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Retail, Wholesale and Department Store
Union, Local 454 and Kelly
Hardy Appéllants

V.

Canada Safeway Limited Respondent

INDEXED AS: CANADA SAFEWAY LTD. v. RWDSU, LocAL
454

File No.: 25356.
1998: January 27; 1998: June 4.

Present: L’Heureux-Dubg, Gonthier, Cory, McLachlin,
lacobucci, Major and Bastarache JJ.

ON APPEAL FROM THE COURT OF APPEAL FOR
SASKATCHEWAN

Labour relations — Constructive layoff — Scheduled
hours of work reduced — Actual hours worked not sub-
stantially reduced owing to call-in work — Whether a
constructive layoff occurred.

The appellant employee’s scheduled hours of work
steadily declined but her actual hours of work did not
change significantly because of “cal-ins’. She grieved
her reduction in scheduled hours when employees junior
to her in her former department were being scheduled
for more hours than she was. The grievance alleged that
the reduction in her scheduled hours violated the *most
available hours clause” of the collective agreement
which required that the assignment of part-time hours be
on the basis of seniority “within the classification and
department” if the employee’s qudifications and ability
met the requirements. The grievance reguested sched-
uled hours in her former department. An arbitration
board allowed the grievance and found that a construc-
tive layoff had occurred. An application for judicia
review of this decision was dismissed by the Court of
Queen’s Bench but an appeal to the Court of Appeal
was alowed. At issue here is whether it is patently
unreasonable to conclude that an employee whose actual
hours of work remain constant, but whose scheduled
hours are reduced, was constructively laid off.

Syndicat des détaillants, grossistes et
magasins a rayons, section locale 454 et
Kelly Hardy Appelants

C.

Canada Safeway Limited Intimée
REPERTORIE: CANADA SAFEWAY LTD. ¢. SDGMR,
SECTION LOCALE 454

No du greffe: 25356.
1998: 27 janvier; 1998: 4 juin.

Présents: Les juges L'Heureux-Dubg, Gonthier, Cory,
McLachlin, lacobucci, Mgjor et Bastarache.

EN APPEL DE LA COUR D'APPEL DE LA
SASKATCHEWAN

Relations de travail — Mise a pied déguisee —
Réduction des heures normales de travail — Les heures
réelles de travail n’ont pas été réduites de facon sub-
stantielle en raison des rappels au travail — Y a-t-il eu
mise a pied déguisee?

Les heures normales de travail de I'’employée appe-
lante ont diminué constamment, mais le nombre des
heures réelles de travail n'a pas beaucoup changé en rai-
son des «rappels au travail». Elle a formulé un grief au
sujet de la réduction de ses heures normales de travall
lorsque des employés qui avaient moins d ancienneté
qu'elle et qui étaient affectés au premier rayon ou elle
avait travaillé se sont vu attribuer plus d heures nor-
males de travail qu'elle. Le grief aléguait que la réduc-
tion de ses heures normales de travail violait la clause
relative a |’ attribution du «plus grand nombre d’ heures»
de la convention collective qui exigeait que |’ attribution
des heures de travail atemps partiel se fasse selon I'an-
cienneté «au sein de la catégorie d’emploi et du rayon»
pourvu que I'employé ait les qualités et la capacité
requises. Dans son grief, I'appelante réclamait des
heures normales de travail dans son ancien rayon. Un
conseil d arbitrage a accueilli le grief et a conclu qu'il y
avait eu mise a pied déguisée. Une demande de contrdle
judiciaire de cette décision a &té rejetée par la Cour du
Banc de la Reine, mais un appel interjeté aupres de la
Cour d'appel a été accueilli. Il s'agit en I'espece de
savoir s'il est manifestement déraisonnable de conclure
qu’un employé dont les heures réelles de travail restent
constantes, mais dont les heures normales de travail sont
réduites, a été mis a pied de fagon déguisée.
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Held (L’Heureux-Dubé J. dissenting): The appeal
should be dismissed.

Per Gonthier, Cory, McLachlin, lacobucci, Mgor and
Bastarache JJ.: Where labour relations tribunals are
called upon to interpret or apply a collective agreement
under the umbrella of a privative clause, a reviewing
court can only intervene in the case of a patently unrea-
sonable error. This very high standard is not easily met.
If a Board purports to act in a manner that clearly
exceeds its jurisdiction as set out in the empowering leg-
islation, its decision is patently unreasonable. There are,
as well, certain specific egregious errors which are so
patently unreasonable that a Board decision should be
set aside. For example, if the Board imposes a remedy
that is not rationally connected to the breach or is incon-
sistent with the policy objective of the statute, or if the
evidence adduced is incapable of supporting the find-
ings.

The labour agreement did not define “layoff”. As
used in labour relations law, “layoff” refers to the denial
of work to the employee and is used to describe an inter-
ruption of the employee’s work short of termination.
The employer-employee relationship is suspended but
not terminated. If the employee continues to work sub-
stantially the same number of hours, his or her grievance
is not a lay-off. Indeed, the question of whether a reduc-
tion of work short of cessation may be considered to be
a “constructive layoff” did not need to be decided here
because the grievor’s hours of work were not reduced.

The situation should not be analogized to the legal
concept of constructive dismissal which is very different
from the concept of layoff. Constructive dismissal rec-
ognizes the fact that a drastic change in conditions of
employment may be tantamount to terminating the
employment relationship, entitling the employee to
notice or damagesin lieu of notice. Layoff simply refers
to the temporary cessation of employment, for which
damages are not available.

The Board failed to place sufficient emphasis on the
terms of the collective agreement. Its finding that the
grievor had the right to be scheduled because she had
been constructively laid off — a concept not found in
the collective agreement — resulted in a remedy being

Arrét (le juge L'Heureux-Dubé est dissidente): Le
pourvoi est rejeté.

Les juges Gonthier, Cory, McLachlin, lacobucci,
Major et Bastarache: La cour de justice qui controle une
décision bénéficiant de la protection d’ une clause priva
tive qu'a rendue un tribunal des relations de travall
appelé a interpréter ou a appliquer une convention col-
lective ne peut intervenir que S'il y a eu erreur manifes-
tement déraisonnable. Il s'agit d’ une norme tres severe &
laguelle il n'est pas facile de satisfaire. Si un conseil
d arbitrage prétend agir d’ une maniére qui excede mani-
festement la compétence qui lui est conférée dans la loi
habilitante, sa décision est manifestement dérai sonnable.
De méme, certaines erreurs marquées particulieres sont
si manifestement déraisonnables que la décision du con-
seil doit étre annulée. Par exemple, si le conseil accorde
une réparation qui n’'a pas de lien rationnel avec la vio-
lation ou qui est incompatible avec les objectifs visés
par laloi ou si la preuve produite est incapable d’ étayer
les conclusions.

La convention collective de travail ne définit pas |’ ex-
pression «mise a pied». Utilisée en droit des relations du
travail, I’ expression «mise a pied» renvoie au refus de
fournir du travail a I’employé et désigne I'interruption
du travail qui n’est pas une cessation d’emploi. Larea
tion employeur-employé est suspendue mais non rom-
pue. Si I'employé continue de travailler essentiellement
le méme nombre d' heures, il ne peut se plaindre d'une
mise a pied. En effet, la question de savoir si une réduc-
tion du temps de travail sans cessation d’emploi peut
étre considérée comme une «mise a pied déguisée» n'a
pas a étre tranchée en |’espece, puisque le nombre
d’heures de travail de I’auteur du grief n'a pas été
réduit.

Il ne convient pas d' établir une analogie entre cette
situation et la notion juridique de licenciement déguisé
qui est tres différente de la notion de mise a pied. Le
licenciement déguisé reconnait le fait qu’ une modifica-
tion radicale des conditions d’ emploi peut &tre I’ équiva-
lent d'une rupture de la relation employeur-employé,
donnant a I’employé le droit d’ &re informé par avis ou
de recevoir des dommages-intéréts tenant lieu d’ avis. La
mise a pied renvoie smplement a la cessation d’ emploi
temporaire qui n’ouvre pas droit a des dommages-inté-
réts.

Le consell n'a pas accordé suffissmment d'impor-
tance aux modalités de la convention collective. Sa con-
clusion selon laguelle I'auteur du grief avait le droit
d’obtenir des heures normales de travail parce qu'elle
avait éé mise a pied de fagon déguisée — notion non
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given for the scheduling grievance that was not speci-
fied in the agreement. This contradiction with the col-
lective agreement was patently unreasonable.

Per L’Heureux-Dubé J. (dissenting): The Board uti-
lized the term “ constructive lay-off” to recognize that, in
some circumstances, because the employer/employee
relationship is premised on mutuality and consent, an
employer’s unilateral conduct resulting in a serious dis-
ruption in the employer/employee relationship can give
rise to an implicit layoff. It did not imply the creation of
additional rights but rather the realization of actual
rights. The Board's use of this term to describe what
really occurred under the collective agreement assessed
the reality of the workplace before it and gave effect to
the parties' rights and responsibilities under the collec-
tive agreement. Its findings of a constructive layoff were
closely linked to its interpretation of the collective
agreement.

The Board's failure to find bona fide scheduling
under the applicable provisions of the collective agree-
ment supported its framing of the grievance in layoff
terms. A mere scheduling grievance would not generally
imply a layoff situation. The fact that the employer dra-
matically reduced the grievor’s scheduled hours and yet
continued to call her in to work approximately the same
number of hours as she worked prior to the reduction
implicitly indicated a lack of good faith on the employ-
er's part. Therefore, the employer had done more than
fail to post a schedule: it had effected a unilateral
change to the employment relationship that caused a
serious disruption and amounted, in substance, to a lay-
off. The grievor was consequently entitled to access her
bumping rights.

The Board neither erred in its approach to the griev-
ance at issue nor reached an unreasonable conclusion.
Its findings of fact were uncontroverted and should not
be interfered with, especially given its expertise in the
area. The inferences and conclusions drawn were within
the Board's jurisdiction and the reasons for them were
spelled out. They were not arbitrary or frivolous, and
were based on the evidence. As well, they were persua-
sive. The inherent and autonomous rationality of the
Board's reasons should therefore be judicially recog-

prévue dans la convention collective — I'a conduit a
accorder, pour un grief portant sur I’é&tablissement des
horaires, une réparation qui n’ était pas mentionnée dans
la convention. Cette contradiction avec la convention
collective &tait manifestement déraisonnable.

Le juge L’'Heureux-Dubé (dissidente): Le consell a
employé |’ expression «mise a pied déguisée» pour mon-
trer que, dans certains cas, parce que la relation
employeur-employé repose sur la mutualité et le consen-
tement, |’ action unilatérale de I'employeur qui entraine
une perturbation de la relation employeur-employé peut
donner lieu a une mise a pied implicite. Cela n'impli-
quait pas la création de droits supplémentaires, mais
plutdt la reconnaissance de droits existants. En
employant ce qualificatif pour dépeindre ce qui est vrai-
ment arrivé au regard de la convention collective, le
conseil a tenu compte de la réalité du milieu de travail
en |’ espéce et a donné effet aux droits et responsabilités
des parties que prévoit la convention collective. La con-
clusion du conseil al’ existence d’ une mise a pied dégui-
ste était étroitement liée a son interprétation de la con-
vention collective.

Lefait que le consell ne puisse conclure que I’ établis-
sement des horaires en conformité avec les dispositions
applicables de la convention collective se faisait de
bonne foi lui a permis d’ envisager le grief sous I’angle
delamise apied. Un simple grief portant sur |’ établisse-
ment des horaires n'a généralement rien a voir avec la
mise a pied. Le fait que I’employeur a réduit de fagon
draconienne les heures normales de travail de |’ auteur
du grief tout en continuant de la rappeler au travail pour
effectuer a peu pres le méme nombre d’ heures qu’ avant
la réduction de ses heures de travail indiquait implicite-
ment qu'il y avait mauvaise foi de la part de I'em-
ployeur. Par conséquent, celui-ci n’avait pas seulement
négligé d' afficher un horaire, il avait effectué une modi-
fication unilatérale de la relation employeur-employé
qui entrainait une perturbation grave et équivalait,
essentiellement, & une mise & pied. L'auteur du grief
pouvait donc faire valoir son droit d évincer d autres
employés.

Le consell n'a pas commis d erreur dans son analyse
du grief en question ni n'atiré de conclusion déraison-
nable. Ses conclusions de fait n’ont pas &té contestées et
elles ne devraient pas étre modifiées, &ant donné son
expertise dans le domaine. Quant aux inférences et aux
conclusions tirées par le conseil, celui-ci avait compé-
tence pour ce faire. Les motifs qu'il a exposés pour les
expliquer n'étaient ni arbitraires ni frivoles, et éaient
fondés sur la preuve. |ls &aient également convaincants.
La Cour doit donc respecter la rationaité inhérente et
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nized here. To find no layoff here, and hence to find the
Board’s remedy to be patently unreasonable, amounts to
substituting the Court’s opinion for that of the Board.
Even had the Board erred, that error would not be
patently unreasonable.

The Board reasonably utilized the concept of “con-
structive” layoff in order to address the redlity of the sit-
uation which it faced. This was not an attempt to change
the commonly understood and generally accepted mean-
ing of layoff or to convert a scheduling complaint into a
matter of layoff. The Board was exercising its expertise
in assessing the reality of the situation in light of the
terms of the applicable collective agreement. Its finding
that the employer’s unilateral conduct caused a serious
and impermissible disruption to the employment rela
tionship was what was pertinent, and that finding enti-
tled the grievor to access her bumping rights. This find-
ing was based on more than a mere infringement of
scheduling provisions. To construe the matter narrowly
as no more than scheduling fails to take account of this
finding.

The legal principle in Royal Oak Mines Inc. — that a
board exceeds its jurisdiction if it imposes a remedy not
rationally connected to the breach and its decision will
therefore be patently unreasonable — is inapplicable
here. An assessment of what is rationally connected
must follow from the Board's definition of the breach
and not the Court’s opinion as to how the Board should
have construed it. Given the reasonableness of the
Board's findings, the remedy it granted was quite logi-
cal and provided for by the collective agreement. Conse-
quently, the rationality of the remedy did not provide a
basis for reviewing the Board's decision.
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The following are the reasons delivered by

L'HeUREUX-DUBE J. (dissenting) — Theissuein
this case is whether the decision of the Board of
Arbitrators (1994), 44 L.A.C. (4th) 325, to uphold
the grievance filed by the appellant union on
behalf of an employee of the respondent should be
upheld. The same issue was dealt with in the com-
panion case of Battlefords and District Co-opera-
tives Ltd. v. RWDSU, Local 544, [1998] 1 SC.R.
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| have read the reasons of my colleagues Jus-
tices Cory and McLachlin, who arrive at the con-
clusion that the interpretation by the Board of
Arbitrators of the collective agreement in this case
was patently unreasonable. While | adopt their
view concerning the appropriate standard of
review, | respectfully disagree with their applica
tion of this standard to the facts of this case, as
well as with the ultimate conclusion they reach.

Brown, Donad J. M. and David M. Besatty. Canadian
Labour Arbitration, 3rd ed. Aurora, Ont.: Canada
Law Book, 1988 (loose-leaf updated April 1997,
release 24).

Dyzenhaus, David. «The Politics of Deference: Judicial
Review and Democracy». In Michael Taggart, ed.,
The Province of Administrative Law. Oxford: Hart
Publishing, 1997, 279.
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LE WGE L'HEUREUX-DUBE (dissidente) — Il
s agit en |’espece d' examiner s'il y alieu de con-
firmer la décision du conseil d' arbitrage (1994), 44
L.A.C. (4th) 325, faisant droit au grief déposé par
le syndicat appelant pour le compte d'une
employée de I'intimée. La méme question est exa-
minée dans le pourvoi connexe Battlefords and
District Co-operatives Ltd. c. SDGMR, section
locale 544, [1998] 1 R.C.S. 1118, entendu simulta-
nément et dans lequel jugement a &té rendu en
méme temps que le présent pourvai.

Jai pris connaissance des motifs de mes col-
légues les juges Cory et McLachlin, qui concluent
gue I'interprétation que le conseil d arbitrage a
donnée a la convention collective en |’ espece &ait
manifestement déraisonnable. Bien que j adopte
leur point de vue quant & la norme de contrdle
applicable, je ne puis, en toute déférence, étre
d’accord avec leur application de cette norme aux
faits de la présente affaire ni avec la conclusion a
laquelle ils arrivent.
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I. The Board's Decision

The employee Ms. Hardy grieved the drastic
reduction in her scheduled hours and the dramatic
change to her employment relationship. In assess-
ing this matter, the Board reviewed the collective
agreement’ s scheduling provisions to find that the
employer’s conduct constituted a breach of Article
A-1.01(2), which provides:

A-101...

2. A weekly schedule of daily hours for part-time
employees shall be posted by Thursday at 6:00
P.M. for the following week. . . .

It is complemented by Article A-1.04, the “most
available hours’ clause, which reads:

A-1.04 ...

2. Effective March 23, 1986, in the scheduling of
part-time employees in a store, the most available
part-time hours of work on aweekly basis shall be
assigned to such employees within the store
within the classification and department on the
basis of seniority provided the employee has the
qualifications and ability to handle the work to be
performed in a competent manner. . . .

4. Regular part-time employees will have their
schedule for the following work week posted
aong with other employees in the store. . . .

