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This is a complaint alleging violation of sections 50(b)
and 94(1)(a) of the Canada Labour Code, Part I.

Employer interference in trade union - Unfair labour
practice - Personal Development Plan - The applicant
union filed a complaint alleging that the employer had
violated section 94(1)(a) of the Code by interfering with
the formation or administration of the union or the
representation of employees by the union - The
respondent employer made a preliminary objection
asserting that the union’s complaint was untimely - The
union argued that the employer unilaterally altered the
terms, conditions, rights or privileges of employment by
introducing the Personal Development Plan (PDP), the
Personal Performance Objectives (PPO), and Personal
Performance Review (PPR), during the statutory freeze
period - The union alleged that the employer was
requiring employees to individually agree to the
employer’s bargaining proposals, that the employees
were required to agree to development opportunities,
and that the employer had engaged in direct bargaining
with employees by requiring their signatures on PDP
forms when an offer of training, advancement or
incentive was made - The Board concluded that these
allegations were unfounded since the corporate values
were not introduced at collective bargaining - The
concepts in the PPR, PPO and PDP were just a re-
packaged and enhanced version of earlier performance
management programs (PMP) - The Board found no
evidence that the revised PMP unilaterally implemented
by the employer could be considered as having a
“drastic and substantial impact on the members of the
bargaining unit or their bargaining agent” - Nor did the
Board find any evidence that the revised PMP,
constituted bargaining directly with employees - The
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Syndicat des travailleurs en télécommunications,
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et
TELUS Communications Inc.,
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CITÉ: TELUS Communications Inc.

Dossier du Conseil : 22798-C

Décision no 222
le 20 mars 2003

Plainte alléguant violation des alinéas 50b) et 94(1)a)
du Code canadien du travail, Partie I.

Ingérence de l’employeur dans les affaires du syndicat -
Pratique déloyale de travail - Plan de perfectionnement
personnel - Le syndicat requérant a déposé une plainte
dans laquelle il allègue que l’employeur a contrevenu à
l’alinéa 94(1)a) du Code au motif qu’il est intervenu
dans la formation ou l’administration du syndicat ou
dans la représentation d’employés par ce dernier -
L’employeur intimé a soulevé une objection
préliminaire selon laquelle la plainte du syndicat a été
déposée à l’extérieur des délais prescrits - Le syndicat
a prétendu que l’employeur avait modifié de façon
unilatérale les conditions d’emploi, droits et avantages
des employés lorsqu’il a mis en application le plan de
perfectionnement personnel (PPP), les objectifs de
rendement personnels (ORP) et l’examen du rendement
personnel (ERP) au cours de la période de gel prévue
par la loi - Le syndicat a allégué que l’employeur
obligeait chacun de ses employés, pris
individuellement, à accepter ses propositions de
négociation, que les employés étaient tenus d’accepter
des possibilités de perfectionnement et que l’employeur
avait négocié directement avec des employés en
exigeant leurs signatures sur des formulaires de PPP au
moment où une offre de formation, de promotion ou de
mesures incitatives avait été faite - Le Conseil a conclu
que ces allégations étaient sans fondement puisque les
valeurs de l’organisation n’ont jamais été présentées
dans le cadre des négociations collectives - Les
concepts intégrés dans les ERP, les ORP et les PPP
n’étaient essentiellement qu’une version réaménagée et
améliorée des programmes antérieurs de gestion du
rendement (PGR) - Le Conseil n’a vu aucune preuve
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Board therefore dismissed the union’s complaint -
There was therefore no need to deal with the timeliness
issue.

Section 50(b) - Duty to bargain in good faith - Business
as before - The union further alleged that the employer
violated section 50(b) of the Code - One of the
allegations referred to the fact that employees were
required to agree to and sign the PDP document - The
evidence failed to confirm that allegation, accordingly,
this component of the complaint was dismissed - The
other two allegations under section 50(b) dealt with the
mandatory requirement to participate in the PDPs and
the assertion that the PDP did not exist at all prior to the
commencement of collective bargaining - The employer
invoked the concept of “business as before” - The facts
revealed that the employer had had PMPs in place for
many years - The Board was of the view that the
modification to the PMPs was “business as before” and
had never been the subject of collective bargaining -
The Board also concluded that PMPs were not a “term,
condition, right or privilege” of employment between
the parties at that time - The Board found that the PDP
fell outside the scope of the terminology used in
section 50(b) so as to permit the Board’s interference.

The Board, consisting of Mr. Gordon D. Hamilton,
Vice-Chairperson, sitting alone pursuant to
section 14(3)(f) of the Canada Labour Code (Part I -
Industrial Relations) (the Code) heard the parties’
extensive representations, on May 7 to 9 and 16, 2002,
as well as June 10 to 14, 2002 in Vancouver, British
Columbia.

Appearances

Mr. Morley D. Shortt, Q.C., and Ms. Anita K. Olson,
for the Telecommunications Workers Union;
Mr. Alan J. Hamilton, Q.C. and Ms. Alison H. Narod,
for TELUS Communications Inc.

que le PGR révisé que l’employeur a mis en oeuvre
unilatéralement pourrait être considéré comme ayant un
«impact radical et substantiel à l’égard des membres
d’une unité de négociation ou de leur agent
négociateur» - Le Conseil n’a pu voir non plus aucune
preuve que le PGR révisé constituait une négociation
directe avec les employés - Le Conseil a donc rejeté la
plainte déposée par le syndicat - Par conséquent, il n’y
avait pas lieu de se pencher sur la question du respect
des délais.

Alinéa 50b) - Devoir de négocier de bonne foi - Gestion
courante - Le syndicat a allégué également que
l’employeur avait enfreint l’alinéa 50b) du Code -
L’une des allégations formulées dans la plainte se
rapportait au fait que les employés étaient tenus
d’accepter et de signer le document du PPP - La preuve
n’ayant pas permis de confirmer cette allégation, ce
volet de la plainte a donc été rejeté - Les deux autres
allégations faites au regard de l’alinéa 50b) se
rapportaient à l’obligation absolue de participer aux
PPP et à l’affirmation que le PPP n’existait aucunement
avant que les négociations soient entreprises -
L’employeur a invoqué la notion de «gestion courante»
- Les faits ont révélé que l’employeur avait eu recours
à des PGR pendant de nombreuses années - Le Conseil
a jugé que la modification des PGR répondait à la
notion de «gestion courante» et qu’elle n’avait jamais
fait l’objet de négociations - Le Conseil a également
conclu que les PGR n’étaient pas des conditions
d’emploi, ni des droits ou avantages pour les parties à
ce moment-là - Le Conseil en est arrivé à la conclusion
que le PPP ne relevait pas de la portée de la
terminologie utilisée à l’alinéa 50b) qui aurait permis au
Conseil d’intervenir.

Le Conseil, composé de Me Gordon D. Hamilton, Vice-
président, siégeant seul conformément à l’alinéa 14(3)f)
du Code canadien du travail (Partie I - Relations du
travail) (le Code), a entendu les représentations
détaillées des parties du 7 au 9 et le 16 mai 2002, et du
10 au 14 juin 2002, à Vancouver (Colombie-
Britannique).

Ont comparu

Me Morley D. Shortt, c.r., et Me Anita K. Olson, pour le
Syndicat des travailleurs en télécommunications;
Me Alan J. Hamilton, c.r., et Me Alison H. Narod, pour
TELUS Communications Inc.
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The Nature of the Application

[1] The applicant union, Telecommunications Workers
Union (TWU or the union), filed a complaint dated
February 15, 2002, in which it alleged that the
employer, TELUS Communications Inc. (TELUS or the
employer), had violated section 94(1)(a) of the Code by
interfering with the formation or administration of the
TWU or the representation of employees by the TWU.
The specific allegations included:

(a) a requirement that employees agree to proposals,
which TELUS had provided to the union at the
bargaining table as a term or condition of employment;

(b) a requirement that employees agree to development
opportunities, which describe how those proposals are
to be implemented by each employee in the workplace;

(c) the offer to employees of further training, career
advancement or monetary incentives for complying
with the Personal Development Process (PDP), such
that these offers, which require signatures on the PDP
forms, constitute direct bargaining with employees to
the exclusion of the union, particularly when
components of the PDP have been discussed at
collective bargaining.

[2] The union contended that the specific actions of the
employer interfere directly with the union’s
representation of employees and undermine the union
in the eyes of the general membership so as to adversely
affect the administration of the union. Section 94(1)(a)
of the Code states:

94.(1) No employer or person acting on behalf of an employer
shall

(a) participate in or interfere with the formation or
administration of a trade union or the representation of
employees by a trade union; ...

[3] The union further alleged that TELUS violated
section 50(b) of the Code by altering terms and
conditions of employment or rights and privileges of
employees in the bargaining unit prior to the
requirements of sections 89(1)(a) to (d) being met. The
specific allegations included:

La nature de la demande

[1] Le syndicat requérant, le Syndicat des travailleurs
en télécommunications (le STT ou le syndicat), a
déposé une plainte le 15 février 2002, dans laquelle
il allègue que l’employeur, TELUS Communications
Inc. (TELUS ou l’employeur), a contrevenu à
l’alinéa 94(1)a) du Code au motif qu’il est intervenu
dans la formation ou l’administration du STT ou dans
la représentation d’employés par ce dernier. Les
allégations exactes sont notamment les suivantes:

a) les employés étaient tenus d’accepter des
propositions que TELUS avait présentées au syndicat à
la table des négociations à titre de conditions d’emploi;

b) les employés étaient tenus d’accepter des possibilités
de perfectionnement décrivant la façon dont les
propositions en question devaient être mises en oeuvre
au travail par chaque employé;

c) des possibilités supplémentaires en matière de
formation et d’avancement professionnel ou des
incitatifs financiers ont été offerts aux employés afin
qu’ils se conforment au plan de perfectionnement
personnel (PPP), de sorte que ces offres, conformément
auxquelles il fallait signer les formulaires du PPP,
constituent une négociation directe avec les employés
à l’exclusion du syndicat, plus particulièrement compte
tenu du fait que des éléments du PPP ont fait l’objet de
discussions au cours des négociations collectives.

