Erupes

Principes de la négociation collective au Québec
dans le secteur privé
Evelyne Jardin (*)

Certaines particularités des relations professionnelles québecoises attirent ’attention de nombre de ceux qui
sont intéressés par le droit des relations collectives de travail en France. Notamment, des procédés comme le
dépot de grief, ’arbitrage et la médiation invitent & renouveler notre regard sur la gestion des conflits collec-
tifs. Mais cet intérét n’est pas toujours replacé dans un cadre de compréhension suffisamment large de la né-
gociation collective de cette province canadienne. Approchant en finesse le modeéle de relations professionnel-
les québecois dans le secteur privé, et évitant toute simplification réductrice, I’article de Evelyne Jardin décrit
avec précision le fonctionnement de cette négociation dans le secteur privé, hors le secteur de la construction
régi par des régles spécifiques. Il permet de situer les instruments les mieux connus dans un regard systémique

porté sur les relations professionnelles au Québec.

La négociation collective au Québec est étrange-
ment mal connue des Frangais('). Au mieux, elle est
assimilée a son homologue canadienne, au pire a son
homologue américaine. Or, de nombreux chercheurs
n’ont pas manqué de pointer du doigt les divergences
entre les systemes de relations professionnelles nord-
américains (2). Selon D.S. Carp et R.B. FREEMAN
(1994), « despite this commom heritage (Wagner Act
de 1935), Canadian laws have since become more fa-
vorable to unions while American laws have become
less favorable. (..) The province of Quebec has
adopted the practice of many Western European
countries of allowing the minister of labor to extend
union contracts to nonunion workers ».

Tout en soulignant les différences entre les syste-
mes canadiens et américains, nous chercherons plus
spécialement a mettre en évidence les particularités
du systeme québécois. Pour ce faire, nous répondrons
a trois questions : qui négocie au Québec ? Comment
négocie-t-on 7 Qu’est-ce que 1’on négocie ? Notons
que nous tiendrons écartés de notre champ d’investi-
gation le secteur public et para-public ainsi que celui
de la construction. Leurs spécificités nécessiteraient
un développement particulier. Ces secteurs sont en
effet soumis a une législation qui leur est propre(?)
comme I’a souligné J. Borvin (1990) : « Quebec has
also created a model of its own in the construction
and public sectors ».

En guise de préambule, il convient de replacer la
négociation collective dans son contexte historique.
Au début du XXeme siécle, sous I'influence britanni-
que, la négociation collective n’a pas de valeur juri-
dique au Québec : les accords collectifs relévent de la
logique de l’engagement d’honneur entre I’em-
ployeur et les représentants des salariés (gentlemen’s
agreement). Ce sont les conflits que le 1égislateur
préfere réglementer. Suite a4 une gréve importante
survenue dans 'industrie de la chaussure et réglée
griace a 'intervention de Mgr BEGIN, la Loi des dif-
férends ouvriers est instaurée en 1901. Elle met en
place des mécanismes de conciliation et d’arbi-
trage(*) volontaires auxquels les parties peuvent
avoir recours facultativement. Sa portée est des plus
limitée car la sentence arbitrale n’est pas exécutoire ;
elle ne s’impose pas aux parties (3).

Le 23 mars 1907, en promulguant la Loi des enqué-
tes en matiere de différends industriels (ou loi Le-
mieux, du nom du ministre du travail de 1906 a 1909),
le gouvernement fédéral canadien s’est arrogé un
droit d’ingérence dans la gestion des conflits, sur la
requéte de I'employeur, des employés ou encore -de
son propre chef. Ainsi, pendant qu’un comité examine
les données du probléme, tout arrét de travail doit ces-
ser. Comme le précisent J. Borvin et J. GUILBAULT
(1989), «toutes ces législations témoignent d’un
souci accru de la part des gouvernements d’empécher
que les conflits de travail n’éclatent ouvertement,

1. A notre connaissance, seulement deux articles de C. Rioux (1987) et
G. VALLEE (1989) ont fait état de ce sujet dans des revues francophones.
Le premier en traite par rapport au contexte de la crise des années quatre-
vingt et le second expose succinctement les principes de la négociation
collective dans une premiére partie de 1’article, son propos étant essen-
tiellement centré sur le phénoméne des « arrangements négociés ».

2. Nous pensons plus particulierement 3 G.N. CHAIsON et J.B. Rose
(1991), R.J. Apams (1989), D.S. CARD et R.B. FREEMAN (1994), 1. pa
Costa (1999).

3. Pour un apergu de la négociation collective dans les secteurs public
et para-public québécois, on lira I’ouvrage de M. LEMELIN (1984) et
I’article de J. Borvin (1994).

4. Cette pratique de I’arbitrage avec, comme médiateur, un notable (en
I"occurrence un curé ou un seigneur) est ancienne. L. MARQUIS (1993)
nous précise qu’elle se développe & partir du X1le si¢cle en France puis
qu’elle traverse 1’ Atlantique avec les premiers migrants.

5. Notons qu’en France, une loi a institutionnalisé les procédures de
conciliation et d’arbitrage dés 1892.

(*) Université Paris X, Forum-MUERS, 200 avenue de la République, 92001 NANTERRE CEDEX. L’auteur remercie les Professeurs André
BEAUCAGE et Renaud PAQUET de I'Université du Québec & Hull pour leurs préciéuses suggestions.
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puisque non seulement met-on a la disposition des
parties des services de conciliation et d’arbitrage,
mais en plus on stipule désormais que, pendant ces
périodes out I’on cherche a résoudre le différend, les
moyens de pression habituels ne peuvent s’exercer, du
moins dans les entreprises touchant I'intérét public ».
N’oublions pas que la doctrine sociale de I’Eglise en
cherchant & harmoniser les rapports du capital et du
travail fait de la gréve I’arme ultime. De toute évi-
dence, l'influence des idées catholiques transparait
dans ces lois du début du XXeme siecle. Rassemblés
en syndicat en 1921 (sur le modele de la CFTC créée
en 1919), les catholiques québécois vont aussi ceuvrer
pour que la convention collective soit juridiquement
reconnue. Le 15 mars 1924, c’est chose faite grace a
La Loi des syndicats professionnels.

Cette législation, en rompant avec la tradition bri-
tannique du gentlemen’s agreement, fait du contrat
collectif un acte juridique sur le modele de la loi
francaise de 1919 (6). Mais, derechef, le caractere fa-
cultatif des négociations ne permet pas une large dif-
fusion de la pratique. Néanmoins, les syndicats ac-
quierent le statut de personne civile pour la gestion
de leurs biens ainsi que des fonctions de défense des
« intéréts économiques, sociaux et moraux de leurs
membres ».

Dix ans plus tard, le 20 avril 1934, la Loi relative
a Dextension juridique des conventions collectives
(loi dite «des décrets ») vise a rendre obligatoire
I’application 2 tous les employés d’un méme métier
ou d’une méme industrie, de la convention collective
relativement aux salaires et 4 la durée du travail. Son
objectif est d’égaliser les conditions de la concur-
rence entre les entreprises syndiquées et non syndi-
quées (afin de ne pas handicaper les premieres).
Mais cette nouvelle loi ne pallie pas les imperfec-
tions des précédentes car la négociation collective
n’est toujours pas obligatoire et aucune sanction n’est
prévue contre ceux qui violeraient les clauses négo-
ciées. 11 faut véritablement attendre 1944 (Loi des re-
lations ouvriéres) pour que la négociation collective
soit pleinement reconnue au Québec et que le nom-
bre de syndiqués décolle. Il va étre multipli€ par dix
en un demi-siecle.