This obligation on the employer to schedule part-
time employees for the most available hours within
a department on the basis of seniority is limited to
department and job classification. But in the case
of a“reduction” to part-time or layoff under Arti-
cle 12.03, seniority governs an employee’ s right to
access available hours across departments. This
Article reads:

|. La décision du conseil

L'employée, MMe Hardy, a déposé un grief au
sujet de la réduction draconienne de ses heures
normales de travail et de la modification radicale
de larelation employeur-employé. Pour trancher le
grief, le conseil a examiné les dispositions de la
convention collective ayant trait a I’ &tablissement
des horaires de travail pour conclure que la con-
duite de I’employeur allait a I’encontre du par.
A-1.01(2), lequel prévoit:

[TRADUCTION]
A-101...

2. Un tableau hebdomadaire des heures de travail
quotidiennes des employés a temps partiel est affi-
ché au plus tard le jeudi a 18 heures, pour la
semaine suivante . . .

Cette disposition est complétée par I'art. A-1.04,
soit la clause relative a I’ attribution du [TRADUC-
TION] «plus grand nombre d' heures», ainsi libellée:

[TRADUCTION]
A-1.04 ...

2. A compter du 23 mars 1986, lors de I’ établisse-
ment de |’ horaire de travail des employés a temps
partiel d'un magasin, le plus grand nombre
d’heures de travail atemps partiel chague semaine
est attribué aux employés du magasin, selon |'an-
cienneté au sein de la catégorie d’emploi et du
rayon, pourvu que I’intéressé ait les qualités et la
capacité reguises pour exécuter le travail de fagon
compétente. . .

4. L'horaire de travail des employés réguliers a
temps partiel est affiché pour la semaine suivante,
en méme temps que celui des autres employés du
magasin . . .

L’ obligation pour I'employeur d attribuer aux
employés atemps partiel d’un service le plus grand
nombre d’ heures de travail a effectuer sur la base
de leur ancienneté est limitée au service et a la
catégorie d'emploi en question. Cependant, en cas
de «réduction» au statut d’ employé a temps partiel
ou de mise a pied, I'article 12.03 prévoit que I'an-
cienneté régit le droit d'un employé de se voir
attribuer des heures de travail dans tous les ser-
vices. Cet article prévait:



1086

CANADA SAFEWAY LTD. V. RWDSU

L’ Heureux-Dubé J. [1998] 1 S.C.R.

12.03 Full-time or part-time seniority as defined in
12.01 above shall govern in case of reduction to part-
time, layoff and recall, providing the employee
involved has the qualifications and ability to handle
the work to be performed in a competent manner.

The Board emphasized that under these provisions
there was no basis on which to distinguish between
full and part-time employees’ right to access this
“bumping” provision.

As the dramatic reduction in scheduled hours
failed to be justified by any legitimate reason such
as a more senior employee receiving the available
hours or no work being available for the employee,
the Board concluded that Ms. Hardy was sched-
uled for far fewer hours than she would likely be
required to work. Furthermore, it held that the
employer’s scheduling of hours at such a minimal
level of one four-hour shift per week, even though
the actual hours worked by Ms. Hardy remained
consistently the same, stripped the obligation to
schedule of any meaning and amounted to a breach
of Article A-1.01(2).

On the basis of these findings of fact, as well as
its interpretation of the collective agreement, the
Board concluded at p. 336:

... since the employer has breached the scheduling pro-
visions of the collective agreement in a manner that has
resulted in a senior employee, the grievor, receiving
substantially fewer scheduled hours while at the same
time other junior staff were scheduled to work hours in
positions that the grievor was qualified and able to have
worked, a constructive lay-off has occurred.

Il. Standard of Review

As to the standard of review, the decision of a
Board of Arbitrators is protected by a “fina and
conclusive’ privative clause and the issue is

[TRADUCTION]

12.03 L’ancienneté des employés a temps plein ou a
temps partiel, dé&finie al’article 12.01 ci-dessus, s ap-
pligue en cas de réduction au statut d employé a
temps partiel, de mise a pied et de reprise du travail,
pourvu que I’employé concerné ait les qualités et la
capacité requises pour exécuter le travail de fagon
compétente.

Le consell a souligné que, selon ces dispositions,
rien ne justifiait d établir une distinction entre le
droit des employés a temps plein et celui des
employés a temps partiel de se prévaloir de cette
disposition permettant de «supplanter» d’autres
employés.

Puisque la réduction spectaculaire des heures
normales de travail n' était justifiée par aucune rai-
son |égitime, telle I’ attribution des heures a effec-
tuer & un employé ayant plus d’'ancienneté ou le
manque de travail pour I'intéressée, le consell a
conclu que Mme Hardy s était vu attribuer bien
moins d heures normales de travail qu’elle serait
probablement tenue d’ effectuer. En outre, il a con-
clu que le fait que I’employeur ait prévu pour Mme
Hardy auss peu qu' un quart hebdomadaire de 4
heures de travail, bien que le nombre d' heures tra-
vaillées par MMe Hardy soit toujours demeuré le
méme, faisait perdre tout sens al’ obligation d’' éta-
blir des horaires de travail et constituait une viola-
tion du par. A-1.01(2).

A lalumiére de ces conclusions de fait et de son
interprétation de la convention collective, le con-
seil a conclu, alap. 336:

[TRADUCTION] . . . puisque |I’employeur a dérogé aux
dispositions de la convention collective ayant trait a
I’ établissement des horaires de telle sorte qu’'une
employée ayant de I’ancienneté, I'auteur du grief, s'est
vu attribuer beaucoup moins d’heures normales de tra-
vail, dors que d' autres employés ayant moins d' ancien-
neté se voyaient attribuer des heures de travail pour des
taches pour lesquelles I’ auteur du grief avait les qualités
et la capacité requises, il y a eu mise a pied déguisée.

II. La norme de contrble

Quant ala norme de contréle applicable, la déci-
sion d’'un conseil d'arbitrage est protégée par une
clause privative qui prévoit que cette décision est
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squarely within the Board' s expertise. Deference is
clearly warranted and | agree with my colleagues
that, since the Board was acting within its jurisdic-
tion, the applicable test is patent unreasonableness.
The question for this Court, then, is whether the
Board's interpretation of the collective agreement
and evidence before it is patently unreasonable.

[1l. Analysis

In order to determine whether the Board's deci-
sion is or is not reasonable, it is important to look
closely at the Board' s findings as regards the facts,
the constructive layoff and collective agreement. |
will discuss these findings of the Board in turn.

() The Findings of Fact

As my colleagues have set out the facts, | will
only emphasize those factual findings of the Board
which are relevant to the following discussion. The
Board found that the grievor, Ms. Hardy, an exem-
plary employee of Safeway who originally had
scheduled work of 37 hours per week, saw her
scheduled hours fall to a single, 4-hour shift per
week. While under this new company policy utiliz-
ing extensive cal-ins Ms. Hardy’s total hours of
work changed very little, this is only because Ms.
Hardy made herself available for, and accepted,
call-ins from her employer. Under this policy, an
employee not scheduled to work was expected to
wait at home for call-ins which could arrive with
as little notice as 15 minutes, or not at al. The
Board noted that any refusal to accept a cal-in
would be noted and become a “black mark” on the
employee’'s work record.

The issue before the Board, then, was whether
the drastic reduction of Ms. Hardy's scheduled
hours and the disruptive change it caused to her
employment relationship gave rise to a situation
whereby she was entitled to access and exercise
her seniority rights as a part-time employee under

«définitive et péremptoire», et la question en litige
releve directement de I'expertise du conseil. La
retenue est nettement justifiée et je conviens avec
mes collegues que, puisque le consell agissait dans
les limites de sa compétence, le critere applicable
est celui du caractere manifestement déraisonna
ble. Il s'agit donc pour notre Cour de décider si
I'interprétation que le conseil a donnée a la con-
vention collective et & la preuve dont il était saisi
est manifestement déraisonnable.

. Analyse

Pour déterminer si la décision du conseil est rai-
sonnable ou non, il est important d’ examiner atten-
tivement ses conclusions de fait, la mise a pied
déguisee et la convention collective. J analyse ces
conclusions du conseil a tour de role.

a) Les conclusions de fait

Etant donné que mes collégues ont exposé les
faits, je me contente de souligner les conclusions
de fait du consell qui sont pertinentes pour |’ ana-
lyse qui suit. Le conseil a conclu que I’ auteur du
grief, MMe Hardy, qui €était une employée modéle
de Safeway, a vu ses heures normales de travail
initiales, soit 37 heures par semaine, étre ramenées
a un seul quart hebdomadaire de quatre heures. Si
apres la mise en cauvre de la nouvelle politique de
la compagnie, fortement axée sur les rappels au
travail, le total des heures travaillées par Mme
Hardy n'a guére changé, c'est uniquement parce
gu'elle se tenait & la disposition de I'employeur,
préte a rentrer au travail s'il la rappelait. Selon
cette politique, en dehors de ses heures normales
de travail, I'employé est censé attendre chez lui un
appel pouvant survenir 15 minutes a |’ avance seu-
lement ou ne pas venir du tout. Le conseil note que
le refus de rentrer au travail entrainait une [TRA-
DUCTION] «mauvaise note» au dossier de |I’em-

ployé.

Le conseil était donc appelé a juger si la réduc-
tion draconienne des heures normales de travail de
Mme Hardy et le bouleversement de la relation
employeur-employé qui S ensuivait permettaient a
celle-ci d'exercer ses droits d’ancienneté a titre
d employée a temps partiel en application de la
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the collective agreement. Since the Board's find-
ings of fact are closely linked to its findings of a
constructive layoff in these circumstances, | will
now turn to its treatment of the latter issue.

(b) The Constructive Layoff

The Board utilizes the term “constructive lay-
off” to recognize that, in some circumstances,
because the employer/employee relationship is
premised on mutuality and consent, an employer’s
unilateral conduct which results in a serious dis-
ruption in the employer/employee relationship can
give rise to an implicit layoff. In other words, the
Board held that the concept of constructive layoff
refers to the situation where there is no formal lay-
off but, in fact, the employer’s unilateral actions
have amounted to a serious disruption of the
employment relationship.

The Board relied on University Hospital v. Ser-
vice Employees International Union, Local 333
U.H. (1986), 46 Sask. R. 19 (C.A.) (leave to appeal
refused [1986] 1 S.C.R. xiii), for the proposition
that a layoff occurs when the employment relation-
ship is seriously disrupted. It also accepted, under
Canada Safeway Ltd. v. Carey (1987), 65 Sask. R.
238 (Q.B.), that such a disruption cannot be
implied as a result only of a failure to schedule.

Since the collective agreement provides no defi-
nition of layoff and refers only to seniority’s pre-
vailing in the case of “reduction to part-time, lay-
off and recall”, the Board analyzed that notion in
order to see whether the circumstances of this case
amounted to a layoff. It is to be noted that the con-
cept of layoff itself failsto be reflected by any con-
sistent definition. As confirmed in Brown and
Beatty, Canadian Labour Arbitration (3rd ed.
1997 (loose-leaf)), at para. 6:2200, “the term ‘lay-
off’ is aflexible word which could reasonably bear
several different meanings depending on the cir-
cumstances’.

convention collective. Etant donné que les conclu-
sions de fait du conseil sont é&roitement liées a sa
conclusion a I’ existence d’'une mise & pied dégui-
sée dans les circonstances de I’ espece, |’ examine-
rai maintenant la fagon dont il traite cette derniere
guestion.

b) La mise a pied déguisée

Le conseil emploie I'expression «mise a pied
déguisée» pour montrer que, dans certains cas,
parce que la relation employeur-employé repose
sur la mutudlité et le consentement, | action unila-
térale de I’'employeur qui entraine une perturbation
de la relation employeur-employé peut donner lieu
a une mise a pied implicite. En d’ autres termes, le
consell d'arbitrage a jugé que le concept de mise a
pied déguisée fait référence au cas ou il n'y a pas
mise a pied formelle mais ou I'action unilatérale
de I’employeur a entrainé une perturbation grave
de larelation d emploi.

Le conseil sefonde sur I'arrét University Hospi-
tal c. Service Employees International Union,
Local 333 U.H. (1986), 46 Sask. R. 19 (C.A)
(autorisation de pourvoi refusée [1986] 1 R.C.S.
xiii), pour conclure qu'il y amise a pied lorsque la
relation employeur-employé est gravement pertur-
bée. 1l est admis, vu la décision Canada Safeway
Ltd. c. Carey (1987), 65 Sask. R. 238 (B.R.),
gu’ une telle perturbation ne peut s'inférer du seul
manquement a I’ obligation d’ &tablir des horaires.

Etant donné que la convention collective ne
définit pas la mise a pied et réfere uniquement au
fait que I’ ancienneté joue en cas de «réduction au
statut d’ employé a temps partiel, de mise a pied et
de reprise du travail», le consell a analysé cette
notion pour voir s les circonstances de |’ espéece
équivalaient a une mise a pied. Il faut noter qu'il
n'existe aucune définition uniforme de I’ expres-
sion mise a pied. Ainsi que I'ont fait observer les
auteurs Brown et Bestty dans Canadian Labour
Arbitration (3¢ éd. 1997 (feuilles mobiles)), au
par. 6:2200, [TRADUCTION] «l’expression “mise a
pied” est flexible et pourrait raisonnablement revé-
tir des sens différents selon les circonstances».
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In its analysis, the Board rejected the proposi-
tion that a layoff must narrowly emerge from a
cessation of work, from a denial of work to the
employee. While this may be the typical situation
underlying a layoff, the Board considered that
there may be other special circumstances which
warrant afinding of layoff. In the present case, the
Board assessed the circumstances before it to
reflect what, in its view, is the essence of layoff —
a serious disruption to the employment relationship
which affects seniority rights. As noted above, it
cites Vancise JA. in University Hospital, supra,
for precisely this proposition. Therefore, the Board
adopted an approach to layoff which focuses on a
serious disruption in the employment relationship,
rather than the typical situation involving a reduc-
tion of work hours. The rationale underlying its
approach recognizes that to require, on the facts of
this case, a significant reduction of hours for any
finding of constructive layoff would encourage a
formalistic approach to the diverse circumstances
in which layoff could arise. The Board’s approach
to layoff allowed it to assess the reality of the situ-
ation beyond formal number of hours worked and
to recognize that Ms. Hardy’s hours remained the
same only because she mitigated her situation well.
The Board's broad approach to layoff, which it
characterized as a constructive layoff, describes
what it assessed to have redly happened to the
employee in this case.

In adopting this approach to layoff, the Board
discussed the well-known concept of constructive
dismissal from employment law, but did not ulti-
mately assess or anal ogize the situation before it as
such. It did not attempt to find a lesser form of
constructive dismissal for its finding of construc-
tive layoff. Instead, it utilized the term “construc-
tive” to apply to a situation of layoff where,
although there has been no formal reduction of
hours, a layoff nonetheless arose. In other words, it
was not the notion of constructive dismissal which
the Board captured in its construing of layoff under
the collective agreement, but rather the dynamic

Dans son anayse, le conseil aregjeté I'idée qu'il
n'y amise apied qu'en cas de cessation d’ emploi,
de refus de fournir du travail & I’employé. Bien
qu'il puisse s'agir du cas type de mise a pied, le
consell a jugé que d autres circonstances spéciales
pouvaient justifier de conclure a I’ existence d'une
mise a pied. En I'espece, il considere que les cir-
constances qui lui sont soumises constituent ce qui
est, a son avis, I’ essence méme de la mise a pied,
soit une perturbation grave de la relation
employeur-employé qui a une incidence sur les
droits d'ancienneté. Je rappelle qu'il cite précise-
ment a I'appui de cette proposition les motifs du
juge Vancise de la Cour d appel de la Saskatche-
wan dans I'arrét University Hospital, précité. Par
conséquent, le conseil retient une conception de la
mise a pied centrée sur la perturbation grave de la
relation employeur-employé plutdt que sur la situa-
tion type qui suppose une réduction des heures de
travail. L’idée sous-jacente a cette approche est
gu'exiger, vu les faits en I'espece, une réduction
substantielle du nombre d'heures pour conclure a
lamise a pied déguisée, encouragerait une analyse
formaliste des diverses circonstances dans les-
quelles la mise a pied pourrait se produire. Cette
facon d’aborder la mise a pied lui a permis de tenir
compte de la situation réelle et d’aller au-dela du
nombre des heures travaillées pour conclure que, si
le nombre total des heures travaillées par Mme
Hardy est resté le méme, c’'est uniquement parce
qu’elle a composé avec la situation. Cette concep-
tion large de la mise a pied, qualifiee de mise a
pied déguisée, refléte, selon le conseil, ce qui est
vraiment arrivé a I’employée en |’ espece.