[2] Le syndicat soutient que, par ces actions précises,
l’employeur est intervenu directement dans la
représentation des employés par le syndicat et a miné
l’autorité de celui-ci aux yeux des membres en général,
de manière à nuire à l’administration du syndicat.
L’alinéa 94(1)a) du Code est libellé dans les termes
suivants:

94.(1) Il est interdit à tout employeur et à quiconque agit pour
son compte:

a) de participer à la formation ou à l’administration d’un
syndicat ou d’intervenir dans l’une ou l’autre ou dans la
représentation des employés par celui-ci...

[3] Le syndicat allègue également que TELUS a
enfreint l’alinéa 50b) du Code au motif qu’elle a
modifié les conditions d’emploi ou les droits et
avantages des employés appartenant à l’unité de
négociation avant de remplir les conditions énoncées
aux alinéas 89(1)a) à d). Les allégations exactes sont
notamment les suivantes:
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(a) the mandatory requirement that employees
participate in the Personal Development Process (PDP),
which was not in effect at the commencement of the
“freeze period;”

(b) the assertion that the PDP did not exist at all prior to
the commencement of collective bargaining;

(c) the recently enacted requirement that employees
agree to and sign the PDP document and that the failure
to agree and sign the document could result in
discipline or discharge for failure to participate in the
Personal Development Process.

[4] Section 50(b) of the Code states:

50. Where notice to bargain collectively has been given under
this Part,

...

(b) the employer shall not alter the rates of pay or any other
term or condition of employment or any right or privilege of the
employees in the bargaining unit, or any right or privilege of
the bargaining agent, until the requirements of
paragraphs 89(1)(a) to (d) have been met, unless the bargaining
agent consents to the alteration of such a term or condition, or
such a right or privilege.

The Nature of the Preliminary Objection and the
Parties’ Positions

[5] The respondent employer, TELUS, founded its
preliminary objection upon the provisions of
section 97(2) of the Code, which states:

97.(2) Subject to subsections (4) and (5), a complaint pursuant
to subsection (1) must be made to the Board not later than
ninety days after the date on which the complainant knew, or
in the opinion of the Board ought to have known, of the action
or circumstances giving rise to the complaint.

[6] The employer also relied upon section 40(1) of the
Canada Industrial Relations Board Regulations, 2001
(the 2001 Regulations), which require:

40.(1) In addition to the information required for an application
made under section 10, a complaint made under
subsection 97(1), 110(3) or 133(1) of the Code must include

(a) the date on which the complainant knew of the action or
circumstances giving rise to the complaint; and

a) les employés devaient absolument participer au plan
de perfectionnement personnel (PPP), qui n’était pas en
vigueur au début de la «période de gel»;

b) le PPP n’existait aucunement avant le début des
négociations collectives;

c) aux termes d’une exigence récemment mise en
vigueur, les employés devaient accepter et signer le
document du PPP, et l’omission de se plier à cette
exigence pouvait entraîner la prise de mesures
disciplinaires ou le congédiement pour omission de
participer au processus de perfectionnement
professionnel.

[4] L’alinéa 50b) du Code est libellé dans les termes
suivants:

50. Une fois l’avis de négociation collective donné aux termes
de la présente partie, les règles suivantes s’appliquent:

...

b) tant que les conditions des alinéas 89(1)a) à d) n’ont pas été
remplies, l’employeur ne peut modifier ni les taux des salaires
ni les autres conditions d’emploi, ni les droits ou avantages des
employés de l’unité de négociation ou de l’agent négociateur,
sans le consentement de ce dernier.

La nature de l’objection préliminaire et la position
des parties

[5] TELUS, l’employeur intimé, invoque à l’appui de
son objection préliminaire les dispositions du
paragraphe 97(2) du Code, qui prévoit ceci:

97.(2) Sous réserve des paragraphes (4) et (5), les plaintes
prévues au paragraphe (1) doivent être présentées dans les
quatre-vingt-dix jours qui suivent la date à laquelle le plaignant
a eu - ou, selon le Conseil, aurait dû avoir - connaissance des
mesures ou des circonstances ayant donné lieu à la plainte.

[6] L’employeur se fonde également sur le
paragraphe 40(1) du Règlement de 2001 sur le Conseil
canadien des relations industrielles (le Règlement de
2001), libellé dans les termes suivants:

40.(1) En plus des renseignements exigés pour toute demande
présentée aux termes de l’article 10, la plainte présentée sous
le régime des paragraphes 97(1), 110(3) ou 133(1) du Code
comporte l’un ou l’autre des renseignements suivants:

a) la date à laquelle le plaignant a eu connaissance des mesures
ou des circonstances ayant donné lieu à la plainte;
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(b) particulars of the measures taken, if any, to have the
complaint submitted to arbitration under a collective
agreement, or the reasons why an arbitration did not take place.

[7] It argued that the TWU was aware of the facts and
the impugned employer’s activity, about which it now
complained, for more than one year prior to the date it
filed its complaint before the Board. The employer
pointed out that the complaint also failed to set out the
specific date when the complainant first became aware
of the employer’s actions, or the relevant circumstances
upon which the complaint was founded.

[8] Counsel for TELUS asserted that the union’s
complaint was untimely and ought to be dismissed as
such, on the basis that:

(a) the employer first announced its decision to
implement its PDP in July of 2000, before the date
when the “statutory freeze” period commenced (which
the union suggested was August 31, 2000, at the
earliest);

(b) the employer conducted a series of information
sessions throughout Alberta and British Columbia prior
to August 31, 2000, in which most of the details of the
PDP were conveyed to both unionized and management
employees;

(c) the union was aware of the PDP plans by
October 27, 2000, given that the TWU Executive Board
had previously voted unanimously to advise their
members not to fill out their PDP forms;

(d) the union was aware, as early as December 5, 2000,
of what it categorized as threats of termination and lost
opportunities to its members for refusal to fill out the
PDP forms, and the possibility that the PDPs could be
used to undermine the bargaining committee in
collective bargaining.

[9] The union asserted that the relevant date for
determining the timeliness of the complaint was
February 11, 2002. It was on that date that the union
first learned of the mandatory nature of the PDP. The
union submitted that the PDP had not been
implemented or even existed prior to that date. The
employer did not seek input from, nor disclose, the
contents of the PDP to the union in developing or
implementing the revised Performance Management

b) s’il y a lieu, un exposé des mesures prises en vue de
soumettre la plainte à l’arbitrage selon la convention collective,
ou les raisons pour lesquelles un arbitrage n’a pas eu lieu.

[7] Il fait valoir que le STT était au courant des faits et
de l’activité contestée de l’employeur au sujet desquels
il se plaint maintenant plus d’un an avant de déposer sa
plainte auprès du Conseil. L’employeur souligne
également que la plainte ne précise pas la date exacte à
laquelle le plaignant a pris connaissance des actions de
l’employeur ou des circonstances pertinentes sur
lesquelles il fonde sa plainte.

[8] Le procureur de TELUS affirme que la plainte du
syndicat a été déposée à l’extérieur des délais prescrits
et qu’elle doit, pour cette raison, être rejetée aux motifs
suivants:

a) l’employeur a pour la première fois annoncé sa
décision de mettre son PPP en oeuvre en juillet 2000,
avant le début de la «période de gel prévue par la loi»
(qui, selon le syndicat, n’a pas commencé avant le
31 août 2000);

b) avant le 31 août 2000, l’employeur a tenu, partout en
Alberta et en Colombie-Britannique, une série de
séances d’information au cours desquelles la plupart des
détails du PPP ont été communiqués aux employés
syndiqués et aux membres de la direction;

c) le syndicat a pris connaissance du processus
concernant le PPP au plus tard le 27 octobre 2000, car
le conseil exécutif du STT avait antérieurement voté à
l’unanimité de conseiller à ses membres de ne pas
remplir les formulaires du PPP;

d) le syndicat était au courant, dès le 5 décembre 2000,
de ce qu’il a appelé les menaces de congédiement ou de
pertes de possibilités visant ses membres pour refus de
remplir les formulaires de PPP, et de la possibilité que
le PPP puisse être utilisé pour miner la capacité du
comité de négociation dans le cadre des négociations
collectives.

[9] Le syndicat affirme qu’aux fins de déterminer si la
plainte respecte les délais prescrits, la date pertinente
est le 11 février 2002. C’est ce jour-là que le syndicat
a pris connaissance du caractère obligatoire du PPP. Le
syndicat soutient que le PPP n’avait pas été mis en
oeuvre ou qu’il n’existait même pas avant cette date.
L’employeur n’a pas divulgué le contenu du PPP ni
demandé au syndicat son opinion à cet égard aux fins
de l’élaboration ou de la mise en oeuvre de la version
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Program, and it was not until February of 2002 that the
employer offered to make a presentation to the union
about the contents of the PDP.