Inspirée du Wagner Act de 1935(7), la Loi des re-
lations ouvriéres édicte quatre principes (BOIVIN et
GUILBERT, 1989) :

— I’obligation pour I’employeur de négocier de
bonne foi une convention collective avec le syndicat
représentant la majorité absolue des employés ;

— Dlinterdiction a I’employeur d’utiliser des
méthodes coercitives pour empécher ses employés de
se syndiquer ;

— la création d’un organisme de surveillance rele-
vant du ministére du Travail : la Commission des re-
lations ouvricres ;

— Dlinclusion de procédures de conciliation et d’ar-
bitrage avant 1’exercice du droit de gréve. Cette loi
du 13 février 1944 précede de quatre jours la loi fé-
dérale dite du Conseil Privé 1003 (?). Notons qu’au
niveau fédéral, la derniére s’appelle maintenant le
Code canadien du travail.

En 1964, le Code du travail remplace 1a loi de 1944,
au Québec. Puis en 1977, il subit une réforme en pro-
fondeur. Sont rendus obligatoires le précompte syndi-
cal et I'arbitrage de la premiére convention collective
(si 1a négociation échoue entre les parties). Quant 2 la
conciliation, elle est laissée au bon vouloir des prota-
gonistes et elle perd son caractere impératif °). Enfin,
le recours aux briseurs de gréve est prohibé. Cette dis-
position, unique en Amérique du Nord, a ét€ renforcée
en 1983 lors de V’affaire des Travailleurs unis du pé-
trole en vue d’interdire le recours a la sous-traitance
ou 2 d’autres salariés de 1’entreprise n’appartenant pas
2 I'unité accréditée, lors d’une gréve.

En bref, le cadre juridique du systéme de relations
professionnelles québécois a connu de multiples in-
fluences (MOREAU, 1998) : une loi d’inspiration bri-
tannique de 1901, deux lois d’inspiration frangaise de
1924 et 1934 et une loi d’inspiration américaine de
1944, avant d’affirmer sa spécificité. Ce sont ces par-
ticularités que nous voudrions éclairer maintenant en
regardant, dans un premier temps, qui négocie au
Québec.

6. Selon J.-R. CARDIN (1957), «ils (les syndicats catholiques) dési-
raient en tout premier lieu, conformément & leur esprit francais, qu’un
texte de loi proclamat le droit d’association et le couvrit de I’autorité
du législateur. Ils préféraient ainsi marcher selon le droit plutot que de
s'en remettre aux faits, comme c’est le cas pour les unions a mentalité
anglo-saxonne ».

7.Le décalage temporel important entre la législation américaine
(1935) et la législation canadienne (1944) s’explique selon D. GoTT-
LIEB TaRAS (1997) par cing facteurs : « (...) I} les facteurs constitution-
nels et la compétence trés limitée du fédéral s’en suivant ; 2) le scep-
ticisme de Mackenzie King quant a la possibilité de transplanter le Wa-
gner Act et ses mécanismes au Canada ; 3) la préoccupation gouver-
nementale étant alors le chomage, on ne concevait pas I’adoption de
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lois pro-travailleurs comme instrument de planification économique ;
4) les alliances politiques-affaires ont conduit les gouvernements & évi-
ter des lois qui forceraient les entreprises & reconnaitre et a négocier
avec ces syndicats radicaux du CIO ; 5) aprés 1937, et de facon plus
importante, la préoccupation gouvernementale envers la Seconde
Guerre mondiale ».

8.Pour un historique de cette loi, on lira Particle de G. HEBERT
(1995b). :

9.« Dans tous les cas, les parties demeurent toujours libres de
conclure ou non une entente et le travail du conciliateur repose sur son
pouvoir de persuasion et sur la confiance que les parties manifestent a
son endroit plutdt que sur un pouvoir contraignant » (C. Ross, 1990).



Qui négocie ?

Le contexte institutionnel canadien confére aux
provinces une latitude importante en matiére 1égisla-
tive. Il appartient aux parlements provinciaux de
fixer les reégles de la représentativité syndicale tout en
laissant a la base le choix d’étre ou non représenté.
Nous nous proposons de voir comment un syndicat
devient représentatif, quels sont les avantages et les
inconvénients de la formule adoptée et quel est I’état
actuel de la présence syndicale. Nous nous intéresse-
rons a la situation québécoise en I’analysant au re-
gard du contexte américain et canadien pour mieux
souligner les différences.

La procédure d’accréditation,
ou comment le syndicat devient
représentatif

Aux Etats-Unis, 30 % des employés doivent avoir
signé des cartes d’adhésion prouvant leur désir d’im-
planter un syndicat. Ceci fait, ils peuvent déposer une
requéte d’accréditation aupres du National Labor Re-
lations Board (NLRB). Cette instance créée en 1935
par le Wagner Act a pour rble de déterminer le lieu
ou le scrutin sera tenu. Ce peut &tre la firme, ’usine
ou encore un groupe particulier au sein de I'usine. Le
critére de sélection du lieu repose sur la détermina-
tion d’'une communauté d’intéréts des travailleurs re-
présentés. Pour devenir un syndicat accrédité (la dé-
mocratie syndicale se déclinant a 1’instar de la so-
ciété civile), il faut obtenir la majorité absolue des
employés (50 % plus un). A la sortie des urnes, celui
qui a remporté la majorité des suffrages sera le repré-
sentant unique des employés. Dans ces conditions, il
vaut mieux s’assurer du résultat final car I’employeur
peut en toute 1égalité mener une contre-offensive a la
syndicalisation de son entreprise, secondé par des
agences spécialisées en la matiére. Selon G.N. CHAI-
soN et J.B. ROsE (1991), 95 % des requétes sont
contestées et dans 75 % des cas, les services de
consultants sont requis. Par conséquent, depuis 1974,
les syndicats américains ne parviennent pas a rem-
porter 50 % des requétes déposées aupres du NLRB.
A. HEGE (2000) peut justement constater qu’aux
Etats-Unis, « la réticence a 1’égard de la représenta-
tivité syndicale prend la forme la plus militante,
comme on le voit a travers le parcours du combattant
que constitue pour les organisations syndicales 1’ac-
ces au droit d’implantation dans les entreprises ». Au
Canada, pres de 70 % des requétes sont victorieuses.
11 faut signaler que la procédure menant a 1’accrédi-
tation y est plus aisée.

ETubes

Deux solutions sont possibles pour un syndicat en
désir de reconnaissance : le décompte des cartes
d’adhésion ou le vote & bulletin secret. « In Canada,
notent G.N. CHAIsoN et J.B. Rose (1991), union
membership cards rather than elections remain the
primary method for determining union representa-
tion ». Dans le premier cas, on compte des cartes
d’adhésion('%) qui sont souvent signées avant que
I’employeur ne prenne conscience de ce qui se passe,
rendant ainsi moins probable la répression patronale
qu’aux Etats-Unis. Si plus de la moitié des salariés
ont adhéré, le syndicat peut étre accrédité. S’il n’y en
a qu’entre 35 et 50 %, on procéde alors & un scrutin
(art. 28b du Code du travail). Si a la sortie des urnes,
on recueille la majorité des votes, alors le syndicat
peut prétendre a I’accréditation. Dans les deux cas, il
suffit ensuite & I’organisation syndicale de déposer
une requéte auprés du Commissaire général du tra-
vail (art. 25). Dans cette requéte, 1’organisation de-
mandeuse doit décliner son identité(1!) et décrire
I'unité d’accréditation visée, c’est-a-dire les em-
ployés qui seront représentés.

