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Un employé est accusé au criminel. Vous
en étes informés par ce dernier, son syndicat, les
médias, ou encore vous en avez une connaissance
personnelle lors de son arrestation. Comment
réagir? Doit-il étre suspendu? Est-il justifié de le
suspendre sans traitement? La réflexion est parfois
complexe mais la réaction doit étre rapide. La
gestion de l'entreprise et ses intéréts s’opposent
alors aux droits de I'employé visé.

LES PRINCIPES

Tout employeur est investi des pouvoirs
nécessaires afin de bien gérer son entreprise et
d’en protéger les intéréts, sous réserve des limites
gu’impose la loi. En pratique, nous dit la Cour
supréme du Canada dans l'arrét Cabiakman’, ce
pouvoir discrétionnaire fait partie de la liberté de
manceuvre dont dispose I'employeur dans la
gestion de son entreprise. Le pouvoir de
suspension apparait comme une composante
nécessaire du pouvoir de direction qu’accepte le
salarié. Il permet notamment a I'employeur de ne
pas faire exécuter le travail prévu.

Comme tout pouvoir discrétionnaire, il doit
étre exercé de maniére non abusive, raisonnable et
non discriminatoire.

! Cabiakman c. Industrielle-Alliance

Compagnie d’assurance sur la vie, [2004] 3
R.C.S. 195.

Afin de déterminer si un employeur est
justifi¢ de suspendre un employé en pareilles
circonstances, la gravité et la nature des
accusations, la nature de I'emploi, le caractére
particulier et la mission d’'un employeur, soit
notamment une commission scolaire, et la pratique
sont autant d’éléments qui doivent étre examinés.

La question qui doit étre posée est la
suivante : la nature des accusations portées crée-t-
elle un préjudice a I'employeur?

Dans le secteur de I’éducation, des délits de
nature sexuelle semblent unanimement créer
préjudice, puisqu’'une commission scolaire a un
mandat qui dépasse largement celui d’instruire.
Comme l'auteur Christian Brunelle? le précise « La
nature de l'infraction pénale ou criminelle commise
par 'employé conditionne dans une large mesure la
sanction que pourra lui administrer I'employeur.
Méme si la perpétration d’'un acte criminel expose
presque invariablement son auteur a la réprobation
sociale, certains types de délits éveillent
particuliérement I'opprobre populaire. A cet égard,
les délits de nature sexuelle occupent
vraisemblablement le premier rang... »

Une fois qu’il a décidé de suspendre,
lemployeur doit déterminer s’il maintient la
rémunération durant cette suspension.

La Cour supréme du Canada, dans la
décision mentionnée précédemment, donnait
plusieurs indications sur la question. Dans cette
affaire, un cadre accusé de fraude avait été acquitté
aux termes d’'un procés criminel. Vu sa position
dans lentreprise, il avait été suspendu sans
traitement durant les procédures criminelles. Au
terme de celles-ci, I'entreprise I'avait réintégré, sans
aucune compensation. Parmi les questions
soulevées par cette affaire, la Cour supréme devait
examiner le droit de I'employeur de cesser la
rémunération durant cette suspension.

Le Tribunal est d’opinion que durant une
telle suspension le traitement doit étre maintenu, a
moins de circonstances exceptionnelles.

Le contrat de travail individuel en cause
était silencieux a cet égard et au terme du
processus, l'employé avait été réintégré sans

2 C. BRUNELLE, La Charte québécoise et les
sanctions de I'employeur contre les auteurs
d’actes criminels oeuvrant en milieu éducatif,
dans la Revue juridique Thémis, les Editions
Thémis.




compensation, alors que I'employeur n’avait rien a
lui reprocher.

Partant de cette affaire, il était prévisible
que des syndicats prétendent qu’'un employeur ne
peut suspendre sans traitement un employé accusé
au criminel.

CAS PRATIQUES

Dans une affaire subséquente3, I'arbitre
Rodrigue Blouin semble étre d’opinion que lorsque
I'ordre public ou les bonnes mceurs sont en cause,
une suspension sans solde peut étre imposée
malgré le fait qu’'une convention collective ne le
prévoit pas expressément.