En adoptant cette conception de la mise a pied,
le conseil a fait référence au concept du licencie-
ment déguisé bien connu en droit du travail, sans
pour autant y assimiler |’ affaire dont il &tait saisi. Il
n'a pas essayé de conclure a I'existence dune
forme atténuée de licenciement déguisé pour y rac-
crocher la mise a pied déguisée. Il a plutdt
employé le qualificatif «déguisée» pour désigner
une situation ou, malgré I’ absence d’une réduction
des heures travaillées, il y a quand méme eu mise a
pied. En d autres termes, ce n'est pas la notion du
licenciement déguisé qu'il a retenue dans son
interprétation de lamise a pied au regard de la con-
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that unilateral actions can amount to a repudiation
of the contract regardiess of whether or not the
employer intended to continue the employment
relationship. Just as the development of “construc-
tive dismissal” marked the judicia recognition that
employers’ behaviour may be the cause of a termi-
nation, in defining the type of layoff as “construc-
tive” on the facts before it, the Board recognized
that unilateral changes to the employment relation-
ship which cause a serious disruption may consti-
tute a layoff, although there has not been a formal
change and reduction in hours. The term “con-
structive” ultimately manifests the Board’'s
approach to layoff which recognizes that, regard-
less of formal appearances, the factual context is
paramount in assessing labour redlities. Therefore,
depending on the circumstances, it may be appro-
priate to look beyond a formal number of hours
worked and examine how these in fact are accrued,
and their relation to the collective agreement.

In identifying a serious disruption in the
employment relationship constitutive of a con-
structive layoff, despite the fact that there was no
necessary accompanying decrease of hours
worked, the Board recognized that Ms. Hardy's
hours remained the same only because she miti-
gated her situation well — she waited for and
accepted call-ins. This determination of construc-
tive layoff sought to identify and describe the real-
ity of Ms. Hardy’s situation, and it was premised
on what the Board assessed to be the controlling
idea of layoff — a serious disruption to the
employment relationship.

Therefore, in the present circumstances, the
Board's definition of layoff as a “constructive”
layoff did not imply the creation of additional
rights, but rather the realization of actua rights.
The Board's use of this term, to describe what
really occurred to Ms. Hardy under the collective
agreement, assessed the reality of the workplace

vention collective, mais plutdt la dynamique d’' une
action unilatérale qui peut équivaloir a une viola-
tion anticipée du contrat, peu importe que |I'em-
ployeur ait voulu maintenir la relation employeur-
employé ou non. Tout comme I’élaboration du
concept du «licenciement déguise» a marqué la
reconnaissance judiciaire du fait que le comporte-
ment de |I’employeur pouvait étre la cause d une
cessation d’emploi, le conseil, en qualifiant de
«déguisée» la mise a pied survenue en I’ espece, a
reconnu que les changements apportés unilatérale-
ment a la relation employeur-employé qui entrai-
nent une perturbation grave peuvent constituer une
mise a pied, bien qu'il n’y ait pas eu modification
ni réduction formelle des heures travaillées. Le
qualificatif «déguisée» traduit en derniere analyse
I"approche du conseil en matiere de mise a pied
gui reconnait que, abstraction faite des apparences
formelles, le contexte factuel est de premiere
importance pour saisir la réalité des relations du
travail. 1l s'ensuit que, selon les circonstances, il
peut étre indiqué d'aller au-dela du nombre formel
des heures travaillées pour voir comment ces
heures sont attribuées dans les faits et ce qu'elles
représentent au regard de la convention collective.

En concluant a I'existence d'une perturbation
grave de la relation employeur-employé équivalant
aune mise a pied déeguisée, malgré le fait qu'il n'y
ait pas eu nécessairement diminution du nombre
d’heures travaillées, le conseil reconnait que les
heures de M™Me Hardy ne sont restées les mémes
que parce qu’ elle aréussi a composer avec la situa-
tion en se tenant préte a rentrer au travail a la
demande de I’employeur. La conclusion qu'il y a
eu mise a pied déguisée visait a décrire la situation
réelle de MMe Hardy et était fondée sur ce que le
conseil estimait &tre I'idée dominante de la mise a
pied, savoir une perturbation grave de la relation
employeur-employé.

Par conséquent, dans les circonstances de I'es-
pece, qualifier la mise a pied de mise a pied
«déguisée», n'implique pas la création de droits
supplémentaires, mais plutét la reconnaissance de
droits existants. En employant ce qualificatif pour
dépeindre ce qui est vraiment arrivé a M™e Hardy
au regard de la convention collective, le consell
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before it and gave effect to the parties rights and
responsibilities under the collective agreement.
The Board's findings of a constructive layoff are
also closely linked to its interpretation of the col-
lective agreement, to which | now turn.

(c) The Collective Agreement

With the understanding of constructive layoff
outlined above, the Board then looked at how the
employer’s unilateral conduct had caused a serious
disruption to the employment relationship, as
defined by the collective agreement, such that Ms.
Hardy was entitled to exercise her seniority rights.
Central to this determination, was its finding that
the employer had breached the collective agree-
ment’s scheduling provisions.

The Board found that the employer’s scheduling
of hours was so minimal that it stripped the obliga-
tion to schedule of any meaning and amounted to a
breach of the collective agreement. This is evident
in the following extract from its decision, at
p. 336:

The board is of the view that the employer cannot
schedule hours at such aminimal level as to deprive the
obligation to schedule contained in art. A-1.01(2) of the
collective agreement of any meaning. A reduction of
scheduled hours to four per week when the grievor's
average hours worked over the period in question was
consistently in the range of 20 to 24 hours per week —
and unchanged from the level of actual hours of work
before the reduction in scheduled hours occurred — isa
breach of art. A-1.01(2).

The Board’s interpretation of Article A-1.01(2) of
the collective agreement emphasizes not the
employer’s obligation to post merely a schedule by
acertain time, but rather the nature of the schedule
to be posted. In reviewing the scheduling provi-
sions, it reasoned that the employer was required
to determine what part-time hours were required in
its operations and then schedule those hours in
advance. In effect, the Board found that the
employer was not really posting any schedule at all
but simply relying on the regular call-ins. As noth-

tient compte de la réaité du milieu de travail en
I’ espéce et donne effet aux droits et responsabilités
des parties que prévoit la convention collective. La
conclusion du conseil a I’existence d'une mise a
pied déguisée est également &troitement liée a son
interprétation de la convention collective, que
j'examinerai maintenant.

¢) La convention collective

Ayant retenu la notion de mise a pied déguisée
exposée ci-dessus, le consail s’ est ensuite demandé
de quelle fagon I’ action unilatérale de I’ employeur
avait gravement perturbé la relation employeur-
employé, au sens de la convention collective, au
point que M™Me Hardy avait le droit d’ exercer ses
droits d’' ancienneté. L’ élément central de cette ana
lyse est la conclusion que I'employeur a violé les
dispositions de la convention collective concernant
I établissement des horaires.

Le consell d'arbitrage a conclu que |"horaire
arrété par I'employeur comportait si peu d heures
que I'obligation d’'é&tablir des horaires se trouvait
dénuée de tout sens, ce qui équivaait a une viola
tion de la convention collective. C est ce qui res-
sort clairement du passage suivant de sa décision, a
la p. 336:

[TRADUCTION] Le conseil estime que I'employeur ne
peut inscrire al’horaire si peu d heures qu'il fait perdre
tout sens a I’ obligation d' établir des horaires prévue par
le par. A-1.01(2) de la convention collective. La réduc-
tion des heures normales de travail a quatre heures par
semaine, alors que I’ auteur du grief travaillait réguliére-
ment 20 a 24 heures en moyenne par semaine — soit le
méme nombre d’ heures qu’ avant la réduction — consti-
tue une violation du par. A-1.01(2).

L'interprétation faite par le conseil du par.
A-1.01(2) de la convention collective met I accent
non pas sur |’obligation de I’employeur d' afficher
un horaire de travail dans un délai donné, mais plu-
tot sur la nature de I’ horaire a afficher. Apres avoir
examingé les dispositions relatives a I’ éablissement
des horaires, il a conclu que I’employeur était tenu
de déterminer les heures de travail a temps partiel
nécessaires a I’ exploitation de son entreprise et de
les inscrire a |I"horaire. En fait, le conseil a jugé
gue I’employeur n’affichait pas vraiment un
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ing that could be called areal schedule was posted,
the employer failed to meet its obligation. There-
fore, the Board interpreted the obligation under-
taken under Article A-1.01(2) of the collective
agreement to include both posting and scheduling
elements.

In reaching this interpretation of the scheduling
obligation, the Board sought to give real effect to
the employment relationship’s rights and obliga-
tions, and to provide an interpretation that was
consistent with the intention contemplated by both
parties. In refusing to interpret the scheduling pro-
vision narrowly as no more than a posting obliga-
tion, the Board aimed to reflect the employee's
expectation under the collective agreement that a
genuine schedule, which provided notification of
available hours, would be posted.

Beyond a breach of the scheduling provisions,
the Board based its finding of constructive layoff
on the nature of the employer’'s conduct. It
assessed the matter as follows, at pp. 332-33, 335,
336 and 337:

Whileit is agreed that a lack of or reduction in sched-
uling of a part-time employee does not of itself lead to
the conclusion that a lay-off has occurred, in this case
the employer has dramatically reduced the grievor’'s
scheduled hours but at the same time has called her in to
work approximately the same number of hours as prior

horaire mais s en remettait simplement aux rappels
au travail, lancés de fagon réguliére. Commeiil n'a
rien affiché qu’on puisse qualifier d’horaire, I’em-
ployeur a manqué a son obligation. Selon le con-
seil, I’ obligation contractée sous le régime du par.
A-1.01(2) de la convention collective porte donc &
la fois sur I’ affichage de I"horaire et sur son éta
blissement.

Par cette facon de concevoir I’ obligation d' éta
blir des horaires, le conseil cherchait a donner un
effet réel aux droits et obligations issus de la rela-
tion employeur-employé et a en arriver a une inter-
prétation conforme a la volonté de I’ une et I'autre
parties. En refusant d'interpréter restrictivement la
disposition relative a I’ établissement des horaires,
de la réduire a une simple obligation d’ affichage,
le conseil a voulu refléter I attente de I’ employée,
en application de la convention collective, a ce que
soit affiché un véritable horaire assurant la notifi-
cation des heures de travail a effectuer.

Outre la violation des dispositions relatives a
I établissement des horaires, le conseil, pour con-
clure aI’existence d’'une mise a pied déguisée, se
fonde sur la nature de la conduite de I’employeur,
gu'il analyse aux pp. 332 et 333, 335, 336 et 337:

[TRADUCTION] Il est entendu que la non-attribution
d heures normales de travail ou la réduction des heures
normales de travail d’ un employé a temps partiel ne per-
mettent pas a elles seules de conclure qu'il y aeu mise a
pied, mais en I'espece, I’employeur a réduit de fagon
draconienne les heures normales de travail de |’ auteur

to the reduction in scheduled hours.

... the fact that the grievor’s scheduled hours were dra-
matically reduced while her actua hours remained the
same leads inexorably to the conclusion that the grievor

du grief, tout en larappelant au travail a peu pres pour le
méme nombre d’ heures qu’ elle faisait avant cette réduc-
tion.

... le fait que les heures normales de |’ auteur du grief
aient &té réduites de fagon draconienne, aors que le
total des heures qu’ élle travaillait est resté le méme dans

was scheduled for far fewer hours than were reasonably

les faits, conduit inexorablement a conclure que le nom-

likely to be required to be work.

This Board therefore finds that, since the employer
has breached the scheduling provisions of the collective

bre des heures normales de travail qui lui était attribué
€tait bien inférieur au nombre des heures devant raison-
nablement étre effectuées.

Le conseil conclut donc que, puisque |I'employeur a
dérogé aux dispositions de la convention collective
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agreement in a manner that has resulted in a senior
employee, the grievor, receiving substantially fewer
scheduled hours while at the same time other junior staff
were scheduled to work hours in positions that the
grievor is qualified and able to have worked, a construc-
tive lay-off has occurred. . . .

The grievor is therefore entitled to the benefits pro-
vided under the collective agreement as a result of her
seniority in the context of alay-off. In the board’s view,
this will mean that the grievor ought to be scheduled to
work in those positions in which she is qualified and
able in preference to junior staff. [Emphasis added.]

In other words, in the Board's view, Ms. Hardy
was entitled to exercise her seniority rights
because of the manner in which the employer had
breached the scheduling provisions and the fact
that there were junior employees that could be
bumped.

Indeed, as noted above, the Board's finding of a
congtructive layoff took into account how there
was an implicit lack of good faith on the part of the
employer in creating and posting a schedule. It
specificaly noted that Ms. Hardy had been sched-
uled for far fewer hours than she would be
required to work, and the lack of scheduling failed
to be explained by any legitimate reason under the
collective agreement. The relevance of this factor
is evident in University Hospital, supra, where
Vancise JA. buttressed his finding of no layoff
(where the employer had unilaterally reduced all
part-time employee hours by fifteen minutes) by
the fact that the employer’s requirements for part-
time employees was determined as ‘bona fide' and
in accordance with the collective agreement. It is
precisely this bona fide determination and schedul-
ing under the applicable provisions of the collec-
tive agreement set out above, which the Board
failed to find in this case and which supports its
framing of the grievance in layoff terms. Recog-
nizing that a mere scheduling grievance would not
generally imply a layoff situation, the Board deter-
mined, on the factual circumstances before it, that,
while the employer dramatically reduced Ms.
Hardy’ s scheduled hours, it continued to call her in
to work approximately the same number of hours

ayant trait a I’ établissement des horaires de telle sorte
gu’'une employée ayant de I’ancienneté, |'auteur du
grief, s'est vu attribuer beaucoup moins d’heures nor-
males de travail, alors que d’autres employés ayant
moins d ancienneté se voyaient attribuer des heures de
travail pour des taches pour lesquelles I’ auteur du grief
avait les qualités et la capacité requises, il y aeu mise a
pied déguisée. . .

En conséquence I'auteur du grief a droit aux avan-
tages prévus par la convention collective en raison de
son ancienneté dans les cas de mise a pied. Selon le con-
seil, cela signifie que I'auteur du grief doit obtenir des
heures normales de travail pour effectuer les taches pour
lesquelles elle a les qualités et la capacité requises de
préférence aux employés moins anciens. [Je souligne.]

En d'autres termes, le consell est d’avis que Mme
Hardy était en droit de faire valoir ses droits d’ an-
cienneté a cause de lafagon dont I’ employeur avait
violé les dispositions relatives a |’ établissement
des horaires, et parce qu'il y avait des employés
ayant moins d’ ancienneté qu’elle pouvait évincer.

En effet, ans que je I'a dga fait remarquer,
pour conclure ala mise a pied déguisee, le conseil
a pris en compte la mauvaise foi implicite dont a
fait preuve |I’employeur dans I’ établissement et
I'affichage de I'horaire de travail. Il a noté tout
particulierement que le nombre d’ heures normales
de travail attribuées & M™e Hardy était bien infé-
rieur au nombre d'heures qu'’ elle aurait a effectuer
et qu’aucun motif légitime n’explique cette lacune
sous le régime de la convention collective. La per-
tinence de ce facteur est évidente dans I’ arrét Uni-
versity Hospital, précité, ou le juge Vancise de la
Cour d'appel de la Saskatchewan a invoque, a
I"appui de sa conclusion qu’il N'y avait pas mise a
pied (I’employeur avait unilatéralement réduit de
15 minutes la journée detravail de tous les
employés a temps partiel), le fait que la demande
de I’employeur pour le travail a temps partiel était
jugée «de bonne foi» et conforme a la convention
collective. En |’ espece, selon le conseil, ¢’ est juste-
ment cet élément de bonne foi qui fait défaut dans
la détermination des heures a effectuer et I’ établis-
sement des horaires en conformité avec les dispo-
sitions de la convention collective, et c'est cette
lacune qui lui permet denvisager le grief sous
I’angle de la mise a pied. Tout en reconnaissant
qu'un simple grief portant sur |’ &tablissement des

21



22

23

1094

CANADA SAFEWAY LTD. V. RWDSU

L’ Heureux-Dubé J. [1998] 1 S.C.R.

as she worked prior to the reduction. Implicitly
what the Board was saying is that this indicates a
lack of good faith on the employer’s part. There-
fore, the employer had done more than fail to post
a schedule: it had effected a unilateral change to
the employment relationship that caused a serious
disruption and amounted, in substance, to a layoff.
In the Board's view, this gave Ms. Hardy the right
to exercise her seniority rights under the collective
agreement.

The Board aso found it relevant that more jun-
ior employees were being scheduled in positionsin
which Ms. Hardy could have worked. In other
words, it recognized that Ms. Hardy had bumping
rights to exercise, and realize upon, in a situation
of layoff.

In conclusion, the Board's approach reflects its
interpretation of the collective agreement that
where the employer “reduces’ staff, it has an obli-
gation to respect seniority rights. The Board found
the employer’s unilateral conduct had breached the
collective agreement’s scheduling provisions in a
manner which gave rise to a layoff and which trig-
gered seniority rights. It assessed the matter as
more than a mere grievance of scheduling because
of the serious disruption in the employment rela-
tionship which the employer’s conduct created.
The Board found, as a consequence, that where the
employer sought to reduce its staff in order to
maximize its flexibility in staffing, it could not do
so in contravention of the collective agreement,
which guaranteed bumping rights to Ms. Hardy as
a result of the Board's finding of a constructive
layoff. In short, as Ms. Hardy had been construc-

horaires n’a généralement rien a voir avec la mise
apied, le conseil a conclu, compte tenu des faits de
I"espece, que I'employeur avait réduit de facon
draconienne les heures normales de travail de Mme
Hardy, mais avait continué de la rappeler au travail
pour effectuer a peu pres le méme nombre
d heures qu'avant la réduction. Implicitement,
pour le conseil, il y avait mauvaise foi de la part de
I’employeur. Par conséquent, celui-ci n'avait pas
seulement négligé d'afficher un horaire, il avait
effectué une modification unilatérale de larelation
employeur-employé qui entrainait une perturbation
grave et équivalait, essentiellement, a une mise a
pied. Selon le conseil, cette situation permettait a
Mme Hardy d exercer les droits d’ ancienneté pré-
vus a la convention collective.