Un agent d’accréditation est ensuite dépéché sur le
terrain par le Commissaire général (art. 28 du Code du
travail). Son rdle consiste & s’assurer du caractére re-
présentatif de I’organisation et de son droit a I’accré-
ditation. Il vérifie le respect des procédures et méne
une enquéte pour s’assurer de la pertinence des fron-
tieres de I'unité d’accréditation dessinées par le syndi-
cat(12). S’il est amené a constater un différend sur la
taille de 1’unité, il peut demander au Commissaire du
travail de trancher la question. Or, pour faire trainer en
longueur la procédure d’accréditation, les employeurs
contestent le plus souvent la taille de 1'unité. C’est
donc a ce moment que la contre-offensive patronale se
déploie. Mais, cette forme de résistance arrive en bout
de course, apres le décompte des cartes ou le vote.
Ainsi, I'intimidation des employés ne peut pas s’expri-
mer aussi fortement qu’aux Etats-Unis.

De plus au Québec, depuis une disposition de
1983, apres le dépdt d’une premiere accréditation par
un groupe de salariés, toute nouvelle demande est
impossible (art. 43). On parle de «régle du guichet
fermé ». Ceci permet notamment de couper court aux
éventuelles envies de patrons préts a implanter un
syndicat maison. Bref, la législation québécoise es-
saie de tenir compte de possibles pressions subies par
les employés avant et aprés que ne soit rendue visible
I’implantation syndicale. Le Code du travail prévoit
méme la dissolution par le Tribunal du travail des or-
ganisations non syndicales dominées par 1’em-
ployeur. Cette Iégislation désamorce aussi la concur-
rence syndicale car « au Québec, on il existe une

10. Notons que I’adhésion doit s’élever & un montant minimum de 2$
CAN. Un dollar canadien représente enerrons Francs frangais.
11. Il peut lui étre demandé le dép6t de ses statuts et réglements (art. 26).

12. Pour ce faire, ses critéres sont : la volonté des salariés, I’historique
des relations du travail, la division territoriale ou géographique de I’en-
treprise, la paix industrielle, la communauté d’intérét entre les salariés.
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multiplicité de centrales syndicales, il n’y a qu’un
pas a franchir pour que les employés insatisfaits de
leur syndicat adhérent a un autre syndicat affiliéa
une centrale rivale » (J. BoviN et J. GUILBAULT,
1989).

Notons que s’ils sont mécontents, les travailleurs
peuvent toujours remettre en question 1’accréditation
de leur syndicat. L’accréditation n’est pas un contrat
liant le syndicat et les salariés pour une durée illimi-
tée. Deux configurations de changement sont possi-
bles : I’une pendant la durée de la convention collec-
tive, ’autre 4 son échéance. Dans le premier cas, un
ou des salariés mécontents de leur représentation
syndicale peuvent porter plainte auprés du ministere
du Travail(!3). Ils doivent apporter la preuve que
I’organisation a failli a son devoir de représentation.
Dans le second cas, s’il perd la majorité absolue des
membres, le syndicat accrédité peut étre révoqué en-
tre le 90° et le 60° jour précédant 1’expiration de la
convention collective. C’est ce qu’on appelle la « pé-
riode de maraudage ». Notons aussi que durant cette
période, le syndiqué peut quitter son organisation
syndicale pour une autre. Aux Etats-Unis, par la pro-
cédure de decertification elections, les employés peu-
vent suspendre tous les droits de leur syndicat a
n’importe quel moment suite 4 une pétition et si la
majorité d’entre eux, lors d’un vote, en a décidé
ainsi.

Voyons maintenant quels sont les avantages et les
inconvénients de 1’accréditation syndicale.

Avantages et inconvénients
du monopole syndical

Le syndicat accrédité se retrouve dans une situa-
tion de monopole : « Ce monopole, (...) confére au
syndicat détenteur d’une accréditation I’exclusivité
de représentation d’une unité d’accréditation grou-
pant tous les salariés d’un méme employeur ou une
partie d’entre eux » (G. TRUDEAU et D. VEILLEUX,
1995). Attention, on n’entend pas par monopole syn-
dical, I’atelier fermé (closed shop). En fait, moins de
5 % des salariés québécois connaissent cette situation
qui les contraint d’étre syndiqués pour obtenir un
poste (c’est le cas dans le secteur de la construction).
Les situations les plus courantes sont celles de I’ate-
lier syndical parfait (union shop) ou de la non obli-
gation d’adhésion (open shop). Sont concernés par la
clause d’atelier syndical 35 a 40 % des salariés au
Québec. Pour 20 a 30 % des salariés québécois,

aucune clause ne rend obligatoire 1'adhésion. Par
contre, comme nous le verrons plus loin, la cotisation
syndicale est obligatoire (art. 47) car on considere
que tous les salariés doivent contribuer aux frais de
la représentation collective.

Quels sont les avantages retirés par les employés,
par ’employeur et par le syndicat de cette situation
de monopole de représentation ? L’employeur ne
peut pas jouer sur la discorde des syndicats (et selon
I’adage «diviser pour mieux régner») et parfois
méme signer une convention avec un syndicat mino-
ritaire comme c’est le cas en France(14). En faisant
entendre une seule voix (voice selon le vocable hirs-
chmanien), les employés peuvent prétendre a plus de
pouvoir. A contrario, comme le notent G. TRUDEAU
et D. VEILLEUX (1995), le pluralisme syndical peut
« (...) engendrer des conflits intersyndicaux suscepti-
bles de diminuer I'impact de 'action syndicale et in-
cidemment la participation des salariés dans U’entre-
prise ». C’est aussi ’opinion partagée par R. Mou-
RIAUX (1998). Selon ce dernier, le pluralisme favo-
rise 1’asyndicalisation et crée un climat de
concurrence intersyndicale notable lors des élections
professionnelles.

Du c6té patronal, I'interlocuteur unique réduit les
cofits de négociation (les stratégies de coalition dis-
paraissent de fait) et stabilise les relations (il semble
plus difficile de « claquer la porte ») alors que le plu-
ralisme syndical peut nuire a I’émergence du consen-
sus. De plus, les revendications ont plus de chance de
correspondre au vécu de I’entreprise, car la représen-
tativité s’acquiert a la base et la négociation est me-
née au niveau local. Ainsi, les négociateurs peuvent
élaborer des modalités de convention collective sur
mesure.

Enfin, pour le syndicat, grace a la pratique du pré-
compte syndical obligatoire (ou « formule Rand »),
les caisses sont régulierement alimentées. En effet,
« en vertu de cette formule, tout employé inclus dans
l'unité de négociation doit payer une somme équiva-
lant & la cotisation syndicale, qu’il soit membre ou
non de cette organisation » (J. BoviN et J. GuiL-
BAULT, 1989). Les cotisations sont donc réguliere-
ment et directement retirées du salaire des tra-
vailleurs, qu’ils soient (ou non) syndiqués. Ainsi, le
syndicat dispose de fonds importants qu’il peut mo-
biliser lors des gréves ou utiliser en vue de proposer
des services a ses adhérents.

Du c6té des inconvénients, les principes démocra-
tiques des Frangais(15), tout comme le syndicalisme

13. Mais D. VEILLEUX (1993) note que « (...) la révocation d’accrédi-
tation n’a d’effet que pour le futur. Elle ne libére pas le syndicat ac-
crédité de son devoir de représentation eu égard aux griefs qui ont pris
naissance avant la révocation de son accréditation ».