[10] In the alternative, the union suggested that there is
no relevant date to be determined in the case of a
continuing violation. It argued that the ongoing nature
of the employer’s Performance Management Program
constituted a continuing activity such that any violation
of the Code would be categorized as a continuing
breach, without timeliness being an appropriate issue
for the Board to consider. In the last alternative, the
union suggested that the Board should exercise its
discretion under section 16(m.1) to extend the time
limits, on the basis that a prima facie case had been
presented and that the exercise of discretion would be
consistent with the Board’s supervisory role over
collective bargaining.

[11] In oral argument, counsel for the union identified
several components to the 2002 version of TELUS’
Performance Management Program that had never
before been present, in either the 2000 version or earlier
TELUS performance programs:

(a) participation was mandatory;
(b) employees were required to sign the performance
document;
(c) there were disciplinary consequences for refusing to
participate;
(d) the forms and documents were filled out by an
employee’s manager;
(e) there was a direct link to an employee’s training
opportunities;
(f) there was a “deemed agreement” provision that
could easily be triggered.

[12] Of the six “new” components to its Performance
Management Program, TELUS agreed that participation
in the PDP was mandatory, but claimed that all previous
performance management programs were similarly
mandatory. TELUS disputed the requirement to sign the
performance document, which was later partially
accepted by the union and which was consistent with a
communication from TELUS’ CEO, Mr. Darren
Entwistle. The applicability of disciplinary
consequences for an employee’s refusal to participate in
the PDP could be implied from certain employer
documents, but neither party presented an instance

révisée du programme de gestion du rendement, et ce
n’est qu’au mois de février 2002 qu’il a offert de
présenter à l’intention du syndicat un exposé sur le
contenu du PPP.

[10] Subsidiairement, le syndicat indique qu’il n’y a,
dans le cas d’un manquement continu, aucune nécessité
de fixer une date pertinente. Il soutient que, par sa
nature continue, le programme de gestion du rendement
de l’employeur donne lieu à une activité continue, de
sorte que tout manquement au Code doit être qualifié de
manquement continu; par conséquent, la question du
respect des délais ne se pose pas devant le Conseil.
Enfin, à titre subsidiaire également, le syndicat affirme
que le Conseil devrait exercer le pouvoir discrétionnaire
que lui confère l’alinéa 16 m.1) pour proroger les délais
prescrits au motif qu’une preuve prima facie a été
produite et qu’un tel exercice de son pouvoir
discrétionnaire serait conforme au rôle de supervision
qu’il exerce en matière de négociations collectives.

[11] Au cours des plaidoiries orales, le procureur du
syndicat a cerné plusieurs éléments de la version 2002
du programme de gestion du rendement de TELUS qui
n’avaient jamais existé auparavant, que ce soit dans la
version de 2000 ou dans des programmes de gestion
antérieurs de TELUS:

a) la participation était obligatoire;
b) les employés étaient tenus de signer le document
relatif au rendement;
c) un refus de participer entraînait des conséquences sur
le plan disciplinaire;
d) les formulaires et documents étaient remplis par le
superviseur de l’employé;
e) il y avait un lien direct avec les possibilités de
formation dont un employé pouvait se prévaloir;
f) l’application d’une disposition relative à l’existence
d’une «entente présumée» pouvait être aisément
déclenchée.

[12] Se reportant aux six «nouveaux» éléments de son
programme de gestion du rendement, TELUS a
convenu que la participation au PPP était effectivement
obligatoire, mais elle a fait valoir que tous les
programmes de gestion du rendement antérieurs avaient
été obligatoires de manière analogue. TELUS conteste
l’obligation de signer le document relatif au rendement,
qui a été plus tard acceptée en partie par le syndicat et
qui concordait avec une communication provenant du
PDG de TELUS, M. Darren Entwistle. On pouvait
supposer l’applicabilité des conséquences sur le plan
disciplinaire du refus d’un employé de participer au
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where an employee had ever been disciplined for this
reason, nor where a grievance was filed in this regard.
The Board is uncertain of any relevance to be attached
to the assignment of responsibility for the completion of
the performance process forms themselves, either to the
employee under review or his or her manager. As with
disciplinary consequences, the linkage to training
opportunities could be implied from the documentary
evidence presented to the Board. However, TELUS
advised that this practice is consistent with past criteria
used by the employer for the approval of employee
training opportunities. The “deeming of agreement”
issue was not outlined in any previous union
submission, and hence should not be considered by the
Board.

[13] The union categorized the Personal Development
Plan (PDP), Personal Performance Objectives (PPO)
and Personal Performance Review (PPR), being the
three main components to the Performance
Management Process, as an entirely new and
fundamentally different performance management
process that was created and implemented during the
“statutory freeze” period. Pre-existing employee review
processes had become static in the years preceding the
introduction of the PDP, with only minor amendments
to the forms being undertaken by the employer. The
union contended that the items in the PDP to which
employees are required to agree were placed on the
bargaining table and, hence, constitute bargaining
directly with employees, contrary to section 94(1)(a).

[14] The union argued that there was a breach of
section 50(b) on the basis of four factors: the PDP and
the PPO, which were both new, the letters of
expectations and the monthly review letters. Each of
these four factors allegedly constituted a unilateral
alteration in the terms, conditions, rights or privileges
of employment at TELUS.

[15] In support of confirming the timeliness of the
allegations, the union pointed to a document, “Engaging
Hearts and Minds,” which confirmed that the PPO was
established in the first quarter of 2002. It also
confirmed that the PDPs were updated during the same
time period. It directed the Board to correspondence
from Ms. Rita Brown, Vice President of Operator

PPP à partir de certains documents de l’employeur,
mais les parties n’ont présenté aucun cas où un employé
avait été l’objet de mesures disciplinaires pour cette
raison, ni aucun cas où un grief avait été déposé à cet
égard. Le Conseil n’est pas certain de la pertinence à
accorder à la question de savoir qui avait pour tâche de
remplir les formulaires mêmes du processus de gestion
du rendement, l’employé visé par l’examen ou son
superviseur. Quant aux conséquences sur le plan
disciplinaire, la preuve documentaire versée au dossier
du Conseil laisse supposer qu’il existait un lien entre
l’adhésion au programme et les possibilités de
formation. Toutefois, TELUS a indiqué que cette
pratique était conforme aux critères antérieurs qu’avait
utilisés l’employeur aux fins de l’approbation des
possibilités de formation des employés. N’ayant été
soulevée dans aucune des observations antérieures du
syndicat, la question de «l’entente présumée» ne devrait
donc pas être prise en considération par le Conseil.

[13] Le syndicat a dit des trois principaux éléments du
processus de gestion du rendement, à savoir le plan de
perfectionnement personnel (PPP), les objectifs de
rendement personnel (ORP) et l’examen du rendement
personnel (ERP), qu’ils formaient un processus de
gestion entièrement nouveau et fondamentalement
différent, élaboré et mis en oeuvre au cours de la
«période de gel prévue par la loi». Les processus
préexistants d’examen du rendement des employés
étaient devenus statiques au cours des années précédant
la mise en application du PPP, l’employeur n’ayant
effectué que des modifications sans importance aux
formulaires. Le syndicat fait valoir que les éléments du
PPP que les employés doivent accepter ont été
présentés à la table des négociations et que, par
conséquent, l’employeur a négocié directement avec les
employés, contrevenant ainsi à l’alinéa 94(1)a).

[14] Le syndicat fait valoir qu’il y a eu manquement à
l’alinéa 50b) pour quatre raisons: le PPP et les ORP,
qui étaient tous deux nouveaux, les lettres d’attentes et,
enfin, les lettres d’examen mensuel. Chacun de ces
quatre éléments a constitué, allègue-t-il, une
modification unilatérale des conditions d’emploi ou des
droits ou avantages des employés de TELUS.

[15] En vue de confirmer que les allégations ont été
faites dans les délais prescrits, le syndicat s’est reporté
à un document intitulé «Mobiliser coeurs et âmes», qui
confirme que les ORP ont été établis au cours du
premier trimestre de 2002. Ce document confirme
également que les PPP ont été mis à jour au cours de la
même période. En outre, il reporte le Conseil à une
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Services, in which she referred to the revised
performance review process as “another significant
step” being taken during the year 2002. Other
documentary evidence referred to the PDP as “new for
2002.”

[16] The union outlined the new and different
components to the PDP as including:

1. the specific and objective work performance
standards;

2. the written notification of consequences for failing to
achieve the performance standards, which included
potential disciplinary consequences;

3. the monthly performance review letter process;

4. the denial of training, tied to an employee’s
performance review;

5. the mandatory nature of an employee’s participation
in the performance review process.

[17] The union reviewed those aspects of the
employer’s conduct that involved bargaining directly
with employees. The conduct allegedly commenced
with the employer’s November 1, 2000 bargaining
proposals, which were “powered by” the corporate
values. It was followed by the introduction of personal
development plans, like that presented to Ms. Patti
Anderson, in which the needs of the organization were
to be put first.

The Facts

[18] On August 15, 2000, the TWU served TELUS
with notice to commence bargaining under the Code.
The last collective agreement between the parties did
not expire until December 31, 2000. The employer
argued that the earliest date when the statutory freeze
provisions of section 50(b) could therefore apply was
August 31, 2000, pursuant to section 49. Section 50(b)
states:

50. Where notice to bargain collectively has been given under
this Part,

lettre où Mme Rita Brown, Vice-présidente des Services
opérationnels, renvoie au processus d’examen du
rendement révisé comme constituant une «autre étape
importante» franchie au cours de l’année 2002. Une
autre preuve documentaire renvoie au PPP comme étant
«une nouveauté en 2002».