Le conseil d'arbitrage a également jugé perti-
nent le fait que des employés ayant moins d’'an-
cienneté obtenaient des heures normales de travail
pour effectuer des taches que M™Me Hardy aurait pu
ellee-méme faire. Autrement dit, il a reconnu que
celle-ci avait le droit d'évincer d autres employés
et qu' elle pouvait exercer ce droit en cas de mise a
pied.

En conclusion, la démarche suivie par le conseil
s accorde avec son interprétation de la convention
collective, soit que chagque fois qu'il y a «réduc-
tion» du personnel par |I’employeur, celui-ci doit
respecter les droits d’ ancienneté. Le conseil a con-
clu que, par son action unilatérale, I’employeur a
violé les dispositions relatives a |’ établissement
des horaires de la convention collective, ce qui a
donné lieu aune mise apied faisant jouer les droits
d’ancienneté. A son avis, en raison de la perturba-
tion grave de la relation employeur-employé cau-
sée par I'action de I'employeur, il ne s agit pas
simplement d'un grief en matiere d’horaire de tra-
vail. || a donc jugé que si I'employeur cherchait a
réduire son personnel en vue de maximiser sa sou-
plesse en matiere de gestion du personnel, il ne
pouvait le faire en violation de la convention col-
lective qui, du fait de la conclusion du conseil a
I'existence d'une mise a pied, garantissait a Mme
Hardy le droit d évincer d’ autres employés. Bref,
ayant fait I'objet d'une mise a pied déguisée,
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tively laid off, she was entitled to access her bump-
ing rights.

IV. The Reasonableness of the Board's Findings

Given the above analysis as to the Board' s find-
ings of fact, as well as its determination of a con-
structive layoff and its interpretation of the terms
of the collective agreement, the final question of
whether the Board's decision is patently unreason-
able in the circumstances of this case remains to be
addressed.

My colleagues finding of patent unreasonable-
ness rests on the argument that a layoff, construc-
tive or not, cannot occur without a significant
reduction in hours worked. Essentialy my col-
leagues contend that: first, the Board erred in its
broad approach to layoff on the facts of this case
which could not support any finding of construc-
tive layoff; and second, the Board awarded a rem-
edy not rationally connected to the breach alleged.
These errors, they alege, resulted in a patently
unreasonable conclusion. With the greatest of
respect and for the following reasons, | cannot
agree that the Board erred in its approach to Ms.
Hardy’ s grievance, nor that it reached an unreason-
able conclusion.

First, as regards the findings of fact of the
Board, they are uncontroverted and as this Court
has reiterated time and time again, this is the
domain par excellence over which the Board
enjoys significant advantage and thus should not
be interfered with (see Sein v. The Ship “ Kathy
K”, [1976] 2 S.C.R. 802, and Dickason v. Univer-
sity of Alberta, [1992] 2 S.C.R. 1103, at p. 1148).
More recently concerning a Board' s finding of dis-
crimination, La Forest J,, in Ross v. New Bruns-
wick School District No. 15, [1996] 1 S.C.R. 825,
emphasized the importance of deference to the
superior expertise of tribunals in fact-finding and

Mme Hardy pouvait faire valoir son droit d’ évincer
d’ autres employés.

IV. Le caractére raisonnable des conclusions du
conseil

Compte tenu de |'analyse qui précede des con-
clusions de fait du conseil, de la conclusion du
conseil al’existence d’ une mise a pied déguisée et
de son interprétation des dispositions de la conven-
tion collective, reste la question de savoir s, dans
les circonstances du litige, sa décision est manifes-
tement déraisonnable.

La conclusion de mes collégues que cette déci-
sion est manifestement déraisonnable repose sur
I"argument selon lequel il ne peut y avoir mise a
pied, déguisée ou non, sans réduction substantielle
des heures travaillées. Pour I’ essentiedl, ils soutien-
nent en premier lieu que le conseil a adopté a tort
une conception libérale de la mise a pied au regard
des faits de I’ espece, lesquels ne permettent pas de
conclure a la mise a pied déguisée et, en second
lieu, que le conseil a accordé une réparation
n'ayant aucun lien rationnel avec le manquement
reproché. Ces erreurs, disent-ils, ont abouti a une
conclusion manifestement déraisonnable. Avec
égards, et pour les motifs qui suivent, je ne puis
convenir que le consell a commis une erreur dans
son analyse du grief de M™me Hardy, ni qu'il atiré
une conclusion déraisonnable.

En premier lieu, en ce qui atrait aux conclusions
de fait du consell, elles ne sont pas contestées et
notre Cour a réitéré a maintes reprises qu'il s agit
la du domaine par excellence ou le conseil jouit
d’un avantage significatif de sorte que ses conclu-
sions ne devraient pas étre modifiées (Sein c. Le
navire «Kathy K», [1976] 2 R.C.S. 802; Dickason
c. Université de I’ Alberta, [1992] 2 R.C.S. 1103, a
la p. 1148). Plus récemment, concernant une
affaire ol une commission d’ enquéte avait conclu
a la discrimination, le juge La Forest a souligné
dans I'arrét Ross c¢. Conseil scolaire du district
n° 15 du Nouveau-Brunswick, [1996] 1 R.C.S. 825,
I"'importance qu'il y avait afaire preuve de retenue
a |I'égard de I'expertise supérieure des tribunaux
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the complex inferences they draw from such find-
ings, at p. 849:

A finding of discrimination is impregnated with facts,
facts which the Board of Inquiry is in the best position
to evaluate. The Board heard considerable evidence
relating to the allegation of discrimination and was
required to assess the credibility of the witnesses' evi-
dence and draw inferences from the factual evidence
presented to it in making a determination as to the exis-
tence of discrimination. Given the complexity of the
evidentiary inferences made on the basis of the facts
before the Board, it is appropriate to exercise a relative
degree of deference to the finding of discrimination, in
light of the Board’'s superior expertise in fact-find-

ing. ...

Like afinding of discrimination, the Board' s deter-
mination that a constructive layoff arose required it
to draw complex inferences on the evidence before
it, which it was in a superior position to assess.

It is of particular relevance to this case that it is
well established that the interpretation of collective
agreements and its application to a particular fac-
tual situation fall at the core of labour tribunals
and appointed board of arbitrators’ expertise and
should not be lightly interfered with (Canada
(Attorney General) v. Public Service Alliance of
Canada, [1993] 1 S.C.R. 941). As Sopinka J.
affirmed in United Brotherhood of Carpenters and
Joiners of America, Local 579 v. Bradco Construc-
tion Ltd., [1993] 2 S.C.R. 316, at p. 339, regarding
the conclusions reached by a labour relations arbi-
trator:

The questions to be resolved in coming to these conclu-
sions involved the interpretation of the collective agree-
ment and its application to a particular factual situation
— matters which constitute the core area of an arbitra-
tor’s expertise. Combined with the purpose and wording
of s. 88, which confers upon the arbitrator exclusive
jurisdiction to come to a fina settlement of disputes
arising out of the interpretation or application of the col-
lective agreement, the arbitrator’s relative expertise
mandates that the court defer to the decision of the arbi-
trator in this case unless his decision is found to be
patently unreasonable.

administratifs en ce qui concerne |’ appréciation
des faits et les inférences complexes qu'ils en
tiralent, a la p. 849:

Une conclusion a I’existence de discrimination repose
essentiellement sur des faits que la commission d'en-
quéte est lamieux placée pour évaluer. Lacommission a
entendu un nombre considérable de témoignages sur
I allégation de discrimination et a d0 apprécier la crédi-
bilité des témoins et faire des déductions, a partir de la
preuve factuelle qui ui était soumise, pour statuer sur
I’ existence de discrimination. Etant donné la complexité
des déductions probatoires découlant des faits présentés
a la commission d’ enquéte, il convient de faire preuve
d’ une certaine retenue envers la conclusion al’ existence
de discrimination, vu I’ expertise supérieure de la com-
mission d’ enquéte en matiere d’ appréciation des faits. . .

Comme pour la discrimination, la conclusion du
conseil a I'existence d' une mise a pied déguisée
repose sur des déductions complexes tirées de la
preuve dont le consell était saisi et qu'il était le
mieux placé pour apprécier.

Selon un principe bien établi et particulierement
pertinent en |’ espece, I'interprétation des conven-
tions collectives et leur application a une situation
factuelle particuliere sont au coaur de I’ expertise
des tribunauix du travail et des conseils d’ arbitrage,
et il convient de ne pas modifier a la légere leurs
conclusions a ce sujet (Canada (Procureur géné-
ral) c. Alliance de la Fonction publique du
Canada, [1993] 1 R.C.S. 941). Ains que I'a fait
observer le juge Sopinka dans I'arrét Fraternité
unie des charpentiers et menuisiers d’ Amérique,
section locale 579 c. Bradco Construction Ltd.,
[1993] 2 R.C.S. 316, alap. 339, au sujet des con-
clusions tirées par un arbitre du travail:

Les questions a résoudre pour arriver a ces conclusions
comportaient I’interprétation de la convention collective
et son application a une situation factuelle particuliere
— des sujets qui constituent le domaine d’ expertise fon-
damental d’un arbitre. Si on la conjugue a I’ objet et au
texte de I’art. 88 qui confére a I’ arbitre une compétence
exclusive pour régler définitivement les différends qui
découlent de I'interprétation ou de I’application de la
convention collective, I’expertise relative de I'arbitre
exige qu’une cour de justice fasse preuve de retenue a
I’égard de la décision de I'arbitre en I’ espece, a moins
que celle-ci ne soit jugée manifestement déraisonnable.
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Therefore, the Board's findings, based on infer-
ences drawn from the evidence before it and its
interpretation of the collective agreement, warrant
the greatest of deference.

The findings of facts particularly relevant to the
decision of the Board in this case include the fol-
lowing. First, how the employer’s conduct caused
a serious disruption in the employment relation-
ship. Second, how the employer failed to post a
genuine schedule that provided any real notice of
hours to be worked that week. Third, how Ms.
Hardy was regularly caled in to work in spite of
the dramatic reduction in scheduled hours, and
thus how her hours of work would have fallen had
she not, to her own hardship, made herself availa-
ble for and accepted call-ins. And finally, the fact
that junior employees were being scheduled before
Ms. Hardy in other departments and could be
bumped by the exercise of her seniority rights
which arose in these circumstances. These findings
of the Board are based on the facts before it which
are uncontroverted.

As for the inferences the Board drew from these
findings of fact it was within the Board's jurisdic-
tion to assess and evaluate them and to draw con-
clusions from the evidence. The reasons given by
the Board for such inferences are spelled out. They
are neither arbitrary nor frivolous, and are based
on the evidence before it. Aswell, they are persua-
sive. Therefore, the inherent and autonomous
rationality of the Board's reasons should be judi-
cidly recognized here (David Dyzenhaus, “The
Politics of Deference: Judicial Review and Democ-
racy”, in Michael Taggart, ed., The Province of
Administrative Law (1997), 279, at p. 289). The
Board's reasons warrant the utmost respect and
deference (Toronto (City) Board of Education v.
O.SST.F., Didtrict 15, [1997] 1 S.C.R. 487, at
pp. 507-9). | cannot see how one can challenge the

Par conséquent, la conclusion du conseil, fondée
sur des inférences tirées des ééments de preuve
dont il &tait saisi et sur son interprétation de la con-
vention collective, doit faire I’objet de la plus
grande retenue.

Les conclusions de fait particulierement perti-
nentes en ce qui concerne la sentence arbitrale en
I’espece incluent celles qui suivent. En premier
lieu, I'action de I’employeur a causé une grave
perturbation de la relation employeur-employé. En
deuxieme lieu, il n'a pas affiché un véritable
horaire de travail qui aurait utilement informé les
employés des heures qu'ils auraient a travailler
pendant la semaine. En troisiéme lieu, MMe Hardy
a été regulierement rappelée au travail malgré une
diminution draconienne des heures normales de
travail qui lui &taient attribuées, et ses heures de
travail auraient été considérablement réduites si, en
dépit des inconvénients, elle ne s &tait pas tenue a
la disposition de I’employeur pour rentrer au tra
vail a sa demande. Enfin, des employés ayant
moins d’ancienneté qui ont obtenu avant Mme
Hardy des heures normales de travail dans d’ autres
services auraient pu étre supplantés par |’ exercice
des droits d'ancienneté qu'elle pouvait invoquer
dans ces circonstances. Ces conclusions du conseil
sont fondées sur les faits dont il était saisi et qui
n'ont pas &té contestés.

Quant aux inférences tirées par le conseil de ces
conclusions de fait, celui-ci avait compétence pour
apprécier les faits et en tirer des conclusions. Les
motifs qu’il a exposés pour les expliquer ne sont ni
arbitraires ni frivoles, et sont fondés sur la preuve.
Ils sont également convaincants. La Cour doit donc
respecter la rationalité inhérente et autonome des
motifs du conseil (David Dyzenhaus, «The Politics
of Deference: Judicial Review and Democracy»,
dans Michael Taggart, dir., The Province of Admi-
nistrative Law (1997), 279, alap. 289). Les motifs
du conseil doivent faire I’objet du plus grand res-
pect et de la plus grande retenue (Conseil de |’ édu-
cation de Toronto (Cité) c. F.E.E.EE.SO., district
15, [1997] 1 R.C.S. 487, aux pp. 507 a 509). Je ne
peux pas voir comment on peut remettre en ques-
tion le caractére raisonnable de ces conclusions, et
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reasonableness of these conclusions, let alone find
them patently unreasonable.

With regard to the interpretation of the collec-
tive agreement, the Board made the following
findings. First, the collective agreement failed to
provide any definition of layoff. Second, the term
layoff is flexible and open to diverse interpreta
tions depending on the circumstances. The Board
adopted a definition of layoff which was founded
on precedent and served to address the reality of
the situation before it. And third, the Board inter-
preted the collective agreement to reflect and give
effect to the intentions of both parties. It adopted
the term of constructive layoff, not to add to the
collective agreement’s rights and obligations, but
simply to describe the reality of the situation here
which triggered Ms. Hardy’s seniority rights. Here
again, the interpretation of collective agreementsis
within the core of the Board’ s expertise and should
not be lightly disturbed. Once more, the Board's
reasons are explicit, rational and based on the
facts. They are neither frivolous, arbitrary nor irra-
tional.

The main argument advanced by the respondent,
with which my colleagues agreg, is that the Board
erred in its approach to layoff and in its assessment
of the facts in that regard. In their view, this con-
cept applies only when there is a significant reduc-
tion of working hours. As a consequence, they find
there was no layoff in the circumstances, and con-
sequently, the remedy determined by the Board
was patently unreasonable. In my respectful view,
this amounts to substituting their opinion for that
of the Board.

As there is no definition of layoff in the collec-
tive agreement and it is within the jurisdiction of
the Board, in fact it isits duty, to assess the reality
of what happened in the case before it, as well as
to interpret the terms of the collective agreement, it
was entirely legitimate for the Board to find, on
the facts of this case, that a layoff had occurred
under the guise of simply scheduling. | cannot find
that the Board exceeded its jurisdiction, or that it

encore moins comment on peut les juger manifes-
tement déraisonnables.

En ce qui concerne I’ interprétation de la conven-
tion collective, le conseil atiré les conclusions sui-
vantes. En premier lieu, la convention collective ne
définit pas I’ expression mise a pied. En deuxieme
lieu, la mise a pied est un concept flexible qui se
préte a différentes interprétations selon les circons-
tances. Le consell a retenu une définition fondée
sur la jurisprudence et adaptée a la situation réelle
dont il était saisi. Enfin, en troisieme liey, il a
interprété la convention collective de fagcon a don-
ner effet &lavolonté de I’une et I’ autre parties. 1l a
adopté le concept de la mise a pied déguisée, non
pour gjouter aux droits et obligations prévus par la
convention collective, mais simplement pour
dépeindre la rédlité d'une situation qui, en I'es-
pece, permet a MMe Hardy d'exercer ses droits
d ancienneté. De méme, I'interprétation des con-
ventions collectives releve fondamentalement de
son expertise et ses conclusions a ce sujet ne doi-
vent pas étre modifiées a la légére. Encore une
fois, les motifs du conseil sont explicites, ration-
nels et fondés sur lesfaits. |Is ne sont ni frivoles, ni
arbitraires, ni irrationnels.

Le principal argument avancé par I'intimée, et
auquel mes collégues font droit, est que le consell
a commis une erreur dans sa facon d aborder la
mise a pied et dans son appréciation des faits a cet
égard. Selon mes collégues, il n'y a mise a pied
gue s'il y a réduction substantielle des heures tra-
vaillées. Ils concluent qu'il n'y a pas eu mise a
pied dans les circonstances de I’ espece et que, par
conséquent, la réparation accordée par le consell
était manifestement déraisonnable. Avec égards,
pareille conclusion revient a substituer leur avis a
celui du consell.