14. Comme le rappelle D. ANDOLFATTO (2001), « c’est I'accord du
28 juiller 1998, négocié dans la métallurgie entre I'UIMM, d’une

o 86 o Travail et Emploi n° 88 e Octobre 2001

part et FO, la CFTC et la CGC, d’autre part, qui a mis le feu aux
poudres ». On s’est alors interrogé sur la légitimité d’un accord signé
par trois syndicats minoritaires et rejeté par la CGT et la CFDT, ma-
joritaires.

15. Selon R. MoURIAUX (1998), « La compétition est intégrée dans les
mentalités des salariés qui votent moins dans le cas de listes uniques.



de type « contestataire » (pour reprendre la termino-
logie de J.-R. CaArDIN, 1994) apparaissent difficile-
ment compatibles avec la représentativité unique.
En effet, « la loi garantit la liberté de choix des em-
ployés ; toute autre formule porterait atteinte aux
droits fondamentaux de la personne, en matiére de
liberté d’option », note justement G. HEBERT
(1992). L’adhésion syndicale reléve dans 1’hexagone
d’un choix politique plus que d’un acte consumé-
riste. Néanmoins, la loi AuBry du 19 janvier 2000
fait du principe majoritaire un des criteres de vali-
dation des accords collectifs (MoriN M.-L., 2000).

Dressons maintenant un rapide état des lieux de la
présence syndicale au Québec.

Etat des lieux de la présence syndicale
au Québec

Ce sont les statistiques relatives au taux de pré-
sence syndicale plus que le taux de syndicalisa-
tion('6) qui refletent 1’implantation des syndicats
dans le tissu économique. Le premier ratio détermine
le nombre de travailleurs couverts par une conven-
tion collective par rapport au nombre total de salariés
ayant un emploi.

En 1999, au Québec, le taux de présence syndicale
s’est établi a 39,5 % en légere baisse de 0,3 point par
rapport a 1998. Et une convention collective couvre,
en moyenne, 112 salariés (71 dans le secteur privé et
325 dans le secteur public)(!7). Il est important de
noter que les disparités sont extrémement importan-
tes entre les provinces (entre le Québec et I’Ontario
la différence atteignait 10 points en 1998) ainsi
qu’entre les secteurs d’activité (cette méme année, au
Québec, 81,2 % des salariés du public étaient syndi-
qués contre 27,6 % pour ceux du privé). Les em-
ployés du tertiaire sont les moins bien couverts,
beaucoup ne disposent d’aucune convention collec-
tive. En effet, sur un total de 2522 000 salariés,
1 400 000 sont assujettis a la seule Loi sur les nor-
mes du travail (1%). L’extréme décentralisation de la
négociation québécoise recéle donc un inconvénient
non négligeable : bien des salariés passent au travers
des mailles du filet. Dot un risque probablement
plus élevé de dualisation économique et sociale avec
des « insiders » bien protégés et des « outsiders »
peu protégés.

Voyons maintenant comment on négocie, au
Québec.

ETuDES

Comment négocie-t-on ?

« La finalité du Code du travail consiste a faciliter,
sur une base libre et volontaire, le regroupement des
salariés au sein d’associations reconnues officielle-
ment par 'Etat, c’est-a-dire d’associations accrédi-
tées, dans le dessein de négocier collectivement leurs
conditions de travail dans Uentreprise »(1°). Ce sont
donc bien les seules organisations accréditées, c’est-
a-dire celles qui représentent la majorité des em-
ployés, qui sont habilitées & mener les négociations.
Comment se déroulent-elles et que se passe-t-il lors-
qu’elles échouent a la phase directe ?

Le déroulement de la négociation
collective « directe »

En France, on considére que la négociation collec-
tive est plutdt centralisée avec la branche comme ni-
veau privilégié. Qu’en est-il au Québec ?

Dans cette province, 1’unité de négociation corres-
pond dans 85 % des cas a l'unité d’accréditation.
Dans cette situation, un syndicat accrédité négocie
avec un employeur dans un établissement. « Or, ce
groupe ou cette unité d’accréditation, ne peut viser
que les salariés d’un seul employeur. Selon I’accord
des parties ou, a défaut d’entente, selon les principes
Jurisprudentiels régissant la détermination de I'unité
d’accréditation, il peut méme ne correspondre qu’a
un segment territorial de entreprise ou a ’intérieur
de celle-ci, en totalité ou en partie, qu’a plusieurs ca-
tégories professionnelles » (G. MURRAY et P. VERGE,
1994). Ceci signifie qu’au sein d’un méme établisse-
ment, plusieurs négociations peuvent &tre menées
avec des catégories d’employés différents. Par exem-
ple, une convention collective peut couvrir les person-
nels de la production et des ventes, les employés de
I’administration en étant exclus. Ces derniers peuvent
étre représentés par un autre syndicat accrédité qui
négociera pour eux une autre convention.

Dans 10 % des cas, un syndicat négocie avec un
employeur pour plusieurs établissements de la méme
entreprise. Au Canada, la proportion est quatre fois
plus importante. On peut donc considérer que la né-
gociation collective est extrémement décentralisée au
Québec, beaucoup plus qu’aux Etats-Unis ou au Ca-
nada (G. HEBERT, 1992).

La seconde spécificité de la convention collective
est, selon F. MoriN (1993), son « caractére transi-
toire » (les conventions sont a durée déterminée).

L’assimilation est faite avec les élections politiques ou la concurrence
est gage et signe de liberté ».

16. Selon J. ROUILLARD (1996), les données statistiques québécoises
concernant le taux de syndicalisation sont faussées, ce dernier serait su-
restimé.

17. Source : Ministére du Travail, Québec.
18. Source : Ministere du Travail, Québec.
19. Source : Orientations ministérielles, 2000.
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« En résumé, les Britanniques ont le plus souvent des
conventions sans durée déterminée. Les Américains
ont des conventions a durée déterminée, avec
échéance véritable a la date indiquée. Les Canadiens
ont aussi des conventions a durée déterminée, mais
avec prolongation et rétroactivité ». Au Québec, une
durée minimale d’un an et maximale de trois ans
pour la premilre convention signée est prévue. Pour
les conventions collectives suivantes, il n’y a pas de
durée maximale, depuis 1994 (art. 65). On constate
qu’en moyenne la durée d’une convention collective
dans le secteur privé est d’un peu plus de trois ans :
38,6 mois en 1999 contre 35,1 mois dans le secteur
public(29). Néanmoins, G. VALLEE (1989) a mis en
évidence 1’allongement des conventions par le sub-
terfuge des « arrangements négociés » (ou « contrats
négociés »). Ces derniers permettent d’annexer & une
convention collective une lettre d’entente d’une du-
rée supérieure (en moyenne six ans) a la dite conven-
tion en prévoyant une procédure de renouvellement
automatique et la renonciation a 1’exercice du droit
de gréve et du lock-out. Ces procédés s’étaient sur-
tout développés a la faveur de la crise économique,
dans les années quatre-vingt.

Enfin, pour épuiser le sujet relativement au « ca-
ractére transitoire » des conventions, il faut noter
gu’a leur échéance, elles continuent de s’appliquer
depuis 1948, au Canada et 1961, au Québec. Ainsi, a
la différence de leurs homologues américains, les tra-
vailleurs québécois continuent donc d’étre couverts
par leur convention, y compris aprés son terme, jus-
qu’a ce que la greve ou le lock-out soit exercé (art.
59). Par ailleurs, les hausses de salaire peuvent étre
appliquées rétroactivement pour le temps qui s’est
écoulé entre le terme de la précédente convention et
la signature de la nouvelle.