[16] Le syndicat a exposé dans leurs grandes lignes les
éléments nouveaux et différents du PPP:

1. les normes particulières et objectives de rendement
au travail;

2. l’avis écrit des conséquences de ne pas atteindre les
normes de rendement, y compris les conséquences
possibles sur le plan disciplinaire;

3. le processus relatif à la lettre d’examen du rendement
mensuel;

4. le refus d’une formation, lié à l’examen du rendement
d’un employé;

5. la nature obligatoire de la participation d’un employé
au processus d’examen du rendement.

[17] Le syndicat a passé en revue les aspects du
comportement de l’employeur qui constituaient une
négociation directe avec les employés. Le
comportement en question se serait manifesté pour la
première fois sous la forme des propositions de
négociation du 1er novembre 2000, qui étaient
«animées» par les valeurs de l’organisation.
L’employeur a ensuite instauré des plans de
perfectionnement personnel, comme celui qui a été
soumis à Mme Patti Anderson, dans lesquels les besoins
de l’organisation devaient occuper une place
prépondérante.

Les faits

[18] Le 15 août 2000, le STT a signifié à TELUS un
avis de commencer à négocier sous le régime du Code.
La plus récente convention collective conclue entre les
parties n’est arrivée à échéance que le 31 décembre
2000. L’employeur a fait valoir que, conformément à
l’article 49, la date la plus rapprochée à laquelle les
dispositions relatives au gel prévues à l’alinéa 50b)
pouvaient donc s’appliquer était le 31 août 2000.
L’alinéa 50b) est libellé dans les termes suivants:

50. Une fois l’avis de négociation collective donné aux termes
de la présente partie, les règles suivantes s’appliquent:
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...

(b) the employer shall not alter the rates of pay or any other
term or condition of employment or any right or privilege of the
employees in the bargaining unit, or any right or privilege of
the bargaining agent, until the requirements of
paragraphs 89(1)(a) to (d) have been met, unless the bargaining
agent consents to the alteration of such a term or condition, or
such a right or privilege.

[19] The union also alleged that TELUS had breached
section 94(1)(a) of the Code, which states:

94.(1) No employer or person acting on behalf of an employer
shall

(a) participate in or interfere with the formation or
administration of a trade union or the representation of
employees by a trade union; ...

[20] Mr. Peter Massy is a business agent with the TWU.
He is also one of 15 members on the TWU bargaining
committee. In his testimony, he pointed to several
TELUS documents exchanged in collective bargaining.
A document entitled “Company Objectives and Issues”
was submitted by TELUS to the TWU at the initial
bargaining meeting on November 1, 2000. On page 3 of
that document, TELUS outlined the corporate values as
playing a fundamental role in the negotiations. The first
corporate objective was described as:

Our Bargaining Objectives and Issues

To negotiate a new collective agreement that is customer-
focused and is powered by the Company’s values. These are:

- We embrace change and initiate opportunity
- We have a passion for growth
- We believe in spirited teamwork
- We have the courage to innovate

[21] That same objective was reproduced in a TELUS
document on November 28, 2000. The document
contained other changes, which could best be described
as clarifications to the November 1, 2000 version. On
December 12, 2000, TELUS prepared a document
designed to match the company’s and the union’s
proposals. No explicit reference to the corporate values
was included in that document. On May 18, 2001,
TELUS finally provided tangible details to its proposals
to the union in a document entitled “Detailed
Clarification of Company Objectives and Issues.”

...

b) tant que les conditions des alinéas 89(1)a) à d) n’ont pas été
remplies, l’employeur ne peut modifier ni les taux des salaires
ni les autres conditions d’emploi, ni les droits ou avantages des
employés de l’unité de négociation ou de l’agent négociateur,
sans le consentement de ce dernier.

[19] Le syndicat allègue également que TELUS a
manqué à l’alinéa 94(1)a) du Code, qui prévoit ceci:

94.(1) Il est interdit à tout employeur et à quiconque agit pour
son compte:

a) de participer à la formation ou à l’administration d’un
syndicat ou d’intervenir dans l’une ou l’autre ou dans la
représentation des employés par celui-ci...

[20] M. Peter Massy est délégué syndical du STT. Il est
aussi l’un des 15 membres du comité de négociation du
STT. Lors de son témoignage, il s’est reporté à
plusieurs documents de TELUS qui avaient été
échangés au cours des négociations collectives. Au
cours de la première rencontre de négociations qui s’est
tenue le 1er novembre 2000, TELUS a remis au STT un
document intitulé «Objectifs et questions d’intérêt de
l’entreprise». À la page 3 de ce document, TELUS
explique que les valeurs de l’organisation jouent un rôle
fondamental dans le cadre des négociations. Le premier
objectif de l’entreprise a été décrit dans les termes
suivants:

Nos objectifs et questions d’intérêt sur le plan des
négociations

Négocier une nouvelle convention collective axée sur le client
et fondée sur les valeurs de l’entreprise, qui sont les suivantes:

- Nous faisons place au changement et créons des possibilités
- La croissance nous tient à coeur
- Nous croyons au travail d’équipe énergique
- Nous avons le courage d’innover

(traduction)

[21] Le même objectif est repris dans un document de
TELUS daté du 28 novembre 2000. Le document
contient d’autres changements, que l’on peut qualifier
plus exactement de précisions sur la version du
1er novembre 2000. Le 12 décembre 2000, TELUS a
préparé un document destiné à faire correspondre les
propositions de l’entreprise et celles du syndicat. On
n’y trouve aucun renvoi explicite aux valeurs de
l’organisation. Le 18 mai 2001, TELUS a finalement
fourni au syndicat des détails matériels sur ses
propositions dans un document intitulé «Explication
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TELUS did not specifically indicate any change or
withdrawal of the underlying corporate values, nor did
it even specifically refer to the values when presenting
the detailed document.

[22] The union pointed to several TELUS proposals
that inherently embodied those corporate values
outlined in TELUS’ initial bargaining proposals.
TELUS proposed a seniority clause that tied the
concepts of company service and seniority together.
Mr. Peter Massy claimed that this proposal effectively
gutted the purpose and function of seniority as had been
previously understood and administered by the union.
The previous references to job posting, selection
criteria, etc., had been eliminated from the proposed
collective agreement.

[23] Mr. Massy directed the Board to consider the
revised letter of expectations being used by TELUS. As
part of the expectations placed on every employee, each
employee is expected to “demonstrate the TELUS
values,” which had been specifically listed in the
November 1, 2000 collective bargaining proposal. An
employee’s success at achieving these expectations
determines that employee’s competency, which in turn
determines that employee’s ability to successfully bid
on vacant positions by having met the job requirements
of his or her current position. He admitted that most
letters of expectations state that they are non-
disciplinary in nature.

[24] Mr. Massy further summarized the relationship
between corporate values and collective bargaining
issues. He stated that TELUS’ values were explicitly
and formally set out in their collective bargaining
proposals. TELUS’ bargaining demands were based on
those values, as they permeated the bargaining
proposals throughout. The letters of expectations
required that an employee demonstrate the TELUS
values as part of the employee’s competency in the job.
When analyzed in detail, the TELUS values related to
the TELUS bargaining demands in relation to, for
example, the overtime, scheduling, compensation, job
posting and contracting-out proposals. He explained
that if it is expected that the employee put the needs of
the organization first, and the employer is demanding
mandatory overtime in its bargaining proposals, then
there is a direct link between the corporate values and
the bargaining proposals. Other examples cited

détaillée sur les objectifs et les questions d’intérêt de
l’entreprise». L’employeur n’y a indiqué explicitement
aucun changement ou retrait des valeurs fondamentales
de l’entreprise, ni non plus mentionné expressément les
valeurs en question dans le cadre de la présentation du
document détaillé.

[22] Le syndicat a renvoyé à plusieurs propositions que
TELUS a soumises et qui englobaient de manière
inhérente les valeurs énoncées dans les propositions de
négociation initiales de TELUS. TELUS a proposé une
clause d’ancienneté reliant, d’une part, le concept
d’années de service dans l’entreprise et, d’autre part,
celui de l’ancienneté. M. Peter Massy a fait valoir que
cette proposition dépouillait de son objet et de son rôle
le concept d’ancienneté tel qu’il avait été entendu et
administré auparavant par le syndicat. Les renvois
antérieurs à l’affichage de postes, aux critères de
sélection, etc., avaient été éliminés de la convention
collective proposée.

[23] M. Massy a prié le Conseil de prendre en
considération la version révisée de la lettre d’attentes
utilisée par TELUS. Conformément aux attentes qui
leur sont imposées, les employés doivent notamment
«appliquer les valeurs de TELUS», qui ont été
explicitement énoncées dans la proposition de
négociation collective du 1er novembre 2000. La mesure
dans laquelle un employé répond à ces attentes
détermine son niveau de compétence, ce qui établit sa
capacité de postuler des postes vacants en ayant satisfait
aux exigences du poste qu’il occupe à ce moment-là. Le
témoin a admis que la plupart des lettres d’attentes
indiquent qu’elles ne sont pas de nature disciplinaire.

[24] M. Massy a résumé également le lien entre les
valeurs de l’entreprise et les questions soumises aux
négociations collectives. Il a déclaré que les valeurs de
TELUS avaient été explicitement et formellement
énoncées dans les propositions de négociation
collective de l’employeur. Les revendications de
TELUS étaient fondées sur ces valeurs, car celles-ci
imprégnaient les propositions de négociation d’un bout
à l’autre. Du fait des lettres d’attentes, un employé
devait faire la promotion des valeurs de TELUS dans le
cadre de sa compétence à s’acquitter de ses tâches. Si
on les analyse en détail, les valeurs de TELUS se
rapportent aux revendications de l’employeur
concernant, notamment, les propositions relatives aux
heures supplémentaires, à l’établissement de l’horaire,
à la rémunération, à l’affichage de postes et à la sous-
traitance. Le témoin a indiqué que, si l’on s’attend à ce
que l’employé place les besoins de l’organisation au
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included the changes in the access to and the role of
training in an employee’s performance reviews and
promotional opportunities.