Puisqu’'il n'y aaucune définition de I’ expression
mise a pied dans la convention collective et que le
consell a compétence pour apprécier la réaité de
ce qui S est passe en I’ espece — en fait, il est tenu
de le faire — et qu'il lui incombe d'interpréter les
dispositions de la convention collective, il &tait
parfaitement légitime de sa part de conclure, au
regard des faits de I'espece, qu'il y a eu mise a
pied sous le couvert de I'établissement des
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made an error in so interpreting the collective
agreement and the grievance before it. Even had |
found such an error, it would certainly not be a
patently unreasonable one. As the above discus-
sion of the Board's analysis clearly demonstrates,
this was not a case of arbitrariness or irrationality,
since this analysisis borne out by the facts, as well
as by the collective agreement. Quite to the con-
trary, the Board's logic was clear and its reasons
explicit and rational.

While the Board’ s approach to constructive lay-
off may be novel, the development of labour law
and interpretation of collective agreements in
accordance with the reality of the workplace, fall
at the heart of its specialized jurisdiction. The
point is not, as my colleagues allege, that the
Board misapplied the common law concept of con-
structive dismissal in the context of collective
agreements, but rather whether it was reasonable
for it to utilize the concept of “constructive’ layoff
in order to address the reality of the situation
which it faced. In my view, this was not an attempt
to change the commonly understood and generally
accepted meaning of layoff as alleged. Instead, it
was the Board exercising its expertise in assessing
the reality of the situation before it in light of the
terms of the applicable collective agreement.
Regardless of the nomenclature framing the
Board’s conclusion, what is pertinent is its finding
that the employer’'s unilateral conduct caused a
serious disruption to the employment relationship
which was impermissible under its interpretation
of the collective agreement, and that entitled Ms.
Hardy to access her bumping rights.

In this respect, | also cannot agree with my col-
leagues argument that the Board erred by con-
verting a scheduling complaint into a matter of
layoff. As discussed above, the scope it granted to
the grievance, and its ultimate finding of layoff,
were based on more than a mere infringement of
scheduling provisions. To narrowly construe the
matter as no more than scheduling, fails to take

horaires. Je ne puis conclure que le conseil a
excéde sa compétence ni qu’'il acommis une erreur
en interprétant de cette fagcon la convention collec-
tive et le grief dont il &ait saisi. Méme s j'avais
conclu a pareille erreur, ce ne serait certainement
pas une erreur manifestement déraisonnable.
Commeil ressort de mon examen de I’ analyse faite
par le conseil, cette analyse n'est ni arbitraire ni
irrationnelle puisgu’ elle est étayée par les faits de
méme que par la convention collective. Au con-
traire, le raisonnement suivi par le consell est clair
et ses motifs sont explicites et rationnels.

Il se peut que I’ approche adoptée par le conseil a
I’égard de la mise a pied déguisée soit inédite,
mais |’ élaboration des principes en droit du travail
et I'interprétation des conventions collectives a la
lumiere des réalités du milieu du travail, relevent
de sa compétence spécialisée. La question n'est
pas, comme le pensent mes collegues, que le con-
seil a appliqué a tort le concept du licenciement
déguisé de la common law dans le contexte d'une
convention collective. La question est plutét de
savoir s'il était raisonnable de sa part de recourir
au concept de mise a pied «déguisée» pour caracte-
riser la réalité de la situation devant lui. A mon
avis, il ne cherchait pas, comme on I'a dit, a chan-
ger le sens communément compris et accepté de la
mise & pied. Au contraire, il a exercé son expertise
pour se prononcer sur ce qui s'est réellement
passe, alalumiere des disposions de la convention
collective applicable. Peu importe la nomenclature
qui a servi ala formulation de sa décision, ce qui
compte, ¢’ est sa conclusion que I’ action unilatérale
de I’employeur a causé une perturbation grave de
la relation employeur-employé, ce qui n’était pas
admissible a la lumiére de son interprétation de la
convention collective et donnait a M™Me Hardy le
droit d'évincer d autres employés.

De méme, je ne peux accepter I'argument de
mes collégues voulant que le conseil ait commis
une erreur en transformant une plainte concernant
I' établissement des horaires en une question de
mise a pied. Comme je I'ai dga noté, la portée
donnée au grief et la conclusion al’ existence d' une
mise a pied a laquelle le conseil est parvenu
n'étaient pas fondées uniquement sur un simple
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account of the Board's finding that a serious dis-
ruption to the employment relationship had been
caused, contrary to the terms of the collective
agreement as interpreted by the Board. My col-
leagues, here, simply substitute their opinion for
that of the Board, which, under judicia review
standards, is impermissible.

Finally, | note that my colleagues also place
considerable reliance for their finding of patent
unreasonableness on the fact that the Board alleg-
edly granted a remedy which was not rationally
connected with the grievance. They cite this
Court’s decision in Royal Oak Mines Inc. v.
Canada (Labour Relations Board), [1996] 1 S.C.R.
369, for the legal principle that if a board imposes
a remedy which is not rationally connected to the
breach then it will be exceeding its jurisdiction and
its decision will be patently unreasonable. It is this
decision which they claim “may provide the basis
for reviewing the decision of the Board in this
appeal” (para. 67). With the greatest of respect, |
find this principle inapplicable in the circum-
stances. The question of the remedy’s rationality
necessarily flows from the Board's finding of a
breach. An assessment of what is rationally con-
nected must follow from the Board's definition of
the breach and not the Court’s opinion as to how
the Board should have construed it. Given the rea-
sonableness of the Board's findings, the remedy it
granted was quite logical and provided for by the
collective agreement. As a consequence, the
rationality of the remedy does not provide a basis
for reviewing the Board's decision.

Ultimately, any assessment of the reasonable-
ness of a Board's conclusion must appraise its pro-
cess of reasoning. As Professor Dyzenhaus has
noted, supra, the autonomy and potential inherent
rationality of the administrative process warrants
recognition in judicial review, and weight should
be given to the Board' s own criteria for rationality,

manquement aux dispositions relatives a |’ établis-
sement des horaires. Restreindre I'affaire a une
simple question d’ établissement d'horaire revien-
drait aignorer que le conseil a conclu a une pertur-
bation grave de la relation employeur-employé en
violation des dispositions de la convention collec-
tive, telles qu'il les interpréte. En I'espéce, mes
collegues substituent simplement leur avis a celui
du conseil, ce qui nest pas permis selon les
normes de contréle judiciaire.

Enfin, je note que pour conclure au caractere
manifestement déraisonnable, mes collégues se
fondent en grande partie sur le fait que le conselil
aurait accordé une réparation n'ayant aucun lien
rationnel avec le grief. lls citent I'arrét Royal Oak
Mines Inc. c. Canada (Consell desrelations du tra-
vail), [1996] 1 R.C.S. 369, a I'appui du principe
juridique voulant que le tribunal administratif qui
accorde une réparation n' ayant aucun lien rationnel
avec le manquement reproché excede sa compé-
tence et rend une décision manifestement déraison-
nable. C'est cet arrét qui, a leur avis, «peut servir
de fondement au contrdle de la décision du consell
dans le présent pourvoi» (par. 67). Avec égards,
j’ estime que ce principe n’a pas d’ application dans
les circonstances présentes. La question de laratio-
nalité de la réparation découle nécessairement de
la conclusion a I’ existence d’un manquement a la
convention collective qu’a tirée le conseil. L' ap-
préciation de ce qui représente un lien rationnel est
subordonnée a la définition du manguement par le
conseil et non a I'opinion de la Cour quant a la
fagon dont il aurait dii I'interpréter. Etant donné le
caractére raisonnable des conclusions du consell,
la réparation qu'il a accordée était tout a fait
logique et prévue par la convention collective. |l
s'ensuit que la rationalité de la réparation ne peut
étre invoguée pour justifier le contrdle de la déci-
sion du consell.

En derniére analyse, toute appréciation du carac-
tere raisonnable de la conclusion du conseil doit
tenir compte de son processus de raisonnement.
Ainsi que I'a noté le professeur Dyzenhaus, loc.
cit., doivent &tre respectés |’autonomie et la ratio-
nalité inhérente potentielle du processus adminis-
tratif ainsi que les criteres propres au tribunal
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which may well be different from the criteria rele-
vant to the judicial process.

In this case, one is struck by the Board's careful
and measured analysis of the facts, the notion of
congtructive layoff, its interpretation of the collec-
tive agreement and finally, the overall situation
before it, in order to reach its conclusions and
determine the proper remedy. These had a rational
foundation and were borne out by the circum-
stances before the Board. Exercising its jurisdic-
tion and expertise, the Board adopted an approach
in order to describe and redress the unique circum-
stances before it. The notion of constructive layoff
allowed the Board to take cognizance of the fact
that an employee could be laid off, yet till be
working, and provide redress for a situation where,
although there was no formal change in hours
worked, there had been a serious disruption to the
employment relationship. This approach did not
create new obligations under the collective agree-
ment, but rather allowed the Board to assess the
modern reality of the workplace and give effect to
the parties' rights and obligations under the collec-
tive agreement. In so doing, the Board did not, in
my view, reach a patently unreasonable conclu-
sion. All of the steps taken by the Board fall within
its exclusive jurisdiction to interpret and apply the
collective agreement to the labour dispute before
it. Although I find no error, the ultimate correct-
ness of these steps is irrelevant, and | cannot con-
clude they were patently unreasonable.

V. Conclusion

In conclusion, for the above reasons | am of the
view that the Board's finding that Ms. Hardy had
suffered a constructive layoff such that she could
access her bumping rights, as well as the Board's
interpretation of the collective agreement and find-
ing that there had been a serious disruption to the
employment relationship are rationally borne by

administratif en matiere de rationalité, lesquels
peuvent fort bien &re différents des critéeres du
processus judiciaire.

En I’ espece, on est frappé par I’ analyse attentive
et pondérée des faits et de la notion de mise a pied
déeguisée qu'a faite le consell ains que par son
interprétation de la convention collective et de
I’ensemble des faits qui lui &taient soumis, les-
guelles lui ont permis de conclure comme il I’ afait
et d'accorder la réparation qui s imposait. Les con-
clusions tirées ainsi que la réparation accordée
avaient un fondement rationnel et étaient étayées
par les circonstances devant le conseil. Dans le
cadre de sa compétence et de son expertise, celui-
ci aadopté une démarche pour caractériser et corri-
ger les circonstances tres particulieres dont il était
saisi. La notion de mise a pied déguisée lui a per-
mis de prendre acte du fait qu’ un employé pouvait
étre mis a pied tout en continuant atravailler, et de
corriger une situation ou, s'il n'y avait pas change-
ment formel dans le nombre d’ heures travaillées, il
y avait une perturbation grave de la relation
employeur-employé. Cette fagon de procéder n'a
pas créé de nouvelles obligations sous le régime de
la convention collective. Elle a plutbt permis au
consell d’ apprécier laréalité moderne du milieu du
travail et de donner effet aux droits et obligations
des parties prévus par la convention collective. A
mon avis, le conseil n'a pas tiré de ce fait une con-
clusion manifestement déraisonnable. Toute la
démarche suivie par le conseil releve de sa compé-
tence exclusive en matiere d’interprétation et d’ ap-
plication de la convention collective au conflit du
travail dont il &ait saisi. Bien que je ne constate la
présence d’ aucune erreur dans la démarche du con-
seil, le fait que celle-ci soit en derniére analyse
correcte ou non importe peu, et je ne puis conclure
gu’ elle était manifestement déraisonnable.

V. Conclusion

Pour ces matifs, je suis d’ avis que la conclusion
tirée par le conseil, soit que M™Me Hardy afait I’ ob-
jet d'une mise a pied déguisée I’ autorisant a exer-
cer son droit d'évincer d autres employés, de
méme que son interprétation de la convention col-
lective et sa conclusion a I’ existence d’ une pertur-
bation grave de la relation employeur-employé,
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the facts of this case. This conclusion avoids an
anomalous result with the companion case of Bat-
tlefords, supra, as it does not require penalizing an
employee for having mitigated his or her situation
well. If there was no formal reduction in the hours
worked by Ms. Hardy, it is only because she made
herself available for and accepted call-ins. Ulti-
mately, the Board's view that there was a disrup-
tion to the employment relationship sufficient to
constitute a layoff, notwithstanding no formal
change in the hours worked, was not only not
patently unreasonable, but also in my view, it was
a reasonable one.

For these reasons, | would allow the appeal, set
aside the judgment of the Court of Appeal and
restore the decision and award of the Board of
Arbitrators, the whole with costs throughout.

The judgment of Gonthier, Cory, McLachlin,
lacobucci, Major and Bastarache JJ. was delivered

by

CORY AND MCLACHLIN JJ. — Is it patently
unreasonable to conclude that an employee whose
actual hours of work remain constant, but whose
scheduled hours are reduced, was constructively
laid off? That is the issue which must be addressed
in this case.

Factual Background

Kelly Hardy began working at Safeway as a
part-time deli clerk in 1986. As well, she received
training which enabled her to work in the meat
department under a different job classification. She
was scheduled to work in both departments for a
total average of 37 hours per week. Ms. Hardy
worked a certain but not specific number of hours
pursuant to a schedule and the balance of her hours
was on a cal-in basis. A schedule of employee
hours was posted every Thursday for the following
work week and if call-in hours became available,

sont rationnellement étayées par les faits de la pré-
sente affaire. Cette conclusion permet d’ éviter d'en
arriver a un résultat anormal par rapport au pour-
voi connexe Battlefords, précité, en ce qu'elle
n’'exige pas de pénaiser un employé qui a su com-
poser avec la situation. S'il n’y a pas eu réduction
formelle des heures travaillees par M™e Hardy,
' est uniguement parce qu'’ elle se tenait a la dispo-
sition de I’employeur et acceptait de rentrer au tra-
vail. En définitive, conclure comme le conseil I'a
fait a I'existence d'une perturbation de la relation
employeur-employé suffisante pour constituer une
mise a pied, malgré I'absence d'un changement
formel des heures travaillées, était non seulement
une décision qui n’'était pas manifestement dérai-
sonnable mais, & mon avis, ¢’ &ait une décision rai-
sonnable.

Pour ces motifs, je suis d'avis d accueillir le
pourvoi, d’infirmer la décision de la Cour d' appel,
et de rétablir la sentence arbitrale, le tout avec
dépens dans toutes les cours.

Version frangaise du jugement des juges
Gonthier, Cory, McLachlin, lacobucci, Mgjor et
Bastarache rendu par

LES JUGES CORY ET MCLACHLIN — Est-il mani-
festement déraisonnable de conclure qu'un
employé dont les heures réelles de travail restent
constantes, mais dont les heures normales de tra-
vail sont réduites, a été mis a pied de fagon dégui-
sée? C'est la question qu'il faut trancher en I'es-
péce.

Les faits

Kelly Hardy a commencé a travailler chez Safe-
way en tant que commis a temps partiel dans le
rayon de la charcuterie en 1986. Elle a aussi regu
une formation lui permettant de travailler dans le
rayon des viandes, dans une catégorie d’'emploi
difféerente. Ses heures normales de travail, soit en
moyenne 37 heures par semaine, &taient réparties
dans les deux rayons. Madame Hardy travaillait un
certain nombre d' heures variable selon un horaire
et le reste sur appel. L’ horaire de travail des
employés était affiché le jeudi pour la semaine sui-
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part-time employees would receive a telephone
cal indicating their services were required.

In 1989, Ms. Hardy’'s scheduled hours dropped
to between 30 and 37 hours. She was advised that
her dua role as deli clerk and meat clerk was no
longer acceptable. She chose to continue in the
meat department because she expected that more
work hours would be available. However, after the
transfer, her scheduled hours fell even further to
between 24 and 26 hours. They were then further
reduced to one four-hour shift per week. As a
result of the “call-ins’, however, her actua hours
of work did not change significantly.

At thistime, junior employeesin the deli depart-
ment, in which Ms. Hardy had originally been
trained, were being assigned more scheduled hours
than she was receiving in the meat department.

Ms. Hardy grieved the reduction in her sched-
uled hours, alleging it violated the “most available
hours clause” of the collective agreement, and
requested scheduled hours in the deli department.
The “most available hours clause” of the collective
agreement required the assignment of part-time
hours on the basis of seniority “within the classifi-
cation and department” provided the employee's
gualifications and ability met the requirements.

Decisions Below

Arbitration Board (1994), 44 L.A.C. (4th) 325

Ms. Hardy’ s grievance was upheld by the major-
ity of the Arbitration Board. It found that the sub-
stantial reduction in her hours, combined with the
scheduling of more junior employees to perform
work which she was qualified to perform, consti-
tuted a “constructive layoff” which gave her the

vante e, si des heures de travail sur appel devaient
étre attribuées, on rappelait au travail les employés
a temps partiel.

En 1989, le nombre d’ heures normales de travail
de M™me Hardy est réduit et varie de 30 a 37 heures.
OnI'aavisée qu' elle ne pouvait plus étre commis a
lafois dans le rayon de la charcuterie et dans celui
des viandes. Elle a choisi de continuer a travailler
dans le rayon des viandes parce qu’elle s attendait
acequ'il y ait plus d heures de travail a effectuer
dans ce rayon. Cependant, apres la mutation, ses
heures normales de travail sont encore abaissées
pour se situer entre 24 et 26 heures. Elles sont
ensuite ramenées a un quart de quatre heures par
semaine. En raison des «rappels au travail», cepen-
dant, le nombre des heures réelles de travail n'a
pas beaucoup changé.