Nous avons vu tour a tour : qui négocie, ou 1’on
négocie les conventions et combien de temps elles
s’appliquent. In fine, nous nous sommes placée dans
la configuration ou la négociation collective s’est dé-
roulée sans heurts notables, directement. Ceci se jus-
tifie pleinement car au Québec, dans 79 % des cas,
les conventions sont conclues a D’étape directe,
contre 71,2 % des cas au Canada(?!). Que se passe-t-
il pour les 21 % restant ?

La négociation collective « indirecte »
par la conciliation, I’arbitrage et la gréve

«Alors que I'Etat se veut discret dans le déroule-
ment d’une négociation libre, il est par contre précis

et sévere dans I’encadrement des conflits. Il contribue
ainsi a les éviter » (J. GERIN-LAJOIE, 1992). Com-
ment s’y prend-il ?

Tout d’abord, un conciliateur ou un médiateur peu-
vent étre sollicités par le syndicat ou I’employeur, en
cas de différends (art. 54). Leur r6le consiste a faire
le point sur 1’état des négociations, 2 tenter de rap-
procher les parties et a les aider 4 rechercher des
compromis. Toutefois, ils ne peuvent leur imposer
quoi que ce soit, ni inciter une partie a accepter un
réglement. 15 % des négociations aboutissent & ce
stade(22). Si ce recours extérieur s’aveére un échec,
alors la procédure dite du « reéglement des impasses »
passe soit par un arbitrage (1 % des cas), soit par la
gréve (6 % des cas) ou le lock-out.

A ce stade, il convient de distinguer la premiére
convention des suivantes. Au Québec, I’employeur a
I’obligation de négocier avec diligence et bonne foi
(art. 53). S’il fait montre de mauvaise volonté, apres
épuisement des procédures de conciliation(?3), le
syndicat peut demander I'intervention d’un arbitre
(art. 93.1). Ce dernier a le pouvoir d’imposer le
contenu de la premi¢re convention collective (art.
93.4). Néanmoins, les parties peuvent s’entendre a
tout moment (art. 93.7). Soulignons que lorsque
P'aide de I’arbitre a été requise pour parvenir a une
conclusion, toute gréve ou lock-out doivent cesser
(art. 93.5).

Pour les négociations suivantes, 1’arbitrage s’effec-
tue sur demande écrite des parties au ministére du
Travail (art. 74). Aprés consultation des parties, deux
configurations sont possibles. Le Ministere peut
nommer un arbitre sélectionné conjointement par les
parties ou s’il constate un désaccord, c’est le Minis-
tere qui choisit (art. 77). L’arbitrage ne suspend pas
le droit de gréve. Mais, ’exercice de cette dernicre
est strictement réglementé.

Depuis un amendement de 1961, toute gréve est
illégale durant la convention collective sauf si une
clause permet sa révision (art. 107). En regle géné-
rale, les gréves éclatent pendant les négociations.
Plus exactement, elles sont autorisées 90 jours apres
réception de 1’avis de rencontre pour entamer les né-
gociations. D’autres conditions sont nécessaires.
Seule I’organisation accréditée est habilitée a déclen-
cher un arrét de travail (art. 106) qui doit recueillir
I’approbation de la majorité des suffrages des em-
ployés exprimés lors d’un vote a bulletins secrets
(art. 20.3). Si le syndicat contrevient a ces regles, il
s’expose A des amendes allant de 5000 $CAN a
50 000 $CAN par journée de greve illégale (art. 142).

20. Source : Direction des Ressources Humaines, Canada.

21. Source : Direction des Ressources Humaines, Canada.

22. Entre les années 1982 et 1987, « heures de gloire » de la concilia-
tion, le chiffre s’élevait 4 30 %. Dans plus de 70 % des cas, la demande
émane du syndicat (d’aprés J.-Y. BRIERE, 1997).
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23. «{...) dans le cas d’une premiére convention collective, 'interven-
tion d’un conciliateur est essentielle pour qu’une partie puisse requérir
que le ministre soumette le différend a l'arbitrage » (J.-Y. BRIERE,
1997).



Notons que la gréve, comme aux Etats-Unis, rompt
le contrat de travail. En France, elle ne fait que le
suspendre. De plus, les grévistes n’ont accés a
aucune ressource, pas plus [’assurance-emploi que
I’aide sociale. Mais, comme nous le soulignions plus
haut, grice au précompte syndical obligatoire (ou
« formule Rand »), les grévistes peuvent puiser dans
des caisses souvent bien remplies et la gréve peut
donc durer. Enfin, le piquetage est interdit par le
Code criminel et non le Code du travail sauf s’il re-
vét un caractere informatif. C’est néanmoins une pra-
tique courante comme !’en atteste Me J.-Y. BRIERE
(1996a) : « en période de haute tension comme une
gréve, le piquetage est un instrument répandu chez
les salariés qui leur permet de publiciser le conflit et
d’accroitre la pression sur I’employeur ».

L’encadrement des conflits apparait d’une impor-
tance capitale outre-Atlantique. Pourtant, au regard
du nombre de jours de gréve, on ne peut qu’étre sur-
pris des performances des Canadiens par rapport aux
Francgais (**). En 1998, il s’est élevé a 2 465 530 (tous
secteurs confondus). En France la méme année, le
nombre de jours de gréve dans le secteur privé et
semi-public a atteint le niveau plancher de 353 176.
11 est vrai qu’il avoisine le million si 1’on additionne
les arréts de travail dans le secteur public (ils repré-
sentent 66 % du total des journées chdmées)(25).
Néanmoins, dans une perspective diachronique, la
performance relative du Canada se transforme en une
contre-performance. En effet, en 1990 on a compta-
bilisé plus de 5 millions de journées perdues, un re-
cord il est vrai sur la décennie. Bref, méme si elle se
maintient a un niveau €levé, la conflictualité est en
baisse notable, y compris au Québec. Au début des
années quatre-vingt-dix, on comptait dans cette pro-
vince plus d’un million de journées perdues et en
1999, 350 702 (29).

S’il est fait en sorte de contenir au maximum les
conflits, lorsqu’ils éclatent, la législation unique au
Québec vise aussi a protéger les grévistes. Ainsi en
1977, des dispositions anti-briseurs de gréve ont été
adoptées (suite aux conflits de I’United Aircraft) et
méme étendues par une nouvelle loi en 1983. La liste
des personnels qu’un employeur ne peut mobiliser
lors de la greve s’est ainsi vue allongée : ont été no-
tamment inclus les sous-traitants. L’employeur n’est
autorisé qu’a utiliser le personnel d’encadrement de
I’établissement en gréeve et des bénévoles (art.
109.1). En cas de non respect de la loi, il s’expose a
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une amende d’au moins 1 000 $CAN par jour pour
chaque infraction constatée (art. 142.1). Selon G. HE-
BERT (1992), « c’est pour défendre les droits collec-
tifs que le législateur québécois a édicté les mesures
anti-briseurs de greéve : il a sacrifié des libertés indi-
viduelles pour donner plus de poids aux libertés col-
lectives qui s’expriment dans la négociation et
Dexercice du droit de gréve ».

Avant de clore cette section sur le déroulement de
la négociation collective et son aboutissement dans la
convention collective, il convient d’évoquer une pro-
cédure particuliere : le réglement des griefs, « (...) un
des apports les plus nobles du régime nord-améri-
cain de relations de travail », si I’on en croit G. HE-
BERT (1992). On entend par grief une mésentente re-
lative & Dinterprétation ou a 1’application de la
convention collective. Le grief peut &tre déposé par
un employé, un groupe d’employés, un syndicat ou
I’employeur, dans la mesure ol une convention col-
lective régit leurs relations. Dans les trois premiers
cas, I’objet le plus fréquent du grief porte sur les me-
sures disciplinaires et dans le second cas, sur les ar-
réts de travail.