[25] On February 11, 2002, Employee Bulletin #48 was
issued by TELUS, in which it was indicated that
participation to PDPs was mandatory. Mr. Massy
indicated that this was the first time anything had been
put out by TELUS that said PDPs were mandatory and
part of the job. The bulletin stated, in part:

PDP’s and PDO’s are considered to be part of your job, and are
not voluntary - all employees are expected to participate in this
process. PDP’s and PDO’s are tools for growth, and are not
prohibited by the current collective agreements or the labour
code. If you have an issue with your PDP or PDO, please talk
to your manager and they will help you resolve it.

[26] However, the union had previously indicated its
opposition to PDPs in a TWU Bulletin published
October 27, 2000. That bulletin stated:

The TWU Executive Council has voted unanimously to advise
members not to fill out the Personal Development Plans. 

The Company has made it clear that they intend to measure
members on how well they live up to their own development
plan.

...

PDP’s are the avenue the Company wants to use to get at the
last thing in the workplace that they can’t monitor or access,
your own personal thoughts.

If your manager makes an issue of this tell them to contact
industrial relations who should be in contact with the Union
office.

[27] The union was particularly concerned about a
single page flow diagram summarizing TELUS’

premier plan, et que l’employeur exige des heures
supplémentaires obligatoires dans ses propositions de
négociation, il existe alors un lien direct entre les
valeurs de l’entreprise et les propositions de
négociation. Parmi les autres exemples qui ont été cités,
on peut penser aux changements qui ont été apportés à
l’accès à la formation et au rôle de celle-ci dans les
examens du rendement d’un employé et aux possibilités
d’avancement.

[25] Le 11 février 2002, TELUS a publié le bulletin du
personnel no 48, dans lequel elle a indiqué que la
participation au PPP était obligatoire. M. Massy a
indiqué que c’était la première fois que TELUS publiait
un document indiquant que le PPP était obligatoire et
qu’il faisait partie intégrante de l’emploi. Le bulletin
indiquait notamment ceci:

Le plan de perfectionnement personnel et les objectifs de
perfectionnement personnel doivent être considérés comme
faisant partie de votre emploi; ils ne sont pas facultatifs. Tous
les employés doivent participer à ce processus. Les plans de
perfectionnement personnel et les objectifs de perfectionnement
personnel sont des outils de croissance que n’interdisent pas les
conventions collectives en vigueur ni le code du travail. Si
certains points du plan et des objectifs de perfectionnement
personnel vous préoccupent, faites-en part à votre superviseur,
qui vous aidera à cet égard.

(traduction)

[26] Cependant, le syndicat avait antérieurement
exprimé son opposition aux PPP dans un Bulletin du
STT publié le 27 octobre 2000. Ce bulletin indiquait
ceci:

Le conseil exécutif du STT a décidé à l’unanimité de conseiller
à ses membres de ne pas remplir les plans de perfectionnement
personnel.

L’entreprise a bien indiqué qu’elle entend évaluer les membres
en fonction de la manière dont ils satisfont à leur propre plan
de perfectionnement.

...

Les plans de perfectionnement personnel sont le moyen auquel
l’entreprise veut recourir pour vous soutirer la dernière chose
à laquelle elle n’a pas accès ou qu’elle ne peut superviser dans
le lieu de travail: vos pensées intimes.

Si votre directeur fait une montagne de cette question, dites-lui
de communiquer avec la section des relations du travail, qui
devrait ensuite communiquer avec le bureau du syndicat.

(traduction)

[27] Le syndicat avait des réserves, surtout à l’égard
d’un schéma d’une page seulement résumant le
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Performance Management Program (PMP), which had
been circulated by one or more managers. The flow
diagram suggested that after a second unsatisfactory
performance review (with an accompanying letter), the
employee’s failure to improve work performance would
lead to a workplace “exit.” The union was uncertain
whether this was a change from the previous 30-60-90
Review Process previously used by TELUS in British
Columbia, as nothing had been explained to the union
by TELUS. Under the former 30-60-90 process, when
an employee was not performing satisfactorily, the
employee was placed on a performance improvement
program, with reviews every 30 days thereafter to
measure any improvements achieved. It was out of the
30-60-90 process that an employee’s failure to improve
could lead to discipline, up to and including
termination.

[28] Mr. Massy agreed that PDPs were not new to
TELUS, that they had been used for many years and
had not become a bargained issue in collective
bargaining at BC TEL. However, the use of PPOs was
new to the bargaining unit and they were first
introduced by TELUS in the first quarter of 2002. The
adaptation from a paper format to an on-line format was
also new in 2002.

[29] Historically, TELUS and its predecessor
companies, had used performance management
processes for many years. In Alberta, Alberta
Government Telephones (AGT) had used a system
called Performance Analysis and Review (PAR) in the
1980’s, which continued into the 1990’s until a process
called Feedback Development Review (FDR) was
introduced. Edmonton Telephones Corporation (ED
TEL) had the Employee Performance Assessment
Process available for the evaluation of all employees.
TELUS Alberta had developed the Performance
Enhancement Process, which was being implemented in
1998 when the latest merger with BC TEL interrupted
the full implementation. In British Columbia, BC TEL
used a form called SP23 for evaluating the performance
of bargaining unit employees from the 1980’s until the
current PDP process was introduced by the newly
merged TELUS. After TELUS was created, the human
resources consultants recommended a single
performance management program that continued the
previous philosophy of “plan, develop, coach and

programme de gestion du rendement (PGR) de TELUS,
qui avait été distribué par au moins un superviseur.
Le schéma indiquait qu’après un deuxième examen
du rendement insatisfaisant (avec une lettre
d’accompagnement), l’employé qui n’améliorait pas
son rendement au travail se voyait montrer la «porte».
Le syndicat ne pouvait dire exactement s’il s’agissait
d’un changement par rapport au processus d’examen
30-60-90 antérieur que TELUS avait utilisé auparavant
en Colombie-Britannique, puisque TELUS ne lui avait
rien expliqué. Sous le régime de l’ancien processus
30-60-90, lorsque le rendement d’un employé était jugé
insatisfaisant, l’employé en question devait suivre un
programme d’amélioration du rendement et subir des
examens tous les 30 jours par la suite en vue de mesurer
les progrès réalisés à cet égard. C’est sous le régime du
processus 30-60-90 que lorsqu’un employé ne
s’améliorait pas, il pouvait faire l’objet de mesures
disciplinaires qui pouvaient même mener au
congédiement.

[28] M. Massy a convenu que les PPP n’étaient pas
nouveaux chez TELUS, qu’ils étaient utilisés depuis de
nombreuses années et qu’ils n’étaient pas devenus une
question négociée au cours des négociations collectives
chez BC TEL. Toutefois, les ORP étaient nouveaux en
ce qui concerne l’unité de négociation, et ils avaient été
présentés pour la première fois par TELUS au cours du
premier trimestre de 2002. Le passage du format papier
au format en ligne était nouveau également en 2002.

[29] Par le passé, TELUS et les entreprises l’ayant
précédée avaient utilisé des processus de gestion du
rendement pendant des années. En Alberta, Alberta
Government Telephones (AGT) avait eu recours, dans
les années 1980, à un programme appelé «analyse et
examen du rendement» (AER), qui avait été maintenu
dans les années 1990, jusqu’à ce qu’un processus
appelé «examen de rétroaction relatif au rendement»
(ERR) soit mis en place. Edmonton Telephones
Corporation (ED TEL) offrait, aux fins de l’évaluation
de tous les employés, un processus d’évaluation du
rendement de l’employé. TELUS Alberta avait, pour sa
part, élaboré un processus d’amélioration du rendement
qu’elle avait mis en place en 1998, avant que la plus
récente fusion avec BC Tel en interrompe la mise en
oeuvre complète. Dans les années 1980, BC TEL a
utilisé en Colombie-Britannique un formulaire appelé
SP23 pour évaluer le rendement d’employés faisant
partie de l’unité de négociation, jusqu’à ce que le
processus actuel de PPP soit mis en oeuvre par TELUS,
qui était le fruit de la plus récente fusion. Après que
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review” into the newly designed program adapted from
the GTE model of performance management.

[30] In early 2000, the performance management
programs in place in Alberta and British Columbia
reflected the programs used by the predecessor
companies. The revised Performance Management
Program started within the management ranks. By June,
on-line PMP forms were available for managers. By the
first of August, TELUS had announced its corporate
values. In July and August, the Performance
Management Program was being outlined to all
employees through various methods. By September of
2000, the on-line version of the PDP forms for
bargaining unit employees was available.

[31] In 2001, further adjustments to the program and
additional performance evaluation tools were made
available. In May, an intranet site was established for
self-assessment of employee alignment with the TELUS
values. In June, three PMP forms were produced, the
PPO, PDP and the PPR. In July, the intranet site added
a section dealing with attributes and behaviours. By
December of 2001, an announcement about
performance reviews in the first quarter of 2001 was
made.