A cette époque, des employés débutants du
rayon de la charcuterie, ou M™Me Hardy avait &té
formée initialement, se voyaient attribuer plus
d’heures normales de travail gu’ elle-méme dans le
rayon des viandes.

Madame Hardy a formulé un grief au sujet de la
réduction de ses heures normales de travail, allé-
guant une violation de la clause relative a |’ attribu-
tion du [TRADUCTION] «plus grand nombre
d’ heures» de la convention collective et elle a
réclamé des heures normales de travail dans le
rayon de la charcuterie. Aux termes de cette
clause, I'attribution des heures de travail a temps
partiel se fait selon I’ ancienneté [TRADUCTION] «aul
sein de la catégorie d’emploi et du rayon» pourvu
que I’employé ait les qualités et la capacité requi-
ses.

Les décisions des tribunaux d’instance inférieure

Le conseil d arbitrage (1994), 44 L.A.C. (4th) 325

Le conseil d'arbitrage a accueilli le grief de
Mme Hardy & la majorité. 11 a conclu que la réduc-
tion substantielle de ses heures de travail, conju-
guée a I’ attribution d’ heures normales de travail a
des employés ayant moins d’ ancienneté pour exée-
cuter des taches pour lesquelles dlle était qualifiée,
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right to “bump’ less senior employees and to be
scheduled across department classifications.

Although the layoff question was not specifi-
cally raised in Ms. Hardy's grievance, the Board
found it was linked to her complaint about the
reduction in her hours.

The Board noted that the collective agreement
required that the employer post a schedule of hours
to be worked by part-time employees by 6:00 p.m.
each Thursday for the following week and that
seniority governed the assignment of part-time
hours.

The Board concluded that Ms. Hardy’s loss of
scheduled hours did not result from her hours
being assigned to more senior employees or from
there being no available hours. Instead, it resulted
from the employer’s desire for flexibility in sched-
uling which would reduce costs. The Board found
that the fact that Ms. Hardy’s scheduled hours had
been reduced to one four-hour shift per week while
she continued to be needed for significantly more
hours indicated that Safeway was underutilising
the scheduling provision of the collective agree-
ment. Although the collective agreement did not
prohibit Safeway from calling employees in as
their services were required, the Board concluded
that the employer could not schedule hours at such
a minimal level as to deprive the obligation to
schedule work of any meaning.

The Board held, at p. 336, that the employer
“breached the scheduling provisions of the collec-
tive agreement in a manner that has resulted
in...the grievor, receiving substantially fewer
scheduled hours. .. and. .. a constructive lay-off
has occurred”. It concluded that Ms. Hardy should
enjoy the benefits of a laid-off employee and that

constituait une [TRADUCTION] «mise a pied dégui-
sée» lui donnant le droit de [TRADUCTION] «sup-
planter» les employés ayant moins d'ancienneté
gu'elle et d’ obtenir des heures normales de travail
dans toutes les catégories d’emploi au sein des
rayons.

Bien que la question de la mise a pied n'ait pas
été soulevée expressément dans le grief de Mme
Hardy, le conseil a conclu qu'élle &tait liee a sa
plainte au sujet de la réduction de ses heures de
travail.

Le consell a fait remarquer que la convention
collective exigeait que |I'employeur affiche avant
18 h le jeudi I'horaire de travail des employés a
temps partiel pour la semaine suivante et que |’ an-
cienneté régissait | attribution des heures de travail
a temps partiel.

Le conseil a conclu que la perte d’ heures nor-
males de travail subie par M™e Hardy ne résultait
pas de I attribution de ses heures de travail a des
employés ayant plus d ancienneté qu’elle ni d’une
pénurie de travail. Elle &tait plutdt attribuable a la
recherche par I’employeur d’'une souplesse dans
I” établissement des horaires pour réduire les codits.
Selon le conseil, le fait que les heures normales de
travail de MMe Hardy aient été ramenées a un quart
hebdomadaire de quatre heures alors que ses ser-
vices continuaient d’ &tre requis pendant un nombre
d’heures beaucoup plus éevé indiquait que Safe-
way n'appliquait pas adéquatement la disposition
de la convention collective relative a I’ établisse-
ment des horaires. M&me si la convention collec-
tive n'interdisait pas a Safeway de rappeler des
employés au travail au fur et a mesure que leurs
services étaient requis, le conseil a conclu que
I’employeur ne pouvait pas réduire les heures nor-
males de travail au point d'enlever tout sens a
I’obligation d' établir des horaires de travail.

Le consell a jugé, alap. 336, que I'employeur
[TRADUCTION] «a dérogé aux dispositions de la
convention collective ayant trait & I’ établissement
des horaires de telle sorte [que . . .] I"auteur du
grief [...] S'est vu attribuer beaucoup moins
d’heures normales de travail [. . . et qu']il y aeu
mise a pied déguisée». Il a conclu que MMe Hardy
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the seniority provisions should be applied, giving
her preference over junior employees to do work
for which she was qualified.

One of the three Board members dissented. He
found it illogical that a part-time employee who
worked the same number of hours, in the same
store, in the same department and in the same clas-
sification could be said to have been laid off. Fur-
ther, he disagreed with awarding the grievor layoff
remedies for a breach of the scheduling provision.
Rather, the proper remedy should have been an
order to correct the scheduling deficiencies.

Court of Queen’s Bench (1995), 132 Sask. R. 318

Scheibel J. found that athough he may have
reached a different conclusion, the Arbitration
Board's award was not patently unreasonable. The
award was therefore upheld.

Court of Appeal (1996), 141 Sask. R. 213

Wakeling JA. began his assessment of the
Board’ s decision by noting that the term “ construc-
tive layoff” had not been recognized or applied
either judicially or by arbitration boards. He
expressed doubt that the concept of constructive
dismissal from employment law could be applied
to a layoff, which has generally been held to con-
sist of a period during which a worker is tempora-
rily discharged. In hisview, a“constructive” layoff
implies that the employee was not actually laid off
and by adding the modifier “constructive’, the
Board created additional rights for the employee
which were not contemplated by the use of the
word “layoff” in the collective agreement. Further,
Wakeling JA. was not satisfied that an employee
working for the same employer, in the same

devait jouir des avantages accordés a I'employé
mis a pied et que les dispositions relatives a |’ an-
cienneté devaient s appliquer, lui accordant pré-
séance sur les employés ayant moins d’ ancienneté
en ce qui concerne les taches pour lesquelles elle
était qualifiee.

Un des trois arbitres était dissident. Il trouvait
illogique qu’' une employée a temps partiel qui tra-
vaillait le méme nombre d heures, dans le méme
magasin, au méme rayon et dans la méme catégo-
rie d'emploi puisse étre réputée mise a pied. Il
N’ était pas d'accord non plus pour accorder al’ au-
teur du grief des mesures correctives applicables a
la mise a pied dans le cas d'une dérogation a la
disposition relative a I’ établissement des horaires.
Selon lui, laréparation gu'il convenait plutdt d’ ac-
corder était une ordonnance pour corriger les
lacunes relatives & I’ éablissement des horaires.

Cour du Banc de la Reine (1995), 132 Sask.
R. 318

Le juge Scheibel a statué que, bien que lui-
méme et pu arriver a une conclusion différente, la
sentence du conseil d’ arbitrage n’ était pas manifes-
tement déraisonnable. La sentence a donc été con-
firmee.

Cour d appel (1996), 141 Sask. R. 213

Le juge Wakeling a amorcé son examen de la
décision du conseil en faisant remarquer que I’ ex-
pression «mise a pied déguisée» n'avait pas été
reconnue ou appliquée par les tribunaux ni les con-
seils d'arbitrage. 1l a dit douter que la notion de
licenciement déguisé qui vient du droit de I’emploi
puisse s appliquer a une mise a pied généralement
définie comme une période durant lagquelle le tra-
vailleur est congédié temporairement. |l s'est dit
d’'avis que I'expression mise a pied «déguisée»
donne a penser que I'employé n’'a pas é&té réelle-
ment mis a pied et gu'en goutant le qualificatif
«déguisée», le conseil a créé en faveur de I'em-
ployée des droits supplémentaires qui n’ &taient pas
envisagés par I’emploi des mots «mise a pied»
dans la convention collective. De plus, le juge
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department, for the same number of hours could be
classified as being laid off in any sense of the
word. He concluded that the addition of the word
“constructive” is not a means by which the basic
elements of what constitutes a layoff can properly
be modified.

Wakeling JA. reviewed the jurisprudence dis-
cussing the meaning of the term “layoff”. He
found that layoff must involve, at the very least, a
substantial reduction in the hours of work. He
noted that this situation was absent in the present
case where no reduction in actual hours of work
had occurred.

Wakeling JA. found that by labelling the treat-
ment of Ms. Hardy as a “constructive layoff” the
Board magically gave her access to provisions of
the collective agreement which would not have
been otherwise available. He concluded that such
an interpretation of the agreement was patently
unreasonable since it gave the agreement a mean-
ing which it could not reasonably bear.

In Wakeling JA.'s view, the parties to the col-
lective agreement clearly intended that there would
be a difference between the treatment of employ-
ees who had been laid off and others who had not.
Further, it was reasonable to assume that in the
absence of a definition of “layoff”, the parties
believed they would be able to recognize when an
employee had been laid off. Finaly, he observed
that nowhere in the provision respecting layoffs
was there a suggestion that it would apply to a per-
son who continues to be employed but whose
scheduled hours of work have been reduced.

Wakeling JA. allowed the appea and set aside
the Board's award.

Wakeling n’ était pas convaincu que I’ employé qui
travaille pour le méme employeur, dans le méme
rayon, pendant le méme nombre d’ heures pouvait
étre considéré comme ayant fait I’ objet d’une mise
apied quel que soit le sens attribué a cette expres-
sion. |l a conclu que I’ ajout du mot «déguisée» ne
permettait pas de modifier legitimement les élé
ments fondamentaux de la mise a pied.

Le juge Wakeling a analysé la jurisprudence
portant sur le sens de |’ expression «mise a pied». |l
a conclu que la mise a pied devait comporter, a
tout le moins, une réduction substantielle des
heures de travail. Il a noté que ce n’ était pas le cas
dans la présente affaire ou il n'y a eu aucune
réduction des heures réelles de travail.

Le juge Wakeling a statué qu'en qualifiant de
«mise a pied déguisée» le sort réservée a Mme
Hardy, le conseil lui a donné acces comme par
magie a des dispositions de la convention collec-
tive qui normalement n’auraient pas pu étre invo-
guées. Il a conclu qu’une telle interprétation de la
convention é&tait manifestement déraisonnable car
elle lui donnait un sens qu’elle ne pouvait pas rai-
sonnablement avoir.

Selon le juge Wakeling, les parties a la conven-
tion collective voulaient manifestement qu’il y ait
une différence entre le traitement des employés
mis a pied et celui des autres employés. En outre,
en |'absence d'une définition de I'expression
«mise a pied», il &tait raisonnable de supposer que
les parties S estimaient en mesure de reconnaitre
les cas ou un employé faisait I’ objet d'une mise a
pied. Enfin, il afait observer que rien dans la dis-
position relative aux mises a pied ne portait a
croire qu'elle s appliquerait a une personne qui
continue d’étre employée mais dont le nombre
d heures normales de travail a été réduit.

Le juge Wakeling a accueilli I'appel et a annulé
la sentence du conseil.
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Relevant Legidation

Trade Union Act, R.S.S. 1978, c. T-17, s. 25:

25. — (1) Where a collective bargaining agreement
contains a provision for final settlement by arbitration,
without stoppage of work, of all differences between the
parties to or persons bound by the agreement or on
whose behalf the agreement was entered into concern-
ing its meaning, application or violation, the finding of
the arbitrator or the board of arbitration shall:

(a) be final and conclusive;

(b) in regard to al matters within the legidative juris-
diction of the Legislature of Saskatchewan be binding
upon the parties; and

(c) be enforceable in the same manner as an order of
the board made under this Act.

What is the Appropriate Standard of Judicial

Les dispositions |&gislatives pertinentes

Trade Union Act, R.S.S. 1978, ch. T-17, art. 25:
[TRADUCTION]

25. — (1) Lorsgu’une convention collective contient
une clause prévoyant le reglement définitif par arbi-
trage, sans recours a I'arrét de travail, des différends
relatifs a son interprétation, son application ou sa viola-
tion pouvant survenir entre les parties, les personnes
qu'elle régit ou au nom desquelles elle a &té conclue, la
conclusion de I'arbitre ou du conseil d arbitrage:

a) est définitive et péremptoire;

b) lie les parties en ce qui concerne toutes les ques-
tions relevant de la compétence légidative de lalégis-
lature de la Saskatchewan;

C) est exécutoire de la méme maniére qu’ une ordon-
nance rendue par le consell en vertu de la présente loi.

Quélle est la norme appropriée de contrble judi-

Review?

Where labour relations tribunals are called upon
to interpret or apply a collective agreement under
the umbrella of a privative clause, a reviewing
court can only intervene in the case of a patently
unreasonable error. (See Canada (Attorney Gen-
eral) v. Public Service Alliance of Canada, [1993]
1 S.C.R. 941, and Toronto (City) Board of Educa-
tion v. O.SST.F., Digtrict 15, [1997] 1 SC.R.
487.) This high degree of curial deferenceis essen-
tial to maintain the integrity of the system which
has grown to be so efficient and effective in the
resolution of disputes arising in the sensitive field
of labour relations. The nature of labour disputes
requires their speedy resolution by expert tribu-
nals. The protective clause found in the Trade
Union Act is the legidlative recognition of the fun-
damental need for deference to the boards deci-
sions.

Section 25(1) of the Act states that the finding
of the arbitrator or board of arbitration is “final
and conclusive” and “binding upon the parties’.
Although this is not a true privative clause, it is

ciaire?

La cour de justice qui controle une décision
bénéficiant de la protection d’une clause privative
gu’'a rendue un tribunal des relations de travail
appelé a interpréter ou a appliquer une convention
collective ne peut intervenir que s'il y a eu erreur
manifestement déraisonnable. (Voir Canada (Pro-
cureur général) c. Alliance de la Fonction
publique du Canada, [1993] 1 R.C.S. 941, et Con-
seil de [I'éducation de Toronto (Cité) c.
F.E.E.E.SO.,, district 15, [1997] 1 R.C.S. 487.) Ce
degré élevé de retenue est essentiel au maintien de
I'intégrité d'un systéme devenu aussi efficace et
efficient dans |e reglement des conflits qui survien-
nent dans le domaine délicat des relations du tra-
vail. La nature des conflits de travail exige qu'ils
soient résolus rapidement par des tribunaux spécia-
lisés. Par la clause de protection insérée dans la
Trade Union Act, le législateur a reconnu la néces-
sité fondamentale de la retenue dont doivent faire
preuve les tribunaux a I’égard des décisions des
conseils d' arbitrage.

Le paragraphe 25(1) de la Loi énonce que la
conclusion de I'arbitre ou du conseil d'arbitrage
est «définitive et péremptoire» et «lie les parties».
Bien qu'il ne sagisse pas d’ une véritable clause
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very close to it. In United Brotherhood of
Carpenters and Joiners of America, Local 579 v.
Bradco Construction Ltd., [1993] 2 S.C.R. 316,
Sopinka J. considered a statute pertaining to a
board of arbitration which contained a similar stat-
utory provision. It wasto the effect that issues aris-
ing from the interpretation of a collective bargain-
ing agreement were to be submitted to arbitration
“for final settlement”. It was held that judicia def-
erence to the decision of the arbitration board was
warranted. The sage observation was made that an
unlimited scope of judicial review would thwart
the goal of mandatory arbitration to provide an
efficient and cost effective manner of resolving
disputes in this field. Those comments are appro-
priate to this case.

Further, in the case at bar, the Board was acting
within its exclusive jurisdiction to interpret and
apply the collective agreement when it considered
whether the layoff provisions were applicable to
Ms. Hardy’s situation. It follows that there can be
no doubt that the appropriate standard of review in
this case is one of patent unreasonableness.

This standard of review has now been well
established and accepted. It imposes a deferential
approach to judicial review. This is a very high
standard which will not easily be met. In Canada
(Attorney General) v. Public Service Alliance of
Canada, supra, it was said at pp. 963-64:

What is patently unreasonable to one judge may be emi-
nently reasonable to another. Yet any test can only be
defined by words, the building blocks of all reasons.
Obvioudly, the patently unreasonable test sets a high
standard of review. In the Shorter Oxford English Dic-
tionary “patently”, an adverb, is defined as “openly, evi-
dently, clearly”. “Unreasonable” is defined as “[n]ot
having the faculty of reason; irrational . . . Not acting in
accordance with reason or good sense”. Thus, based on
the dictionary definition of the words “patently unrea-
sonable”, it is apparent that if the decision the Board
reached, acting within its jurisdiction, is not clearly irra-
tional, that is to say evidently not in accordance with

privative, cette disposition s'en rapproche beau-
coup. Dans |’ arrét Fraternité unie des charpentiers
et menuisiers d’ Amérique, section locale 579 c.
Bradco Construction Ltd., [1993] 2 R.C.S. 316, le
juge Sopinka a examiné une loi relative a un con-
seil d arbitrage qui contenait une disposition légis-
lative similaire. Elle prévoyait que les questions
soulevées par I'interprétation d’ une convention
collective devaient &ére soumises a I’arbitrage
«pour reglement final». Il a été jugé que la retenue
judiciaire était justifiée a I’ égard de la décision du
conseil d’ arbitrage. On afait observer, ajuste titre,
qu'un contrdle judiciaire a portée illimitée aurait
pour effet de dgouer I’ objectif de I’ arbitrage obli-
gatoire qui est de fournir un moyen efficace et effi-
cient de résoudre les conflits dans ce domaine. Ces
remarques sont pertinentes en |’ espece.