Comment le grief est-il réglé ? Deux procédures
sont possibles : 'une interne, avec trois paliers de
traitement que sont le délégué d’atelier, le comité de
grief et le syndicat accrédité et 1’autre externe. On re-
court a la procédure externe lorsque ’on a épuisé la
procédure interne. En fait, la plupart des griefs sont
réglés en interne et les deux-tiers s’averent favora-
bles 4 I’employé. Néanmoins, en cas d’échec, on peut
faire appel a un arbitre (?7) choisi par les parties ou le
ministere du Travail (art. 100)(?8). La sentence de
cette derniere institution est finale et exécutoire de-
puis 1961. Mais dans 40 % des cas, on n’attend pas
son jugement car le différend est réglé avant méme
I’audition du dossier.

Cette procédure de dépdt des griefs joue un réle
clef dans le maintien de la paix industrielle pendant
I’application de la convention collective. En effet,
elle s’apparente a4 une sorte de soupape de sécurité
car les employés privés de I’exercice du droit de
gréve ont tout de méme, par cette voie, les moyens
de manifester leur mécontentement.

Qu’est-ce que I’on négocie ?

Aprés avoir vu qui est habilité a négocier (Ie syn-
dicat accrédité) et comment se déroule le processus

24. Selon B.R. CrarGc (1988), la forte conflictualité s’explique par
I'instabilité de P’activité économique canadienne reposant sur 1’exploi-
tation de mati¢res premiéres : mines, pulpes et papier, produits du bois.
25. Source : Premiéres synthéses, Septémbre 1999.

26. Source : Gazette du travail, 1999.

27. On peut souligner que les arbitres sont des agents du gouvernement
au Québec, alors qu’ils sont employés par des organismes privés aux
Etats-Unis.

28. Notons que depuis le début des années quatre-vingt, le phénoméne
de la médiation pré-arbitrale se développe. « La médiation pré-arbitrale
des griefs constitue un mode d’intervention par lequel un tiers, non im-
pliqué préalablement au litige, préte assistance aux parties, a leur de-
mande, afin de les aider a régler par elles-mémes un ou plusieurs griefs
avant qu’ils ne soient référés a l’arbitrage selon la procédure prévue par
la convention collective » (R. DESILETS et P. L’ECUYER, 1990). 75 % des
griefs sont maintenant résolus a ce stade, selon les deux auteurs.
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de négociation, il reste a déterminer selon quel critére
on négocie et ce sur quoi ’on négocie. Le critere est
la norme du travail la plus favorable ou pour repren-
dre l'expression de F. Morin (1993), le «plus
contient le moins ». Ceci signifie que les clauses de
la convention collective ne peuvent qu’aller au-dela
des minima imposés par la Loi sur les normes du tra-
vail. Quant 2 1’objet de la négociation, ce sont les
« conditions de travail » qui, selon la distinction de J.
GERIN-LAJOIE (1992), revétent un « contenu moné-
taire » et un « contenu normatif ».

Le « contenu monétaire »

Dans cette rubrique, sont inclues les garanties sa-
lariales, souvent couplées avec des clauses d’indexa-
tion(29), les congés payés et les avantages sociaux :
assurance-maladie, assurance-vie, assurance-invali-
dité, régimes de retraite.

I faut noter qu’a la différence de la France, les
employés sont rarement mensualisés. Les salaires
sont horaires, pour les ouvriers et hebdomadaires,
pour les cadres. Le réglement intervient tous les 16
jours maximum en général et le paiement s’effectue
par ch&que ou par virement bancaire si cela est prévu
par la convention collective. On note que 1’évolution
salariale récente est plutét favorable, aprés une pé-
riode de gel salarial voire de diminution, débutée en
1976. Depuis 1994, la progression est continue dans
le secteur privé.

En matiére de congés payés, la Loi sur les normes
du travail recense huit jours fériés au Québec. Mais,
la plupart des salariés couverts par une convention
collective bénéficient de beaucoup plus de jours de
« relache » : 41,1 % des cadres et 50 % des employés
cols blancs disposent de 13 jours et 31 % des cols
bleus de 12 jours(3°). Les congés maladie payé€s sont
aussi négociés : 61,2 % des cadres et 56 % des em-
ployés cols blancs sont dotés d’un tel régime de pro-
tection sociale contre 13,1 % des cols bleus(®*!) qui
sont majoritairement couverts par des régimes mixtes
d’indemnisation offerts par des assurances et payés
en partie ou totalement par I’employeur. A ces dispa-
rités de catégories socio-professionnelles s’ajoutent
des disparités en termes d’ancienneté. En effet, le
nombre de jours de vacances est calculé en fonction
de ce critére dans I’entreprise, allant de deux semai-
nes (aprés un an d’ancienneté) a cing, six, voire sept

semaines pour les salarié, ayant plus de 20-25 ans de
« bons et loyaux services ». C’est le cas pour 100 %
des cols bleus et des employés cols blancs et pour
96,2 % des cadres (32). Il faut tout de méme noter que
59,6 % des cadres et 65 % des employés cols blancs
n’ont pas de congé de 30 jours et plus(®3).

Les congés de maternité sont aussi inclus dans les
conventions collectives. Aux dix-huit semaines conti-
nues prévues par la Loi sur les normes du travail
(couvertes en partie par 1’assurance-emploi), la
convention collective peut adjoindre des prestations
supplémentaires. Ainsi, 39,4 % des employées cols
blancs et 27,9 % des cadres jouissent de dix-huit se-
maines payées 4 93 % de leur salaire (**). Sont aussi
négociés les congés de paternité, d’adoption, le
congé parental et les congés d’études, tous deux en
pleine expansion.

La protection sociale est bi-polaire. Une partie est
publique (assurance-emploi, régime de rentes du
Québec, assurance-maladie, indemnisation des acci-
dents du travail), en financée par les impdts ou par
une taxe prélevée sur la masse salariale pour I’assu-
rance-maladie, au Québec. Une autre est privée (as-
surance-vie, assurance-maladie, assurance-salaire, re-
traite), et financée par les cotisations sociales des em-
ployeurs et/ou des employés. Ce sont les clauses de
cette derniére qui sont négociées par les syndicats et
qui retiendront ici notre attention. Ces avantages so-
ciaux privés viennent compléter le régime de base
d’une fagon non uniforme. En effet, ils varient en
fonction de la taille de I’entreprise et du secteur d’ac-
tivité. En moyenne 75 % des salariés sont couverts
par une assurance-vie payée par I’employeur contre
95 % dans les grandes entreprises. De plus, toutes
les conventions incluent une clause d’assurance-
complémentaire pour les soins médicaux dont la ges-
tion pour 12,9 % des cols bleus et 8,3 % des em-
ployés cols blancs, est confiée au syndicat.

Quant aux retraites, elles sont gérées par des fonds
de pension d’une grande variété (3%). « On constate I’é-
tendue de la gamme des régimes de pension, depuis le
régime de retraite propre a l'entreprise jusqu’aux for-
mules d’épargne individuelle, avec ou sans la partici-
pation de I’employeur. Dans le cas des démarches in-
dividuelles, on ne parlera évidemment pas de régime
collectif ni d’avantages sociaux, puisque les employés
agissent alors essentiellement de leur propre volonté »
(G. HEBERT, 1992). Dans quel cadre 1égal ces régimes

29. « Dans certaines conventions, des clauses prévoient qu’une aug-
mentation de tant de points de I'indice devra correspondre a une aug-
mentation de x cents par heure, par exemple, un cent de plus I’heure
pour chaque augmentation de 0,3 de I'indice des prix a la consomma-
tion. Par contre, d’autres clauses d’indexation prévoient qu'une aug-
mentation peut étre accordée en prenant comme base I’augmentation
en pourcentage de 'indice durant une période précise ou aprés qu'un
certain pourcentage de Uindice a été atteint » (J. BOIVIN et J. GuIL-
BAULT, 1989).
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30. Source : Etudes et recherches du Ministére du Travail, Québec,
1994.