[32] It was clear that the Performance Management
Program was under somewhat constant revision, as
possible improvements were identified and approved.
Less than one month prior to the hearing, and well after
the application was filed, changes were still being made
to the program, with the name being changed from PDP
to Customized Career Development Plans (CCDP), and
further explanations were provided to the employees.
The letter of clarification dated April 8, 2002,
announcing the name change, also clarified several
points of concern to the union:

Many forum attendees asked why they are required to sign
CCDPs. The sole reason is to indicate that both you and your
manager have agreed to the plan. While it is not mandatory that
you sign your CCDP, your signature acknowledges that you
were actively involved in its development (and the CCDP

TELUS eut été créée, les conseillers en ressources
humaines ont recommandé un programme unique de
gestion du rendement, qui maintenait en place la
philosophie antérieure consistant à «planifier,
perfectionner, conseiller et examiner», et intégrait
celle-ci au nouveau programme adapté à partir du
modèle de GTE en matière de gestion du rendement.

[30] Au début de l’année 2000, les programmes de
gestion du rendement en place en Alberta et en
Colombie-Britannique reprenaient les programmes qui
avaient été utilisés par les entreprises remplacées. Le
programme révisé de gestion du rendement a pris son
envol au sein des rangs de la direction. Au mois de juin,
les gestionnaires avaient accès en ligne à des
formulaires de PGR. Au 1er août, TELUS avait annoncé
les valeurs qu’elle prônait. Aux mois de juillet et août,
le programme de gestion du rendement était exposé à
tous les employés par divers moyens. En septembre
2000, la version en ligne des formulaires de PPP était
accessible à tous les employés de l’unité de négociation.

[31] En 2001, d’autres rajustements faits au programme
et des outils supplémentaires d’évaluation du rendement
ont été rendus accessibles. En mai, un site intranet a été
mis sur pied aux fins d’une auto-évaluation visant à
déterminer si les employés respectaient les valeurs
prônées par TELUS. En juin, trois formulaires de PGR
ont été produits, le ORP, le PPP et l’ERP. En juillet, le
site intranet a ajouté une section portant sur les attributs
et les comportements. Au mois de décembre 2001, une
annonce a été faite sur les examens du rendement
effectués au premier trimestre de 2001.

[32] Il était évident que le programme de gestion du
rendement faisait l’objet d’une révision quelque peu
constante à mesure que l’on cernait et approuvait des
améliorations possibles. Moins d’un mois avant
l’audience, et bien après le dépôt de la demande, des
changements étaient encore effectués au programme,
qui ne s’appelle plus PPP, mais qui porte dorénavant le
nom de plan personnalisé de perfectionnement
professionnel (PPPP); des explications supplémentaires
ont été fournies aux employés. La lettre de précisions
datée du 8 avril 2002, annonçant le changement de
nom, précisait également plusieurs points à l’égard
desquels le syndicat avait des réserves:

De nombreux participants au forum ont demandé pourquoi ils
étaient tenus de signer les PPPP. C’est uniquement pour
indiquer que l’employé et son superviseur ont donné leur
accord au plan. Il n’est pas obligatoire pour l’employé de signer
son PPPP, mais, par sa signature, il reconnaît qu’il a participé
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meets the criteria above at a minimum), that you agree with the
plan and that it has been tailored specifically for you.

Customized Career Development Plans are not intended, nor
will they be used, as disciplinary tools. Rather, an approved
CCDP demonstrates TELUS’ commitment to your development
and growth.

[33] Mr. Massy outlined the union’s concerns about the
revised performance review process. Letters of
expectations were being issued to all employees, not
just those whose work performance had been
unsatisfactory. Under the old SP23, reviews were
conducted annually, not monthly as contemplated by
the PDP. The conduct of monthly performance reviews,
when considered in combination with the implications
contained in the flow diagram referred to previously,
could potentially result in an employee’s “exit” after
only two months of unsatisfactory performance.
Mr. Massy indicated that these concerns were justified
when large numbers of employees in various locations
were failing to meet TELUS’ expectations. Several
specific locations were identified where he believed that
a large majority of the workforce’s performance was
rated unsatisfactory on their monthly review. He
suggested that the emotional effect on the union’s
members has been devastating.

[34] Mr. Massy admitted that the union had consistently
been opposed to any form of performance evaluation.
In the past, the union had encouraged employees not to
complete the SP23 form and even published a booklet
on how to challenge the SP23 process. He was not able
to point to any document, aside from a PowerPoint
presentation, where there was any suggestion that
employees must fill out certain forms. He admitted that
the only real requirement was that employees
participate in the PDP, although the union believed that
participation involved completing the forms. He also
recognized that there had never been any discipline
imposed in the predecessor performance review
programs when an employee refused to sign an
evaluation form, although the employee could expect
discipline if there was a refusal to meet with the
manager. The union had recognized that the SP23
process was mandatory to the extent that an employee

activement à l’élaboration de celui-ci (et que le PPPP satisfait
au moins aux critères précédemment mentionnés), qu’il y
donne son accord et que celui-ci a été conçu expressément pour
lui.

Les plans personnalisés de perfectionnement professionnel ne
sont pas destinés à servir, ni ne serviront d’outils disciplinaires.
Un PPPP approuvé démontre au contraire l’engagement de
TELUS au regard du perfectionnement et de la croissance de
l’employé.

(traduction)

[33] M. Massy a exposé les grandes lignes des réserves
du syndicat à l’égard du processus révisé d’examen du
rendement. Des lettres d’attentes ont été remises à tous
les employés et non pas uniquement aux employés dont
le rendement avait été insatisfaisant. Aux termes de
l’ancien SP23, les examens étaient effectués
annuellement et non pas mensuellement, comme le
prévoit le PPP. Considérés en conjonction avec les
implications contenues dans le schéma mentionné
précédemment, ces examens mensuels du rendement
étaient susceptibles d’entraîner le congédiement d’un
employé après seulement deux mois d’un rendement
insatisfaisant. M. Massy a indiqué que ces réserves
étaient justifiées étant donné qu’un très grand nombre
d’employés dans différents endroits ne réussissaient pas
à répondre aux attentes de TELUS. Il a indiqué
plusieurs endroits précis où il estime que le rendement
d’une large majorité des employés a été jugé
insatisfaisant dans le cadre de l’examen mensuel de ces
derniers. Il a indiqué que l’impact sur le moral des
membres du syndicat avait été dévastateur.

[34] M. Massy a admis que le syndicat s’était toujours
opposé à quelque forme que ce soit d’évaluation du
rendement. Par le passé, le syndicat avait encouragé les
employés à ne pas remplir le formulaire SP23, et il avait
même publié un livret exposant les moyens de contester
le processus relatif au SP23. Le témoin a été incapable
de désigner quelque document que ce soit, mis à part
une présentation en PowerPoint, indiquant que les
employés devaient remplir certains formulaires. Il a
admis que l’unique exigence véritable était celle qui
obligeait les employés à participer au PPP, bien que le
syndicat ait estimé que, pour participer, il fallait
nécessairement remplir les formulaires. Il a reconnu
également qu’aucune mesure disciplinaire n’avait été
imposée dans le cadre des programmes d’examen du
rendement précédents dans les cas où un employé avait
refusé de signer un formulaire d’évaluation, bien que
l’employé en question ait pu s’attendre à faire l’objet de
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had to attend the meeting and let the manager give the
employee the SP23 form.

[35] Mr. Massy was also familiar with many of the
corporate values of TELUS and its predecessor
companies, some of which were the same as those
embodied in the new TELUS values introduced in the
summer of 2000. The previous corporate values were
included in various corporate documents, including
advertisements and correspondence. Some of the old
values included quality, pride and integrity, and are
contained in the new TELUS values. There was no
dispute that TELUS had expected employees to
generally follow the old values when performing their
work.

[36] The union understood that the PDPs were
introduced by December of 2000. The PPOs were first
introduced in January of 2002. However, most of the
objectives listed on the PPOs were not new objectives,
but had been established previously and included on the
SP23 forms. Mr. Massy suggested that what is new are
the process and the packaging, with the components and
subject areas included in the PDP being very similar to
those contained in the old SP23 process from the
1990’s. He also indicated that the introduction of
metrics to measure an employee’s performance was also
new to many employees. It was clear that there had
previously been performance standards routinely
communicated by managers to employees and letters of
expectations issued to employees. The union principally
takes issue with the process itself, not the individual
parts of it.

[37] The evidence confirmed that there had never been
any discussion or negotiation about the corporate values
of TELUS at the bargaining table. In fact, from the time
when the values were first presented in a document, on
November 1, 2000, until the employer clarified its
proposals in its May 18, 2001-document, which no
longer included the statement of values, the union
refused to negotiate because TELUS had not provided
anything specific upon which it felt it could negotiate.
Mr. Massy was uncertain as to whether TELUS was
actually attempting to directly include the values in the
collective agreement; however, he clearly believed that

mesures disciplinaires s’il refusait de rencontrer son
superviseur. Le syndicat avait reconnu que le processus
relatif au SP23 était obligatoire dans la mesure où un
employé devait assister à une rencontre et permettre à
son superviseur de lui remettre un formulaire SP23.

[35] M. Massy connaît également bon nombre des
valeurs véhiculées par TELUS et les entreprises qui
l’ont précédée, dont certaines ont été intégrées aux
nouvelles valeurs de TELUS instaurées à l’été de 2000.
Les anciennes valeurs de l’entreprise ont été incluses
dans divers documents de l’organisation, dont des
documents publicitaires et des lettres. Certaines des
anciennes valeurs se rapportant à la qualité, à la fierté
et à l’intégrité sont reprises dans les nouvelles valeurs
de TELUS. Personne ne conteste que TELUS
s’attendait à ce que les employés adhèrent généralement
aux anciennes valeurs dans le cadre de l’exécution de
leurs fonctions.