De plus, dans la présente affaire, le conseil a agi
dans les limites de sa compétence exclusive pour
interpréter et appliquer la convention collective
lorsqu’il s'est demandé si les dispositions relatives
a la mise a pied sappliquaient au cas de Mme
Hardy. Il s'ensuit qu'il ne fait aucun doute que la
norme appropriée de contrble dans la présente
affaire est celle du caractére manifestement dérai-
sonnable.

Cette norme de contrdle est maintenant bien éta-
blie et acceptée. Elle exige que le contrble judi-
ciaire soit exercé avec retenue. C'est une norme
tres sévere a laguelle il ne sera pas facile de satis-
faire. Dans I'arrét Canada (Procureur général) c.
Alliance de la Fonction publique du Canada, pré-
Cité, il est dit, aux pp. 963 et 964:

Ce qui est manifestement déraisonnable pour un juge
peut paraitre éminemment raisonnable pour un autre.
Pourtant, pour définir un critére nous ne disposons que
de mots, qui forment, eux, les &éments de base de tous
les motifs. Le critére du caractére manifestement dérai-
sonnable représente, de toute évidence, une norme de
contrble sévere. Dans le Grand Larousse de la langue
francaise, |I'adjectif manifeste est ains défini: «Se dit
d’une chose que I’ on ne peut contester, qui est tout a fait
évidente». On y trouve pour le terme déraisonnable la
définition suivante: «Qui n’est pas conforme alaraison;
qui est contraire au bon sens». Eu égard donc a ces défi-
nitions des mots «manifeste» et «déraisonnable», il
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reason, then it cannot be said that there was a loss of
jurisdiction. This is clearly a very strict test.

In order to justify judicial intervention, the arbi-
trator’s decision must be more than simply unrea-
sonable. In Canada (Director of Investigation and
Research) v. Southam Inc., [1997] 1 S.C.R. 748, at
para. 57, lacobucci J. described the difference
between an unreasonable and a patently unreasona-
ble decision as follows:

The difference. . . lies in the immediacy or obvi-
ousness of the defect. If the defect is apparent on the
face of the tribunal’s reasons, then the tribunal’s deci-
sion is patently unreasonable. But if it takes some sig-
nificant searching or testing to find the defect, then the
decision is unreasonable but not patently unreasonable.

A reviewing court cannot intervene simply
because it disagrees with the reasoning of the arbi-
tration board or because it would have reached a
different conclusion. To do so would be to usurp
the power of the administrative tribunal and to
remove from it the ability to arrive at erroneous
conclusions within its area of specialized expertise.

If a Board purports to act in a manner that
clearly exceeds its jurisdiction as set out in its
empowering legisation, its decision is incorrect
and thus invalid but it would also be patently
unreasonable. There are, as well, certain specific
egregious errors which are so patently unreasona-
ble that a Board decision should be set aside. It
may be helpful to review briefly the cases in which
this Court has indicated that a board's decision
could be found to be patently unreasonable.

In Royal Oak Mines Inc. v. Canada (Labour
Relations Board), [1996] 1 S.C.R. 369, a danger-
ous situation had developed in the community
owing to the impasse reached between the mine
workers and the employer. In the circumstances,
the majority of the Court approved the exceptional

appert que s la décision qu’a rendue la Commission,
agissant dans le cadre de sa compétence, n’est pas clai-
rement irrationnelle, ¢’ est-a-dire, de toute évidence non
conforme alaraison, on ne saurait prétendre qu'il y aeu
perte de compétence. Visiblement, il s agit 1a d’un cri-
tere trés strict.

Pour justifier I'intervention des tribunaux, la
décision de I'arbitre ne doit pas &tre simplement
déraisonnable. Dans I’ arrét Canada (Directeur des
enguétes et recherches) ¢. Southam Inc., [1997] 1
R.C.S. 748, au par. 57, le juge lacobucci a exposé
la différence entre la décision déraisonnable et la
décision manifestement déraisonnable:

Ladifférence[. . .] réside dans le caractére flagrant ou
évident du défaut. Si le défaut est manifeste au vu des
motifs du tribunal, la décision de celui-ci est alors mani-
festement déraisonnable. Cependant, s'il faut procéder a
un examen ou a une analyse en profondeur pour déceler
le déefaut, la décision est alors déraisonnable mais non
manifestement déraisonnable.

La cour de justice qui contrble la décision ne
peut pas intervenir simplement parce qu’elle n’est
pas d’ accord avec |e raisonnement suivi par le con-
seil d'arbitrage ou qu’elle serait arrivée a une con-
clusion difféerente. Ce serait usurper le pouvoir du
tribunal administratif et lui interdire d arriver a des
conclusions erronées dans son domaine de con-
naissances spécialisées.

S un conseil prétend agir d'une maniere qui
excede manifestement la compétence qui lui est
conférée dans sa loi habilitante, sa décision est
incorrecte, et donc invalide, mais elle serait auss
manifestement déraisonnable. De méme, certaines
erreurs marquées particulieres sont s manifeste-
ment déraisonnables que la décision du conseil
devrait &tre annulée. Il peut étre utile d’ examiner
brievement les cas ou notre Cour a conclu que la
décision d'un conseil pouvait &tre jugée manifeste-
ment déraisonnable.

Dans I'arrét Royal Oak Mines Inc. c. Canada
(Consell des relations du travail), [1996] 1 R.C.S.
369, la situation était devenue dangereuse dans la
collectivité en raison de I'impasse dans laguelle se
trouvaient les mineurs et I’ employeur. Dans les cir-
constances, la Cour a approuvé a la majorité la
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solution imposed by the Canada Labour Relations
Board to put an end to the dispute. However, it was
noted, at para. 56:

.. . if the Board imposes a remedy which is not ration-
ally connected to the breach and its consequences or is
inconsistent with the policy objectives of the statute
then it will be exceeding its jurisdiction. Its decision
will in those circumstances be patently unreasonable.

In Toronto (City) Board of Education, supra,
this Court quashed an arbitration board's award
ordering the reinstatement of ateacher. It was held
that the board’ s decision was overwhelmingly con-
tradicted by the evidence that there was just cause
for the dismissal. In concluding that the award was
patently unreasonable, it was stated, at para. 48:

. . . where the arbitral findings in issue are based upon
inferences made from the evidence, it is necessary for a
reviewing court to examine the evidence that formed the
basis for the inference. . . . [A court] can only substitute
its opinion for that of the tribunal where the evidence
viewed reasonably is incapable of supporting the tribu-
nal’s findings. [Emphasis in original.]

It is the decision in Royal Oak Mines, supra,
which may provide the basis for reviewing the
decision of the Board in this appedl.

We must now turn to a consideration of whether
the arbitration board’s award in this case was
patently unreasonable.

Was the Arbitration Board's Award Patently

solution exceptionnelle retenue par le Conseil
canadien des relations du travail pour mettre fin au
conflit. Toutefois, on a fait remarquer, au par. 56:

... s le Conseil accorde une réparation qui n'a pas de
lien rationnel avec la violation et ses conséquences, ou
qui est incompatible avec les objectifs visés par laloai, il
excede sa compétence. Sa décision est alors manifeste-
ment déraisonnable.

Dans I'arrét Conseil de I'éducation de Toronto
(Cité), précité, notre Cour a annulé la sentence du
conseil d'arbitrage ordonnant la réintégration d'un
enseignant. Elle a jugé que la décision du consell
était contredite de facon accablante par la preuve
établissant que le congédiement &tait fondé sur une
cause juste. En concluant que la sentence é&tait
manifestement déraisonnable, notre Cour a dit, au
par. 48:

.. .dans les cas ou les conclusions arbitrales en litige
reposent sur des inférences tirées de la preuve, il est
nécessaire que la cour de justice qui contrdle la décision
examine cette preuve. [...] [C]’est uniguement dans le
cas ou la preuve, appréciée raisonnablement, est incapa-
ble d' étayer les conclusions du tribunal que la cour peut
substituer son opinion a celle du tribunal. [Souligné
dans I’ original ]

C'est la décision rendue dans Royal Oak Mines,
précité, qui peut servir de fondement au contrdle
de la décision du conseil dans le présent pourvoi.

Nous devons maintenant nous demander s la
sentence rendue par le conseil d arbitrage en I'es-
pece était manifestement déraisonnable.

La sentence du conseil d arbitrage était-elle mani-

Unreasonable?

There is no suggestion of unfair procedure or
bias. The inquiry therefore focuses on whether the
Board applied the wrong principles or applied the
correct principles in the wrong way, for example,
by making an award which is not supported by the
evidence or by reason.

We have concluded that the Board made a
patently unreasonable error of law in defining the
change in Ms. Hardy's working conditions as a

festement déraisonnable?

Rien ne donne a penser que la procédure suivie
nN'a pas &é équitable ni qu'il y a eu partidité.
L’ examen porte donc principalement sur la ques-
tion de savoir si le conseil a appliqué les mauvais
principes ou s'il amal appliqué les bons principes,
par exemple, en rendant une sentence non étayée
par la preuve ou non conforme a la raison.

Nous avons conclu que le conseil a commis une
erreur de droit manifestement déraisonnable en
qualifiant la modification des conditions de travail
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constructive layoff. Ms. Hardy’s scheduled hours
dropped from 37 or more hours per week to one
four-hour shift per week. Her total hours worked,
however, remained relatively constant because she
was regularly called into work by the employer. In
our view, the term “layoff” as used in labour law
refers to the denia of work to the employee. As a
matter of law, a layoff cannot be found where the
employee continued to work the usual number of
hours, as here. We aso conclude that the Board
erred in failing to characterize Ms. Hardy’s griev-
ance in terms of the labour agreement and in
imposing a remedy not rationally connected to the
breach alleged. It follows that the Board's decision
that a constructive layoff occurred is patently
unreasonable.

The labour agreement in the case at bar does not
define “layoff”. We must therefore look at the
cases to see how courts and labour arbitrators have
defined it. They suggest that “layoff” isused in the
law of labour relations to describe an interruption
of the employee's work short of termination. A
“layoff”, as the term is used in the cases, does not
terminate the employer-employee relationship.
Rather, it temporarily discharges the employee.
The hope or expectation of future work remains.
But for the time being, there is no work for the
employee. Such an employes, it is said, is laid off.

Reference to afew of the casesillustrate this use
of the term. In Air-Care Ltd. v. United Steel Work-
ers of America, [1976] 1 S.C.R. 2, at p. 6, Dickson
J. (as he then was) adopted the following defini-
tion of layoff:

“Lay-Off” is not defined in the Quebec Labour Code,
R.S.Q. 1964, c. 141. However, the Shorter Oxford
English Dictionary defines “lay-off” as follows. “Lay-
off, a period during which a workman is temporarily

de M™Me Hardy de mise a pied déguisée. Les heures
normales de travail de M™Me Hardy sont passees de
37 heures par semaine ou plus a un quart de quatre
heures par semaine. Le total des heures travaillées,
cependant, est resté relativement constant parce
qu'elle était régulierement rappelée au travail par
I’employeur. A notre avis, |I'expression «mise a
pied» utiliste en droit du travail renvoie au refus
de fournir du travail a I’employé. En droit, on ne
peut pas parler de mise a pied lorsque I'employé
continue de travailler le nombre d' heures habituel,
comme ici. Nous concluons également que le con-
seil a commis une erreur en ne caractérisant pas le
grief de M™Me Hardy dans le contexte de la conven-
tion collective de travail et en accordant une répa-
ration n'ayant aucun lien rationnel avec la viola-
tion aléguée. Il s ensuit que la décision du conseil
selon laguelle il y a eu mise a pied déguisée est
manifestement déraisonnable.

En I’ espece, la convention collective de travail
ne définit pas I’expression «mise a pied». Nous
devons donc nous tourner vers la jurisprudence
pour voir comment les tribunaux et les arbitres du
travail I'ont définie. 1l semble que I'expression
«mise a pied» soit utilisée en droit des relations du
travail pour désigner I'interruption du travail qui
n'est pas une cessation d'emploi. La «mise a
pied», selon I'utilisation qui en est faite dans la
jurisprudence, ne met pas fin a la relation
employeur-employé. L'employé est plutdt congé-
dié temporairement. |l y a encore espoir ou expec-
tative d’ un retour au travail. Mais pour le moment,
il Ny a pas de travail pour I'employé. On dit que
cet employé est mis a pied.

Quelques décisions permettront d'illustrer cette
utilisation de I'expression. Dans |'arrét Air-Care
Ltd. c. United Steel Workers of America, [1976] 1
R.C.S. 2, alap. 6, le juge Dickson (plus tard Juge
en chef) a adopté la définition suivante des mots
«mise a pied»;

«Mise a pied» n'est pas défini au Code du travail du
Québec, S.R.Q. 1964, c. 141. Cependant, le Nouveau
Larousse Universel, tome 2, définit «mise a pied»
comme étant un «retrait temporaire d’emploi», et le
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discharged” and Nouveau Larousse Universel, Tome 2
“Mise a pied”: “retrait temporaire d’emploi”.

The controlling idea of a layoff as a disruption (as
opposed to termination) of the employment rela-
tionship is echoed by Vancise JA. in University
Hospital v. Service Employees |nternational
Union, Local 333 U.H. (1986), 46 Sask. R. 19.
Stating that a layoff occurs when the employee-
employer relationship is “seriously disrupted”,
Vancise JA. noted at p. 28 that Black's Law Dic-
tionary (5th ed. 1979) defines layoff as “[a] termi-
nation of employment at the will of employer.
Such may be temporary (e.g. caused by seasonal or
adverse economic conditions) or permanent”.

While in common parlance the term “layoff” is
sometimes used synonymously with termination of
the employment relationship, its function in the
lexicon of the law is to define a cessation of
employment where there is the possibility or
expectation of a return to work. The expectation
may or may not materialize. But because of this
expectation, the employer-employee relationship is
said to be suspended rather than terminated.

The suspension of the employer-employee rela
tionship contemplated by the term “layoff” arises
as aresult of the employer’s removing work from
the employee. As stated in Re Benson & Hedges
(Canada) Ltd. and Bakery, Confectionery and
Tobacco Workers International Union, Local 325
(1979), 22 L.A.C. (2d) 361, at p. 366:

Arbitrators have generally understood the term “lay
off” as describing the situation where the services of an
employee have been temporarily or indefinitely sus-
pended owing to a lack of available work in the
plant. . . .

It follows that for there to be alayoff, there must
be a cessation of work. If the employee continues
to work substantially the same number of hours,
his or her grievance is not, whatever else it may be,
a layoff. As the Arbitration Board stated in Re
Benson & Hedges, supra, at p. 370, “thereis...a

Shorter Oxford English Dictionary définit «lay-off»
comme étant [TRADUCTION] «une période durant laquelle
un salarié est temporairement licencié».

L’idee dominante de la mise a pied, soit la pertur-
bation (par opposition a la rupture) de la relation
employeur-employé est reprise par le juge Vancise
dans l'arrét University Hospital c. Service
Employees International Union, Local 333 U.H.
(1986), 46 Sask. R. 19. Ayant dit qu'il y amise a
pied lorsque la relation employeur-employé est
[TRADUCTION] «gravement perturbée», le juge Van-
cise fait remarquer, alap. 28, que le Black's Law
Dictionary (5¢ éd. 1979) définit la mise a pied
comme [TRADUCTION] «[u]ne cessation d emploi
au gré de I'employeur. Elle peut ére temporaire
(par exemple, ére due a des conditions saison-
nieres ou économiques défavorables) ou perma
nente».

Bien qu'en langage ordinaire, |I’expression
«mise a pied» soit parfois utiliste comme syno-
nyme de rupture de la relation employeur-
employé, elle sert en terminologie juridique & défi-
nir une cessation d'emploi lorsgu’il y a possihilité
ou expectative de retour au travail. L’ expectative
peut se concrétiser ou non. Mais en raison de cette
expectative, on dit que la relation employeur-
employé est suspendue plutdt que rompue.

La suspension de la relation employeur-employé
envisagée par |'expression «mise a pied» survient
lorsque I’employeur retire son travail al’employé.
Comme il est dit dans Re Benson & Hedges
(Canada) Ltd. and Bakery, Confectionery and
Tobacco Workers International Union, Local 325
(1979), 22 L.A.C. (2d) 361, ala p. 366:

[TRADUCTION] En générd, les arbitres ont compris
I’expression «mise & pied» comme décrivant le cas ou
les services d'un employé sont suspendus, temporaire-
ment ou indéfiniment, en raison d’un manque de travail
al'usine. ..