31. Source : Idem.

32. Source : Ibid.

33, Source : Ibid.

34. Source : Ibid.

35. On se reportera a cet effet a article de C. Sauviat (2001).



évoluent-ils ? Depuis 1989, ils doivent €tre enregistrés
aupres de la Régie des Rentes du Québec (RRQ).

On l’'aura compris, le « contenu monétaire » est
loin d’étre une partie négligeable de la convention
collective mais il ne faut pas sous-estimer pour
autant son « contenu normatif ». Certaines clauses
sont d’ailleurs essentielles a 1’organisation syndicale
et a I'employeur. « D’une part, les dirigeants syndi-
caux désirent assurer la survie et la stabilité de leur
syndicat a lintérieur de ’entreprise. Ils veulent aussi
exercer un droit de regard sur toute décision de I’em-
ployeur qui peut toucher le bien-étre de leurs mem-
bres. D’autre part, les représentants patronaux pré-
tendent que le syndicat ne peut avoir ce droit de re-
gard que sur le contenu de la convention collective »
{J. Borvin et J. GUILBAULT, 1989).

On pourrait conclure hativement que ’ingérence
syndicale est grande. En fait, les conventions collec-
tives contiennent aussi ce qu’il est coutume d’appeler
les « droits de gérance » de I’employeur : droit de dé-
cision par rapport a la production, droit de diriger la
main-d’ceuvre, droit de faire des réglements et de
veiller a leur application. Venons-en maintenant au
« contenu normatif » des conventions.

Le « contenu normatif »

Sont incluses dans le «contenu normatif » les
clauses de sécurité syndicale (type de sécurité syndi-
cale, précompte syndical, ligne de piquetage, pro-
duits boycottés, congé syndical...), les clauses de sé-
curité de I’employé (lutte contre la discrimination et
le harcélement sexuel, égalité de rémunération, for-
mation professionnelle, changements technologi-
ques...), la clause d’ancienneté (ou seniority), ainsi
que celles concernant les horaires de travail.

L’ancienneté est une notion capitale dans la ges-
tion des ressources humaines en Amérique du Nord
et ce, depuis les années 1920(3¢). Ce critere classant
le personnel en fonction de sa loyauté envers 1’entre-
prise a été tres tot privilégié par les syndicats pour
deux raisons. Primo, il permet de contrer la gestion
autocratique du personnel. Secundo, il « cimente le
pouvoir syndical en réduisant la compétition des sa-
lariés entre eux » (G. VALLEE, 1995). Une liste d’an-
cienneté détermine les modalités d’avancement, de
mutation, de mise a pied, de rappel, de supplantation
ou bumping (37). Elles s’appliquent selon la logique
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du LIFO (Last In, First Out). L’ancienneté est donc
une notion relative ;: la position d’un salarié¢ sur la
liste dépend de celle occupée par les autres salariés
dans P'entreprise. En France, note judicieusement G.
VALLEE (1995), «[’ancienneté y est fondée sur le
contrat de travail malgré les nombreuses références
des textes a l’ancienneté dans [’entreprise ». Ce cri-
tere-clef influe sur les aspects monétaires mais aussi
normatifs de la convention.

Dans le domaine des horaires de travail, depuis le
ler octobre 1999, la durée hebdomadaire normale du
travail fixée par la Loi sur les normes du travail est
passée de 42 a 41 heures. Cette diminution du temps
de travail a débuté le ler octobre 1997 et s’est termi-
née en octobre 2000 avec I’obtention des 40 heures
hebdomadaires. Mais on constate que les salariés
couverts par une convention collective avaient des
1992, une durée du travail bien inférieure : 53,9 %
des employés cols blancs et 47,6 % des cadres tra-
vaillaient 35 heures (38).

La durée normale du travail est importante car elle
sert de déclencheur au paiement des heures supplé-
mentaires (bonification de 50 %) ou de congés payés
supplémentaires, depuis une disposition de 1990. Dés
1988, 16,6 % des employés bénéficiaient d’une clause
leur permettant de transférer les heures supplémentai-
res en congés. Ils sont 33 % dix ans plus tard (*°).

En bref, les caractéristiques essentielles des
conventions collectives québécoises sont les suivan-
tes :

"— D’entente doit étre conclue entre un syndicat ac-
crédité et un employeur ;

— la convention collective doit traiter des condi-
tions de travail (49) ;

— la Charte de la langue frangaise exige que la
convention et ses annexes soient rédigées en frangais ;

— la convention doit &tre validée par un vote ma-
joritaire a bulletins secrets ;

— la convention collective et ses annexes doivent
étre déposées en deux exemplaires au greffe du Com-
missaire du travail dans les soixante jours apres la si-
gnature (art. 72).

Les conventions débouchent sur un contrat et, a ce
titre, I’employeur doit s’y conformer strictement. Il ne
pourra pas, par exemple, octroyer des augmentations
de salaire individuelles supérieures a ce que prévoit la

36. Selon G. VALLEE (1995), on pourrait méme remonter plus loin. En
effet, « aux Etats-Unis, lors du mouvement de réforme de I’administra-
tion publique pour contrer les abus et le favoritisme en 1867, I’ancien-
neté eut une place de choix en matiére de promotions, alors qu’elle
avait trouvé dés 1833 une place importante dans I’armée ».

37. Ce systéme permet aux personnels les plus anciens de prendre la
place de moins anciens dans les cas de restructuration d’entreprise, par
exemple.

38. Source : Gazette du travail, 2000.

39. Source : Ibid.

40. « Cette notion des conditions de travail a de plus été interprétée
trés largement. Elle comprend toutes les questions qui se rapportent
aux relations de travail. L'employeur et ['association accréditée ne
peuvent donc refuser de négocier certaines des clauses d’un projet de
convention collective dés lors que ces clauses portent sur les condi-
tions de travail », J.-P. VILLAGGI (1997).
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convention collective. Comme 1’explique M.-L. Mo-
RIN (2000), pour les Etats-unis : « le contrat de tra-
vail ne peut pas étre plus favorable pour préserver le
pouvoir du syndicat mandaté par les salariés ». Cette
remarque s’applique aussi au Québec.

*
* ok

Les principes de la négociation collective au Qué-
bec peuvent aisément se résumer en reprenant les
trois unités du théitre classique (MORIN, 1998).
L’unité de lieu est le plus souvent celle de 1’établis-
sement et d’une catégorie d’employés en son sein.
L’unité d’action reléve du duo car un syndicat accré-
dité, représentant la catégorie d’employés susnom-
mée négocie, seul, avec I’employeur. Enfin, la
convention conclue est d’une durée de vie limitée
dans le temps. A la différence de la France, 'inter-
vention de I’Etat est réduite a son strict minimum. Le

principe est celui d’un laissez-faire encadré. Comme
le remarque J.-Y. BRIERE (1998), «il incombe aux
parties et a elles seules de définir, de délimiter et de
circonscrire les tenants et les aboutissants du cadre
Jjuridique (la convention collective) devant les ré-
gir ». Mais, depuis les années quatre-vingt, face au
développement des «nouvelles formes d’emploi »
(sous-traitance, travail indépendant, temps partiel,
etc.)(*)), le Code du travail s’est avéré incapable
d’offrir une protection satisfaisante & une proportion
croissante d’employés. Une réforme semble s’impo-
ser(#?). Les revendications principales portent sur
trois éléments : la redéfinition de la catégorie « sala-
rié » afin d’y inclure toute personne placée en situa-
tion socio-économique de dépendance, I’extension de
la catégorie « employeur » afin d’intégrer les sous-
traitants, et la reconnaissance d’association de sala-
riés en fonction du secteur d’activité ou de la profes-
sion (J.-Y. BRIERE, 1998).