[36] Le syndicat a cru comprendre que les PPP avaient
été présentés pour la première fois en décembre 2000.
Les ORP ont été présentés pour la première fois en
janvier 2002. Toutefois, la plupart des objectifs
énumérés à la liste des ORP n’étaient pas nouveaux; ils
avaient été établis antérieurement et intégrés aux
formulaires SP23. M. Massy a indiqué que la nouveauté
tient dans le processus et la présentation, les
composantes et les domaines inclus dans le PPP étant
très semblables à ceux qui étaient prévus dans l’ancien
processus relatif au SP23, qui remonte aux années
1990. Il a indiqué également que l’utilisation de
nouvelles mesures pour évaluer le rendement d’un
employé était nouvelle également pour un grand
nombre d’employés. Il était clair que des normes de
rendement avaient été couramment communiquées par
les superviseurs aux employés par le passé et que des
lettres d’attentes avaient été remises à ces derniers. Le
syndicat conteste principalement le processus même, et
non pas des éléments de celui-ci.

[37] La preuve a permis de confirmer qu’il n’y avait
jamais eu, à la table des négociations, de discussions ou
de négociations sur les valeurs véhiculées par TELUS.
En fait, à partir du moment où les valeurs ont été
présentées pour la première fois dans un document, soit
le 1er novembre 2000, jusqu’à ce que l’employeur
précise ses propositions dans son document du 18 mai
2001, qui n’incluait plus l’énoncé des valeurs, le
syndicat a refusé de négocier au motif que TELUS
n’avait soumis aucun élément particulier sur le
fondement duquel le syndicat estimait pouvoir négocier.
M. Massy n’a pu dire avec certitude si TELUS tentait
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TELUS was attempting to negotiate directly with
employees. He admitted that there was no attempt to
place the specific words describing the values in the
collective agreement, but that the meaning behind the
words was enshrined in the proposals and in the
expectations regarding an employee’s behaviour at
work.

[38] Mr. Karl Schmidt, Operations Support Clerk I,
testified about the existence of Key Performance
Indicators (KPIs) that have been in use for many years
in his area of the workplace. He recounted his
experience with the employer’s use of statistics to
measure employee productivity. He suggested that
many statistical standards appear to have been
determined in an arbitrary fashion. He described his
recent request for training in conflict resolution and,
although his supervisor supported it, he was advised
that the request wouldn’t be approved without a PPO
being completed. He subsequently grieved the matter.

[39] Both Messrs. Massy and Schmidt outlined the
interaction between an SP23 and an SP22. The SP22
was used where notations were made about deficiencies
throughout the year, which would eventually show up
on the year-end review, which were transferred to the
employee’s SP23. The SP23 also made reference to
corporate values, but the values were different from the
current ones. Mr. Massy agreed that the new PDP
involves more intensive efforts to communicate with
employees about their work performance, to motivate
and reward them, and to regularly document their
performance. The SP23 and SP22 performance review
programs involved regular monitoring of work
performance as documented through the SP22 form,
and also included development plans as part of the
SP23 form. The SP22 and SP23 programs were not as
formal and permitted less rigorous evaluation of an
employee’s performance by a manager than the PDP
more recently introduced by TELUS. Karl Schmidt
stated that the PDP has higher expectations of
employees and is viewed as a corrective program, not
an evaluative one. The old SP23 program was part of a
bonus-based system, using bonuses and other incentives
to motivate employees to meet performance objectives.
The employer maintained some statistics, which were
used to determine an employee’s eligibility for a
particular bonus. The PDP was described as solely
numbers driven, where an employee must achieve

en fait d’inclure directement les valeurs dans la
convention collective; cependant, il estimait de toute
évidence que TELUS tentait de négocier directement
avec les employés. Il a admis qu’il n’y avait eu aucune
tentative d’insérer dans la convention collective un
libellé précis décrivant les valeurs en question, mais que
le sens qui sous-tendait les termes choisis était enraciné
dans les propositions et dans les attentes relatives au
comportement d’un employé au travail.

[38] M. Karl Schmidt, commis au soutien des
opérations I, a témoigné sur l’existence d’indicateurs de
rendement clés (IRC), qui sont utilisés depuis nombre
d’années dans son domaine de travail. Il a fait le récit
de son expérience concernant l’utilisation par
l’employeur de statistiques pour mesurer la productivité
d’un employé. Il a indiqué que nombre de normes
statistiques paraissent avoir été fixées de manière
arbitraire. Il a décrit sa récente demande de formation
en matière de résolution de conflits. Bien que son
superviseur ait appuyé cette demande, le témoin a été
informé que celle-ci ne serait pas approuvée s’il ne
remplissait pas un formulaire d’objectifs de rendement
personnel. Il a par la suite déposé un grief à cet égard.

[39] MM. Massy et Schmidt ont tous deux exposé dans
ses grandes lignes l’interaction qui existe entre un SP23
et un SP22. Le SP22 était utilisé dans les cas où des
notes étaient inscrites tout au long de l’année au sujet
de lacunes; ces notes se retrouvaient ensuite dans
l’examen de fin d’année, puis elles étaient reproduites
sur le SP23 des employés. Le SP23 renvoyait aussi aux
valeurs de l’organisation, mais ces valeurs étaient
différentes de celles qui sont prônées à l’heure actuelle.
M. Massy a convenu que le nouveau PPP nécessite des
efforts plus soutenus aux fins de communiquer avec les
employés au sujet de leur rendement au travail, de les
motiver et de les récompenser, et aux fins également de
consigner régulièrement leur rendement. Les
programmes d’examen du rendement SP23 et SP22
donnaient lieu à une supervision régulière du rendement
au travail, dont le formulaire SP22 faisait état, et
incluaient également des plans de perfectionnement
dans le cadre du formulaire SP23. Les programmes
SP22 et SP23 n’étaient pas aussi structurés et
permettaient une évaluation moins rigoureuse du
rendement d’un employé par un superviseur que le PPP,
plus récemment présenté par TELUS. M. Karl Schmidt
a déclaré que les attentes énoncées dans le PPP étaient
supérieures et que le programme en question était
considéré comme un programme correctif, et non
comme un programme d’évaluation. L’ancien
programme SP23 faisait partie d’un système fondé sur
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certain statistical standards or deal with the disciplinary
consequences.

[40] Ms. Anderson described her experiences with
performance review programs in Red Deer, Alberta,
while working as a customer sales representative. The
PAR program and later the FDR program were both
relatively informal, where the employee provided input
to the expectations and performance objectives. The
new PDP was viewed as simply a new form with a new
look. However, there were some concerns about the
objectives being set for employees by the manager. She
expressed concerns about the restrictions on training
when an employee is not meeting the performance
objectives. She described it as a “catch-22” because the
training would assist the employee in achieving the
required objectives. Ms. Anderson admitted that under
the FDR, the work expectations were often set out for
the employee by the manager. She testified that KPI is
simply a new name for performance standards,
something that has been used for years in the
workplace. The PDP, in her opinion, is disciplinary in
its application to herself and others in the workplace.
She maintained this opinion, notwithstanding specific
written statements on letters of expectations that
suggested a conclusion to the contrary.

[41] Ms. Teresa Bennett testified about her experience
with SP23s in Nanaimo, British Columbia, while
working in her position in Operator Services. She
described the older SP23 process as informal, and her
recounting of its usage confirmed that this performance
review program was inconsistently applied throughout
the organization. The more consistent review of
employee performance under the PDP has caused
considerable anxiety among the employees at the
Nanaimo location. She said that employees are now
expected to account for every minute of their work
time. The majority of employees in her workplace were

les primes dans le cadre duquel on avait recours à des
primes et à d’autres mesures incitatives pour inciter les
employés à atteindre les objectifs de rendement.
L’employeur tenait certaines statistiques, auxquelles il
se reportait pour déterminer l’admissibilité d’un
employé à une prime donnée. Le PPP a été décrit
comme reposant uniquement sur des chiffres
déterminant la mesure dans laquelle un employé doit
atteindre certaines normes statistiques, à défaut de quoi
il doit en subir les conséquences en matière
disciplinaire.

[40] Mme Anderson a décrit l’expérience qu’elle a vécue
en ce qui concerne les programmes d’examen du
rendement à Red Deer (Alberta), où elle occupait un
poste de représentante à la clientèle. Le programme
d’AER et, par la suite, l’ERR, étaient tous deux assez
informels, les employés étant habilités à donner leurs
commentaires sur les attentes et les objectifs de
rendement. Le nouveau PPP a été considéré simplement
comme un nouveau formulaire dont la présentation était
différente. Toutefois, des réserves ont été formulées sur
le fait que les objectifs étaient fixés pour les employés
par leur superviseur. Le témoin a exprimé des réserves
sur les restrictions relatives à la formation dans les cas
où un employé ne satisfaisait pas aux objectifs de
rendement. Elle a dit de cette situation qu’elle ne
pouvait mener à aucune issue favorable puisque la
formation permettrait à l’employé d’atteindre les
objectifs requis. Mme Anderson a admis qu’aux termes
de l’ERR, les attentes au travail étaient souvent
énoncées par le superviseur, pour l’employé. Elle a
témoigné que les IRC étaient simplement le nouveau
nom que l’on avait donné aux normes de rendement et
qu’ils étaient utilisés depuis des années dans le milieu
de travail. À son avis, le PPP est de nature disciplinaire
aux fins de son application à son égard et à l’égard
d’autres employés. Elle maintient cette opinion en dépit
du fait que les déclarations expresses qui figuraient sur
les lettres d’attentes suggèrent une conclusion contraire.