Dans une autre décision récente rendue
dans le secteur de I'éducation, I'arbitre Jean Gauvin
émettait plut6t I'opinion contraire”,

Dans cette affaire, un professionnel était
accusé d’agression sexuelle sur la fille mineure de
sa conjointe. Les gestes reprochés ne se seraient
pas produits dans le milieu de travail. La
Commission scolaire, considérant la nature du
poste occupé et des accusations portées, avait
décidé de le suspendre sans solde, jusqu’a l'issue
des procédures criminelles. Cette décision avait été
contestée par le Syndicat qui prétendait que cette
mesure était injustifiée.

Aprés analyse de la preuve, l'arbitre est
d’'opinion que la suspension était en I'espéce
justifiée, mais que le traitement aurait did étre
maintenu.

L’arbitre fait une distinction entre des gestes
survenus dans le cadre du travail et des gestes
survenus dans un cadre tout autre. Il est d’opinion
que si les gestes étaient survenus au travail, la
suspension aurait alors pris la tournure d’une
mesure disciplinaire et aurait pu a ce titre étre sans
traitement. Toutefois, considérant que les gestes

étaient survenus a I'extérieur du travail, cette
suspension ne pouvait étre qu’avec solde.

Pour [larbitre, il existe deux types de

Syndicat des travailleuses et travailleurs des
postes et Postes Canada (Société
canadienne des postes), Me Rodrigue Blouin,
arbitre, le 22 décembre 2004.

S.A.E. 7831, voir au méme effet Syndicat des
travailleurs des Autobus Gil-Ber —CSN c. Gil-
Ber inc., Paul-Emile Thellend, le 20 février
2006 (AZ-50359168).

suspension en cette matiére. D'un cb6té, la
suspension disciplinaire, lorsque des gestes sont
reprochés a Il'employé ou encore lorsque
I'entreprise est d’opinion que les gestes ont été
posés. A ce titre, la suspension pourrait étre sans
solde, puisqu’elle constituerait I'amorce d’une

mesure disciplinaire.

De I'autre coté, la suspension
administrative, lorsque les gestes se sont déroulés
a lextérieur du milieu de travail et que la
suspension n’a que pour but d’attendre le résultat
d’'une enquéte portant sur un prétendu manquement
a la discipline ou sur les circonstances de celui-Ci
ou en attendant I'issue d’accusations criminelles
dont un employé se déclare non coupable. Il s’agira
d’une mesure sans aucune connotation punitive qui
vise uniquement & ne pas embarrasser le salarié
qui en fait 'objet, & ne pas géner 'employeur et a
assurer la protection des intéréts de ce dernier
aupreés de sa clientéle.

Dés lors, en principe, une telle suspension
ne doit priver le salarié ni de son salaire ni des
avantages sociaux, tant qu’'elle perdure et qu’'elle
n‘est pas subséquemment transformée en une
suspension de nature disciplinaire ou un
congédiement.

Selon [larbitre, il y a donc lieu de se
demander quel est I'objectif visé par la mesure. Si
I'objectif est de sanctionner éventuellement I'auteur
de [lincident, la suspension sans salaire est
indiquée. Si l'objectif est d’éloigner la personne de
son travail en attente de lissue des procédures
criminelles, la suspension sera de nature purement
administrative et le traitement devra étre maintenu.

Or, lorsque de telles accusation
surviennent, les employeurs prudents feront valoir
gu’il ne s’agit pas de sévir, de punir ou de corriger
I'’employé mais davantage de protéger I'entreprise.
Cette position, conforme a Ila présomption
d'innocence, évite de présumer de lissue des
procédures pendantes.

Selon larbitre, lorsque les événements sont
survenus a I'extérieur du travail et que dans les faits
I'employeur n’a pas tiré de conclusion quant a la
commission ou non des actes reprochés, la
suspension devra étre avec solde dans tous les cas
sauf:

«1. Si le contrat de travail ou la convention
collective alors en cause prévoit que la
suspension administrative sera, en cas
d’accusations criminelles de tel ou tel