41. Entre 1976 et 1995, sur 100 emplois créés au Québec 34,4 I’ont été
sous une forme de travail indépendant et 39,8 4 temps partiel, notam-
ment, contre 26,7 4 temps complet.

42. Elle faisant ’objet des Orientations ministérielles pour I’année
2000. On y lisait : « les ajustements a la marge dont la nécessité im-
posée au législateur ne sauraient pourtant disposer de la question fon-
damentale suivante : compte tenu des objectifs assignés a une loi cadre
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comme le Code du travail, peut-on soutenir, qu’a I’heure actuelle, ses
dispositions sont adaptées aux transformations des conditions écono-
miques et sociales dans lesquelles évoluent les collectivités du travail ?
Poser la question, c’est donner la réponse, tant certaines régles de
droit adoptées ou intégrées a la loi en 1964, apparaissent aujourd’hui
inadaptées ».



Erubes

Annexe 1
LEXIQUE

Accréditation syndicale

Reconnaissance officielle du droit d’un syndicat 2 représenter de fagon exclusive un groupe de salariés d’un méme employeur aprés 1’obtention
de I'adhésion de la majorité absolue des dits salariés. L’accréditation est gage de la représentativité du syndicat. Elle Iui confere le droit d’agir en
qualité de représentant exclusif des salariés de 1'unité d’accréditation pour négocier la convention collective et I’administrer (dépot des griefs, réu-
nions, communication, etc.).

Arbitrage

Recours & une tierce personne (un arbitre) pour régler un litige portant sur la convention collective ou sur des griefs. Dans le premier cas, suite
a I'intervention d’un conciliateur et sur la demande d’une des deux parties, un arbitre peut imposer le contenu d’une premiére convention collective.
Sur un accord des deux parties, le recours a un arbitre est toujours possible pour les conventions collectives suivantes. Dans le second cas, tout grief
non résolu peut étre soumis & 1’arbitrage. Cette procédure suspend le droit de gréve ou le lock-out. Notons qu’un service d’arbitrage accéléré des
griefs est mis a la disposition des employeurs et des syndicats.

Larbitrage peut étre obligatoire, imposé par la loi ou la convention collective ou volontaire, convenu entre les parties. A la différence d'un mé-
diateur, la sentence prononcée par un arbitre est exécutoire.

Atelier fermé (closed shop)

Les travailleurs doivent &tre membres du syndicat pour pouvoir étre embauchés. C’est le cas dans le secteur de la construction au Québec.
Atelier syndical parfait (union shop)

Une fois embauché, le travailleur dispose d’un délai (en général un mois) pour se syndiquer. A la différence du closed shop, I’adhésion n’est pas
une condition préalable 4 1’embauche mais elle est une condition essentielle du maintien de I’emploi. Une bonne moitié des conventions collectives
contiennent une telle clause au Québec.

Boycottage

Recommandation qui peut &tre syndicale de proscrire I’achat de biens fabriqués dans des entreprises en conflit de travail ou dans lesquelles les
conditions de travail sont jugées insuffisantes. Pratique trés répandue sur le continent nord-américain et qui a surgi en France lors de conflits sociaux
récents (Lu, Danone).

Centrales syndicales

Groupement de syndicats au niveau d’un Etat. Au Québec, les principales centrales sont : la FTQ (Fédération des Travailleurs et des Travailleu-
ses du Québec), la CSN (Confédération des Syndicats Nationaux), la CEQ (Centrale de I’Enseignement du Québec) et la CSD (Centrale des Syn-
dicats Démocratiques).

Code du travail

Loi qui encadre les rapports collectifs de travail. Le Code du travail ne revét pas un caractere exclusif car il existe des régimes particuliers tels
que le secteur public et para-public, celui de la construction et celui des salariés québécois sous juridiction canadienne (il s’agit des employés des
banques, de la radio et de la télévision, des transports, des postes et du téléphone).

Cols bleus
Terme générique pour désigner les travailleurs affectés généralement 2 la production ou a I’entretien.

Conciliation ou Médiation

Recours volontaire & une tierce personne pour régler un litige entre 1'employeur et le syndicat qui risque d’enrayer le processus de négociation
ou d’aboutir 3 un conflit. A la différence de I’arbitre, le conciliateur (ou le médiateur) ne posséde aucun pouvoir coercitif. Ses décisions ne s’im-
posent donc pas aux parties.

Convention collective

Entente écrite sur les conditions de travail conclue entre une ou plusieurs organisations accréditées et un ou plusieurs employeurs. Si les moda-
lités de la premicre convention collective sont imposées, sa durée sera comprise entre un et trois ans. Il n’y a pas de durée maximale dans les autres
cas.

Formule Rand (ou précompte syndical obligatoire)

Forme de sécurité syndicale par laquelle I’employeur retient sur la paie de tous les salariés d’une unité d’accréditation un montant égal 2 la
contribution syndicale qu’ils soient ou non, membres du syndicat. G. Hébert (1979) explique qu’« (...) en 1945, le juge Rand, qui était arbitre dans
un différend entre la compagnie Ford et ses ouvriers syndiqués, a imposé une telle obligation ; la formule a paru si intéressante qu’elle s'est ré-
pandue et qu’on a fini par lui donner le nom de son auteur ».

Gentlemen’s agreement

Convention collective conclue entre un employeur et une association non accréditée sur la seule bonne volonté des parties, en dehors de tout
cadre juridique.
Greéve

Cessation concertée du travail par un groupe de salariés. Seul le syndicat accrédité est habilité a déclencher une gréve. I peut le faire dans
certaines conditions : aprés le dépdt d’un préavis auprés du Ministére du Travail et de I'employeur 72 heures avant I’arrét de travail et aprés avoir
obtenu la majorité & un scrutin secret, au cours des 60 jours précédents la date de 1’arrét de travail. Notons que la gréve est impossible pendant Ia
convention collective. Malgré tout I'encadrement législatif des conflits, le déclenchement d’une gréve dite sauvage est toujours envisageable.
Grief

Mésentente relative 2 I'interprétation ou a 1’application d’une convention collective.
Piquetage

Manifestation pendant laquelle des salariés circulent devant leur entreprise munis de pancartes revendicatives indiquant au public I'existence
d’une greve. Seul ce type de piquetage informatif est 1égal. Celui faisant obstruction 4 I'entrée des salariés dans I’enceinte de 1'entreprise est pros-
crit.
Ronde de négociation

Ensemble des pourparlers relatifs a la négociation d’une convention collective donnée ou d’un groupe de convention collective plus ou moins
reliées les unes aux autres. Le mot fait habituellement référence a une série de négociations successives. On parle de ronde de négociation dans une
entreprise, une industrie, un secteur d’activité ou méme toute 1’économie.
Unité de négociation

Groupe de salariés, généralement d’un seul établissement, qui sera couvert exclusivement par une convention collective négociée et conclue
entre un employeur et un ou plusieurs syndicats accrédités. L’unité de négociation peut donc étre de taille supérieure & I’unité d’accréditation.

Source : Dictionnaire canadien des relations de travail, G. DION, 1986.
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