappuyant sur
I'article 469 C.P. C. partage trés souvent la responsabilité

entre les différents coauteurs aun méme dommage selon le
degré de gravité de lafaute. Tel semble étre hélas |'état

du droit positif, qui netient pas compte des principes du

droit de laresponsabilité civile qui ne distingue pas entre

lafaute lourde et lafaute Iégére’. (Louis PERRET, Précis

de responsabilité civile, Editions de I'Université d'Ottawa,

1979, p. 72).

Cloutier c. Hopital Saint-Joseph de Beauceville (1978) C.S. 943.
L'Hépital fut cependant exonéré de tout blame en appe, le
médecin n'en éant pas le préposeé (cf. (1981) C.A. 289).

Hervé Allard c. Roya Insurance Company Ltd (1977) C.S. 250.
Thibeault c. Roberge-Rondeau (1977) C.S. 252.

St-Ongec. Marcil et Granger (1980) C.A. 1136. Confirmé pour
I'essentiel en appel: (1980) C.A. 248

McKenzie c. le Procureur général de Québec (1976) C.A. 858.
Kenneth Cavanagh c. Louis Bibeau (1975) C.A. 239.

Roy c. Matteau (1981) C.S. 978.

Gendron c. Canadien Pecifique Ltée (1980) C.S. 548.

Corporation de I'Université de Sherbrooke c. Banque de Montréd (1980) C.S. 219.

Bois c. HAtel-Dieu de Québec (1980) C.S. 596.
Alphonse Dubois c. André Dubois (1978) C.A. 569.
Compagnie des chemins de fer nationaux c. Askby (1976) C.A. 594.
Albert MAYRAND, op. cit. supra, note 2 alapage 88. p.5.

S.R. C. 1970, ch. 2-1.

Voir infra, ladécision Brenda Haley.

(1981) 40 DI 222 (Décision no 319, 4 juin 1981).
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(1980) 3 Can LRBR 407 (CCRT, Décision no 260, 21 ao(t 1980).

Jean Laplante c. Union desemployés du transport, Local 931 (1981)
40 DI 235 (décision NO 320, 4 juin 1981).

(1980) 3 Can LRBR 491 (CCRT, Décision no 265, 5 septembre 1980).

Il est ordonnéen conséguence au Syndicat daller al'arbitrage

(les plaignants pouvant retenir les services d'un avocat indépendant, aux frais du
syndicat).

Kenneth Cameron v. Canadian Brotherhood of Railway, Transport and

General Workers (1981) 1 Can LRBR (CCRT, Décison no 282, 11
décembre 1980). Le CCRT ordonne que le plaignant ait le choix de

son avocat, aux frais du Syndicat, pour plaider le grief a

I'arbitrage, et que Sil again de cause, le syndicat assume la

compensation financiére accordée, Sil y alieu.

Jean Laplante c. Union des employés du transport, op. cit., infra, note 1 ala page 106.
Laurence Schumph c. Association des machinistes et des travailleurs de I Aéroastronautique
(1981) 40 DI 123 (Décision no 244, le 25 avril 1980).

BrendaHaey v. Canadian Airline Employee's Association (1980) 3

Can LRBR 121 (CCRT, décision no 304, 20 mars 1981).

Op. cit. supra, note 1 alapage 32.

(1981) 43 D.l. 254.

Voir par exemple: John Semenuik c. Fraternité internationale des
camionneurs, chauffeurs préposés dentrepbts et aides, section

locale 938 (1981) 45 D.I. 258; "Frederick B. Billington c. Guilde

des services depresse du Canada (1981) 45 D.I. 247; Jean-Guy Bellegarde c.
(1981) 45D.1. 283.

En I'occurrence, les plaignants mettaient en cause la décision du

syndicat de sobjecter a lareconnaissance de certain travail

temporaire pour finsdancienneté Cette affectation temporaire

consistait en un travail différent de celui normalement effectué

par les membres au syndicat; les plaignants éaient mieux

rémunérés que lesmembres "ordinaires’, et éaient appelés a

superviser leurs collégues de travail.

(1981) 45D.I. 43.

R.S.0. 1980, c. 228.

R.S.B.C. 1979, c. 212.

(1981) 1 Can LRBR 375 (B.C.)
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(1979) 2 Can LRBR 173 (Ont.). Une autre décision relative ala
négociation est celle de la Commission de la Colombie britannique
dans|'affaire Group of Employees of the board of School Trustees
of School District no 19 (Vancouver) v. Vancouver Municipal and
Regional Employees union. (1981) 1 Can LRBR 267. L'employeur
offrait au syndicat le choix entre deux formules quant a la
rétroactivité: soit un montant forfaitaire égal pour tous, soit

un pourcentage (8%) du salaire. L'Assemblée générale opta pour la
premiére formule, qui désavantageait les plus hauts saariés
(minoritaires). La commission estime que la formule du montant
forfaitaire &ait équitable dansles circonstances, et qu'il n'y

adonc pas de manquement au devoir de représentation.

(1980), 1 Can LRBR 441 (B.C)).

En écartant cette dlégation, la Commission semble restreindre
passablement le réle des syndicats face ala discrimination dans
I'entreprise;

"The purpose of Section 7(1) inthisregard isto prohibit
discriminatory acts by unions in representation of
bargaining unit members. It isnot to require unions to
police discriminatory practices of employers. If a
disciplinary sanction isexcessive or without cause, for
discriminatory or other reasons, the employee has recourse
under the collective agreement by way of arbitration. While
we wouldf not discourage unions from making exceptional
effortson behaf of minority employees who are victims of
discrimination in the work place, we do not find anything in
the code whichwould justify our requiring them to do so
under Section 7(1)."

Dansles faits, la présente affaire ne semblait pasreliés a des
motifs discriminatoires. Cette citation semble malgré tout - sans
y référer aucunement toutefois prendre le contrepied de la
doctrine américaine de I affirmative action duty".

Comme nous l'avons vu, la Commission, dans une décision
subséquente (Margaret Cameronv. Teamsters Loca Union 213) qui
laplacait devant une Situation manifestement discriminatoire,

sest montrée beaucoup plus exigeante et attentive dans son
examen du comportement syndicat (voir supra, section 2.2.2.2).
(1980) 2 Can LRBR 181 (B.C.).

Voir: Ruby Chow v. Obewaitea foods and retail clerks union, Local
no 1518 (1981) 3 Can LRBR (B.C.); Betty Lavoiev. Office and
Professionnal Employers international Union, Local 343 (1981) 3
Can LRBR (Ont.).