Il s'ensuit que, pour qu'il y ait «mise a pied», il
doit y avoir cessation d’emploi. Si I’employé con-
tinue de travailler essentiellement le méme nombre
d’heures, il ne peut se plaindre d’ une mise a pied,
guel que puisse étre |’ objet de son grief. Comme le
conseil d arbitrage I'a déclaré dans Re Benson &
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general arbitral consensus that lay-off refersto ces-
sation of work by an employee and that if it is to
bear any other meaning it should be clearly spelled
out by appropriate adjectival words or phrases [in
the collective agreement]”.

This raises the question of whether a reduction
of work short of cessation may be considered to be
a “constructive layoff”. This question need not be
decided in this case, since Ms. Hardy’s hours of
work were not reduced. However, it arises in the
companion case of Battlefords and District Co-
operatives Ltd. v. RWDSU, Local 544, [1998] 1
S.C.R. 1118, and may conveniently be discussed
here. We would not preclude the possibility that in
certain circumstances, a significant reduction of
hours might give rise to a constructive layoff. It
might be argued that it is unfair to deny an
employee recourse to relief on the ground of lay-
off, simply because the employer occasionally
gives the employee token amounts of work. Of
course, where the alleged layoff occursin the con-
text of a collective agreement, the ultimate issue is
whether the reduction of hours amounts to a layoff
under the agreement. The question becomes one of
construction of the agreement. We note that arbi-
trators have on occasion found constructive dis-
missal where the reduction is significant and
affects only one employee, as opposed to all
employees. see Re City of Edmonton and Energy
and Chemical Workers Union, Local 829 (1984),
15 L.A.C. (3d) 137, a p. 140; Re Cove Guest
Home and C.B.RT. & G.W. (1988), 1 L.A.C. (4th)
42, at p. 46; Re Colonial Cookies (Division of Bea-
trice Foods Inc.) and U.F.C.W., Loc. 617P (1990),
13 L.A.C. (4th) 405, at p. 411.

In light of the conclusion that the Board made a
patently unreasonable error in finding Ms. Hardy
was laid off when she had suffered no reduction of

Hedges, précité, a la p. 370, [TRADUCTION] «il
existe. .. un consensus au sein des arbitres selon
lequel la mise & pied renvoie a la cessation d’ em-
ploi de I'employé et si €elle devait avoir un autre
sens, celui-ci devrait &tre énoncé clairement par
I"'emploi des adjectifs ou des locutions adjectivales
appropriés [dans la convention collective]».

Cela souléve la question de savoir si une réduc-
tion du temps de travail sans cessation d’emploi
peut &tre considérée comme une «mise a pied
déguisée». Nous N’ avons pas a trancher cette ques-
tion en I’espéce, puisque le nombre d heures de
travall de Mme Hardy n'a pas été réduit. Cepen-
dant, la question se pose dans I'affaire connexe
Battlefords and District Co-operatives Ltd. c.
SDGCMR, section locale 544, [1998] 1 R.C.S. 1118,
et il peut ére utile de I’examiner ici. Nous ne
sommes pas d'avis d'écarter la possibilité que,
dans certaines circonstances, une réduction appré-
ciable des heures de travail puisse donner lieu a
une mise a pied déguiste. On pourrait soutenir
qu'il n'est pas juste de refuser a un employé la
possibilité de demander réparation en invoquant
une mise a pied, pour la seule raison que I’em-
ployeur accorde parfois a I'employé un nombre
symbolique d heures de travail. Naturellement,
lorsque la mise & pied alléguée survient dans le
contexte d’'une convention collective, la question
fondamentale est de savoir si la réduction des
heures de travail éguivaut a une mise apied sousle
régime de la convention. Cela devient une question
d’interprétation de la convention. Nous faisons
remarquer que les arbitres ont parfois conclu au
licenciement déguisé lorsque la réduction des
heures de travail est appréciable et touche seule-
ment un employé, par opposition a |’ ensemble des
employés: voir Re City of Edmonton and Energy
and Chemical Workers Union, Local 829 (1984),
15 L.A.C. (3d) 137, a la p. 140; Re Cove Guest
Home and C.B.RT. & G.W. (1988), 1 L.A.C. (4th)
42, a la p. 46; Re Colonial Cookies (Division of
Beatrice Foods Inc.) and U.F.C.W.,, Loc. 617P
(1990), 13 L.A.C. (4th) 405, ala p. 411.

Vu la conclusion que le conseil a commis une
erreur manifestement déraisonnable en décidant
gue M™Me Hardy avait &té mise a pied alors qu'elle
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hours, it may be useful to enquire as to what lay
behind the Board’'s reasoning. In our view, the
Board made three errors. First, it defined layoff too
broadly. Second, it wrongly analogized the situa-
tion before it to the legal concept of constructive
dismissal. Finally, it failed to place sufficient
emphasis on the terms of the collective agreement
which governed the remedies for the workplace
changes that Ms. Hardy experienced. We will deal
with each of these errors in turn.

The Board defined layoff generally as a disrup-
tion of the employer-employee relationship. Hav-
ing found that the reduction of Ms. Hardy’ s sched-
uled hours and their replacement by unscheduled
hours breached an obligation to schedule in Article
A-1.01(2) of the collective agreement and dis-
rupted the employer-employee relationship, it
seems to have assumed that there must also have
been a layoff. The error in this reasoning stems
from defining layoff as synonymous with a work
disruption. Many things may constitute a disrup-
tion of the employer-employee relationship. A lay-
off is merely one of them. It cannot be inferred
from the fact that there was a disruption in the
employer-employee relationship that there was a
layoff. A layoff, as the foregoing authorities
demonstrate, is the specific type of disruption that
occurs as a result of a cessation of work.

The second error in the Board's reasoning was
to treat constructive layoff as analogous to con-
structive dismissal. Counsel for the appellant took
up this theme, basing his case on the contention
that since the law recognizes constructive dismis-
sal, it must recognize conduct falling short of dis-
missal as constructive layoff. The doctrine of con-
structive dismissal holds that an employer who
radically changes the nature of an employee's
work may, in appropriate circumstances, be held to
have “constructively” dismissed the employee: see
In re Rubel Bronze and Metal Co. and Vos., [1918]
1 K.B. 315; Dauphinee v. Major Foods Ltd.

Nn'avait subi aucune réduction de ses heures de tra-
vail, il peut étre utile d’ examiner les motifs sur les-
guels repose le raisonnement du conseil. A notre
avis, le consell a commis trois erreurs. Premiére-
ment, il a défini la mise a pied de fagon trop large.
Deuxiémement, il a éabli atort une analogie entre
la situation dont il était saisi et la notion juridique
de licenciement déguisé. Enfin, il n"a pas accordé
suffisamment d’'importance aux modalités de la
convention collective qui régissent les recours pré-
vus dans les cas de changements en milieu de tra-
vail tels ceux dont M™e Hardy a fait I’ objet. Nous
examinerons chacune de ces erreurs a tour de role.

Le conseil a défini la mise a pied de maniere
générale comme une perturbation de la relation
employeur-employé. Ayant conclu que laréduction
des heures normales de travail de M™Me Hardy et
leur remplacement par des heures non fixées
d’ avance violaient |'obligation d'établir des
horaires prévue au par. A-1.01(2) de la convention
collective et entrainaient une perturbation de la
relation employeur-employé, il semble avoir pré-
sumé qu'il devait égaement y avoir eu mise a
pied. L’ erreur est de considérer lamise apied et la
perturbation du travail comme des synonymes.
Beaucoup d’ événements peuvent perturber la rela
tion employeur-employé. La mise a pied en est un.
On ne peut pas conclure qu'il y a eu mise a pied
parce qu'il y a eu perturbation de la relation
employeur-employé. La mise apied, commeil res-
sort de lajurisprudence citée précedemment, est un
genre particulier de perturbation qui survient a la
suite de la cessation d’ emploi.

La deuxieme erreur relevée dans le raisonne-
ment du conseil consiste a considérer la mise a
pied déguisée comme é&tant analogue au licencie-
ment déguisé. L'avocat de I'appelante a repris
cette idée, en soutenant que, puisgue la loi recon-
nait le licenciement déguisé, elle doit reconnaitre
la mise a pied déguisée dans le comportement qui
ne va pas jusqu’ au licenciement. Selon la doctrine
du licenciement déguisé, |I'employeur qui modifie
radicalement la nature du travail d'un employé
peut, dans les circonstances appropriées, étre con-
sidéré comme ayant licencié I'’employé «de fagon
déguisée»: voir In re Rubel Bronze and Metal Co.
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(1983), 56 N.S.R. (2d) 517 (S.C.), aff'd (1984), 62
N.S.R. (2d) 381 (C.A.); Farquhar v. Butler Bros.
Supplies Ltd., [1988] 3 W.W.R. 347 (B.C.C.A));
Merilees v. Sears Can. Inc. (1986), 24 B.C.L.R.
(2d) 165 (S.C.), aff’d (1988), 24 B.C.L.R. (2d) 172
(C.A.). Counsdl for the appellant argues that if a
radical change in work or working conditions can
effect a constructive dismissal, than a less radical
change, like the reduction of scheduled hours in
the case at bar, must be capable of amounting to a
constructive layoff.

In fact, the analogy between constructive dis-
missal and constructive layoff is false. Construc-
tive dismissal recognizes the fact that a drastic
change in conditions of employment may be tanta-
mount to terminating the employment relationship,
entitling the employee to notice or damagesin lieu
of notice. Layoff simply refers to the temporary
cessation of employment, for which damages are
not available. The two concepts are quite different,
as are the legal consequences that flow from them.
It is conceivable that an employer’s denial of
scheduled hours to an employee in favour of other,
more junior employees, could, in appropriate cir-
cumstances, support an argument of constructive
dismissal outside the collective bargaining context.
But unless the hours were reduced to the point that
there has been a cessation of the employee’'s
employment, there has been no layoff.

The Board's final error lay in failing to apply
the collective agreement properly to Ms. Hardy’s
grievance. The relations between the parties were
governed by the collective agreement. If the dis-
pute fell under the terms of that agreement, no
recourse to common law concepts like constructive
dismissal or its aleged cousin, constructive layoff,
was proper. Ms. Hardy alleged a violation of the
collective agreement, in particular the “most avail-
able hours clause” and Letter of Understanding
No. 5. In fact, the “most available hours clause”
provided for assignments on the basis of seniority

and Vos., [1918] 1 K.B. 315; Dauphinee c. Major
Foods Ltd. (1983), 56 N.S.R. (2d) 517 (C.S.), conf.
(1984), 62 N.SR. (2d) 381 (C.A)); Farquhar c.
Butler Bros. Supplies Ltd., [1988] 3 W.W.R. 347
(C.A.C.-B.); Merilees c. Sears Can. Inc. (1986), 24
B.C.L.R. (2d) 165 (C.S), conf. (1988), 24
B.C.L.R. (4th) 172 (C.A.). L’avocat de la I appe-
lante soutient que, si une modification radicale du
travail ou des conditions de travail peut entrainer
un licenciement déguisé, une modification moins
radicale, comme la réduction des heures normales
de travail en I'espéce, doit pouvoir équivaloir a
une mise a pied déguisée.

En fait, I’anaogie entre le licenciement déguisé
et la mise a pied déguisée est fausse. Le licencie-
ment déguisé reconnait le fait qu’ une modification
radicale des conditions d’emploi peut &tre I’ équi-
valent d’une rupture de la relation employeur-
employé, donnant a I’employé le droit d'étre
informé par avis ou de recevoir des dommages-
intéréts tenant lieu d’'avis. La mise a pied renvoie
simplement a la cessation d’ emploi temporaire qui
n'ouvre pas droit a des dommages-intéréts. Les
deux notions sont tout a fait différentes, comme le
sont également les conségquences qu’'elles entral-
nent en droit. Il est concevable que le fait de refu-
ser des heures normales de travail a un employé
pour les accorder a d' autres employés ayant moins
d’ ancienneté, puisse, dans les circonstances appro-
priées, venir étayer I'idée gqu'un licenciement
déguise existe en dehors du cadre de la négociation
collective. Mais a moins que le nombre d heures
detravail ait &té réduit au point qu'il y ait cessation
d emploi, il 'y a pas eu mise a pied.

La derniére erreur du conseil est de ne pas avoir
appliqué correctement la convention collective au
grief de MMe Hardy. Les relations entre les parties
étaient régies par la convention collective. Si le
litige était visé par cette convention, il ne conve-
nait pas de recourir a des notions de common law
comme le licenciement déguisé ou sa soit-disant
cousine, la mise a pied déguisee. Madame Hardy a
prétendu qu'il y avait violation de la convention
collective, notamment de la clause relative a |’ attri-
bution du «plus grand nombre d’ heures» et du pro-
tocole d’ entente n° 5. De fait, cette clause pré-
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only within the employee's classification and
department. It did not provide for cross-classifica-
tion transfer of part-time employees on the basis of
seniority and the Board concluded that it had not
been violated. Instead, the Board, through the pur-
ported common law doctrine of constructive lay-
off, converted Ms. Hardy’s scheduling complaint
into a layoff complaint and gave her a remedy
available under the layoff provision — the right to
be scheduled to work across classifications (Article
12.03 says that seniority governs in the case of
lay-off of part-time employees). It found that the
employer had breached Article A-1.01(2) by ceas-
ing to pre-schedule Ms. Hardy for the hours she
worked and relying on the call in procedure. In the
Board's view, this breach of the scheduling provi-
sions, which resulted in Ms. Hardy receiving sub-
stantially fewer scheduled hours while junior staff
in other classifications were being scheduled to
work, constituted a constructive layoff.

The Board did not find that, apart from the pur-
ported layoff, Ms. Hardy had the right to be sched-
uled across classifications. Rather, it found that she
had that right because she had been laid off. Yet it
based its conclusion that Ms. Hardy had been laid
off on the fact that junior staff in other classifica-
tions were being scheduled to work. In effect, by
importing a concept of constructive layoff not
found in the collective agreement, the Board gave
a remedy for the scheduling grievance not speci-
fied in the agreement. To put it another way, the
remedy the Board granted is not rationally con-
nected to the breach alleged and runs counter
to the provisions of the collective agreement. It

voyait |'attribution des heures de travail en
fonction de I’ancienneté seulement au sein de la
catégorie d’emploi et du rayon de I’employé. Elle
ne prévoyait pas le transfert des employés a temps
partiel d’une catégorie a une autre en fonction de
I"ancienneté, et le conseil a conclu qu'il n'y avait
pas eu violation de cette clause. En invoquant la
prétendue doctrine de common law de la mise a
pied déguisée, le conseil a plutdt transformé la
plainte de MMe Hardy qui portait sur |’ établisse-
ment des horaires en une plainte concernant une
mise a pied et il lui a accordé une réparation pré-
vue par ladisposition relative alamise apied — le
droit d' obtenir des heures normales de travail dans
toutes les catégories d’ emploi (I’article 12.03
indigue que I’ ancienneté joue en cas de mise apied
d’employés a temps partiel). Il a jugé que I'em-
ployeur avait dérogé au par. A-1.01(2) en cessant
de fixer a I'avance les heures de travail de Mme
Hardy et en S'en remettant a la pratique du rappel
au travail. De I'avis du conseil, ce manquement
aux dispositions relatives a |’ établissement des
horaires, qui a fait en sorte que M™e Hardy a
obtenu considérablement moins d' heures normales
de travail aors que des employés ayant moins
d’ancienneté et faisant partie d autres catégories
d’emploi ont obtenu des heures normales de tra-
vail, constituait une mise a pied déguisée.

Sauf pour ce qui est de la prétendue mise a pied,
le conseil n'a pas conclu que M™Me Hardy avait le
droit d’ obtenir des heures normales de travail dans
toutes les catégories d’ emploi. Au contraire, il a
jugé gu'elle y avait droit parce qu'elle avait &é
mise a pied. Pourtant, pour &tayer la conclusion
voulant que M™Me Hardy avait &é mise a pied, il a
invoqué le fait que des employés ayant moins
d' ancienneté et faisant partie d'autres catégories
d’emploi avaient obtenu des heures normales de
travail. Dans les faits, en important une notion de
mise & pied déguisée, non prévue dans la conven-
tion collective, le conseil a accordé pour un grief
portant sur I’ établissement des horaires une répara-
tion qui n’était pas mentionnée dans la convention.
En d autres termes, la réparation accordée par le
consell n'a pas de lien rationngl avec la violation
alléguée et va a I'encontre des dispositions de la
convention collective. Elle crée une contradiction
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creates an internal contradiction within the collec-
tive agreement that is patently unreasonable.

We conclude that the decision of the Board was
patently unreasonable. We would dismiss the
appeal with costs and affirm the order of the Court
of Appeal.

Appeal dismissed with costs, L’'HEUREUX-
DuBE J. dissenting.

Solicitors for the appellants: Kowalchuk Law
Office, Regina.

Solicitors for the respondent: MacPherson,
Leslie & Tyerman, Regina.

interne dans la convention collective qui est mani-
festement déraisonnable.

Nous concluons que la décision du conseil était
manifestement déraisonnable. Nous sommes d’ avis
de regjeter le pourvoi avec dépens et de confirmer
I’ ordonnance de la Cour d appel.

Pourvoi rejeté avec dépens, le juge L' HEUREUX-
DUBE est dissidente.

Procureurs des appelants. Kowalchuk Law
Office, Regina.

Procureurs de I'intimée; MacPherson, Leslie &
Tyerman, Regina.
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