[41] Mme Teresa Bennett est venue témoigner sur son
expérience relative aux SP23 à Nanaimo (Colombie-
Britannique), où elle occupait alors un poste au sein du
Service des téléphonistes. Elle a décrit l’ancien
processus de SP23 comme étant informel, et son récit
sur l’utilisation de celui-ci a confirmé que ce
programme d’examen du rendement était appliqué de
manière inégale au sein de l’organisation. L’examen le
plus régulier du rendement des employés sous le régime
du PPP avait suscité chez les employés de Nanaimo une
anxiété profonde. Elle a indiqué que les employés
devaient maintenant rendre compte de chaque minute
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not rated as successful under the new review process.
She has considered the filing of a harassment complaint
on the basis that the workplace has been poisoned by
the introduction of the PDP. Several attempts at other
solutions have not been successful at reducing the
anxiety among the employees.

[42] Ms. Bennett admitted that, under the old SP23
process, employees were expected to meet KPIs since
at least 1992 or 1993, which were discussed in staff
meetings. However, the employees’ focus was on
customer service under the SP23 process, whereas now
the focus is on time spent and how that fits with the
targets and the KPIs.

[43] Ms. Sandi Mutter, a current member of the TWU
bargaining committee, outlined her experience with the
PAR and the FDR processes in Calgary, Alberta. She
explained that the predecessor bargaining agent had
difficulties with the PAR program, so a joint union-
management committee was established to develop and
later pilot the FDR process in Medicine Hat. It was
never used as a disciplinary tool and this fact was
explicitly confirmed in the FDR user guide. The
employer had expectations for employees under the
FDR process, which were part of a job’s position
description, although they may not have been called
standards. Any employee who was not meeting
expectations would only receive discipline if training
and coaching did not succeed in assisting the employee
in reaching those standards. The expectations were
individual-based but were also consistent with the
overall operational objectives. There was also a positive
discipline process that ran parallel to the FDR process.
Ms. Mutter also commented upon the current corporate
values introduced on November 1, 2000 in collective
bargaining. She said that while there was no specific
proposal suggesting the TELUS values had become a
part of the revised collective agreement, there was no
doubt that the TELUS values influenced many of the
employer’s specific bargaining proposals.

de leur horaire de travail. La majorité des employés
dans son milieu de travail n’étaient pas considérés
comme satisfaisant aux attentes aux termes du nouveau
processus d’examen. Elle a songé à déposer une plainte
de harcèlement au motif que le lieu de travail avait été
empoisonné par la mise en place du PPP. Plusieurs
tentatives prônant d’autres solutions en vue d’atténuer
l’anxiété ressentie au sein des employés ont échoué.

[42] Mme Bennett a admis que, sous le régime de
l’ancien processus SP23, les employés devaient
satisfaire, depuis 1992 ou 1993 au moins, à des IRC
ayant fait l’objet de discussions au cours de réunions du
personnel. Toutefois, aux termes du processus SP23, les
employés devaient consacrer leurs énergies au service
à la clientèle, alors qu’aujourd’hui, ils doivent prêter
attention surtout à la question du temps consacré à une
tâche et à la manière dont ils peuvent ainsi satisfaire aux
objectifs et aux IRC.

[43] Mme Sandi Mutter, membre à l’heure actuelle du
comité de négociation du STT, a fait part de son
expérience en ce qui concerne les processus d’AER et
d’ERR à Calgary (Alberta). Elle a expliqué que l’agent
négociateur précédent ayant éprouvé des difficultés
avec le programme d’AER, un comité syndical-patronal
conjoint avait été établi pour élaborer et ensuite piloter
le processus d’ERR à Medicine Hat. Ce programme n’a
jamais été utilisé à titre d’outil disciplinaire, ce que
confirmait expressément le manuel d’utilisateur de
l’ERR. Dans le cadre de ce processus, l’employeur
avait envers les employés des attentes qui, bien qu’elles
puissent ne pas avoir été appelées des normes, faisaient
partie de la description des postes. Tout employé ne
répondant pas à ces attentes n’était assujetti à une
mesure disciplinaire que si une formation et un
encadrement ne lui permettaient pas d’atteindre les
normes en question. Les attentes étaient adaptées à
chaque employé, tout en étant également conformes aux
objectifs opérationnels généraux. En outre, un
processus disciplinaire positif existait en parallèle avec
le processus d’ERR. Mme Mutter s’est prononcée
également sur les valeurs actuelles de l’organisation,
qui ont été établies le 1er novembre 2000 au cours des
négociations collectives. Elle a déclaré que, bien qu’il
n’existe aucune proposition précise indiquant que les
valeurs de TELUS font maintenant partie de la
convention collective révisée, il ne fait aucun doute que
les valeurs dont TELUS fait la promotion ont influé sur
bon nombre des propositions de négociation
particulières de l’employeur.
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[44] Ms. Susanne Tietjen works in the Directory
Department. She indicated that one of the expectations
was a standard set by the Canadian Radio-television and
Telecommunications Commission (CRTC) and was
included in the licence issued to TELUS by the CRTC.
There had always been statistics, both group and
individual statistics, kept in her work area. They were
kept on the supervisor’s desk and were available for any
employee to review. Any problems were dealt with,
although Ms. Tietjen never had any herself. Now, each
employee must keep a binder on their own desk, which
contains their own performance records. On January 28,
2002, Ms. Tietjen received her first letter of
expectations in which it was pointed out that she had
marginally failed to meet one of many performance
standards. Her manager assured her that she had met the
expectations overall and that there were no real
concerns with her work performance. Although she
understood that the letter was not disciplinary, she felt
like she was being disciplined. She has since attained all
of the expectations set for her by the employer. Her
supervisor told her to fill out the PDP forms and
threatened her with discipline if she refused. While it
was her understanding that the most recent obligation is
to fill out the forms, not just participate, she did not
wish to personally test the bounds of her obligations.

[45] Mr. Pat Gibbs, Customer Service Clerk II, resisted
filling out a PDP form. After being threatened with a
suspension for insubordination, he agreed to participate.
In the process of filling out the forms, there were
several sections he found objectionable. One of those
dealt with the TELUS values where an employee must
do a self-assessment. When Mr. Gibbs refused to fill
out certain required sections on the form, he was once
again told he would be suspended if he refused. He
eventually complied.

[46] Mr. Gibbs had received previous reviews under the
SP23 process. He recalled that there were no statistics
or objectives included in the SP23. There were KPIs at
his work location, however, they were for the exclusive
application to the incentive program. He chose not to
participate in the incentive program, so he did not pay
much attention to the KPIs. His SP23 forms were

[44] Mme Susanne Tietjen travaille au service de
l’annuaire téléphonique. Elle a indiqué que l’une des
attentes revêtait la forme d’une norme établie par le
Conseil de la radiodiffusion et des télécommunications
canadiennes (CRTC), intégrée au permis délivré à
TELUS par le CRTC. Dans son secteur de travail, on
avait toujours tenu des statistiques portant tant sur le
groupe que sur l’employé à titre individuel. Ces
statistiques étaient conservées sur le bureau de travail
du superviseur et étaient accessibles aux fins de
l’examen de tout employé. S’il y avait des problèmes,
ils étaient traités, bien que Mme Tietjen elle-même n’en
ait jamais eu. Aujourd’hui, chaque employé doit
conserver sur son bureau un relieur qui contient ses
propres dossiers de rendement. Le 28 janvier 2002,
Mme Tietjen a reçu sa première lettre d’attentes dans
laquelle il était indiqué qu’elle avait manqué de près à
bon nombre de normes de rendement. Son superviseur
l’a assurée qu’elle avait répondu aux attentes en général
et que son rendement au travail ne soulevait aucune
inquiétude véritable. Bien qu’elle ait cru comprendre
que la lettre n’était pas de nature disciplinaire, elle a
quand même eu l’impression de faire l’objet d’une
mesure disciplinaire. Elle a depuis répondu à toutes les
attentes établies à son égard par l’employeur. Son
superviseur lui a dit de remplir les formulaires de PPP
et l’a menacée de mesures disciplinaires si elle refusait
d’obtempérer. Elle a cru comprendre que l’obligation la
plus récente consistait non seulement à participer au
programme, mais également à remplir les formulaires,
mais elle ne souhaite pas éprouver elle-même les limites
de ses obligations.

[45] M. Pat Gibbs, commis au service à la clientèle,
catégorie II, a refusé de remplir un formulaire de PPP.
Après avoir été menacé de suspension pour
insubordination, il a accepté de participer. En
remplissant les formulaires, il a estimé que plusieurs
sections étaient inadmissibles. L’une d’elles portait sur
les valeurs prônées par TELUS dans les cas où un
employé devait effectuer une auto-évaluation. Lorsque
M. Gibbs a refusé de remplir certaines sections
obligatoires du formulaire, il a été informé encore une
fois qu’il serait suspendu s’il refusait d’obtempérer. Il
s’est finalement conformé.

[46] M. Gibbs avait reçu des examens antérieurs sous le
régime du processus SP23. Il se rappelle qu’aucune
statistique ni aucun objectif n’étaient inclus dans le
SP23. Des IRC avaient été mis en application dans son
lieu de travail, mais ils étaient réservés exclusivement
à l’application du programme d’encouragement. Ayant
choisi de ne pas participer à ce programme, il n’avait
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usually only completed when he had a change in
manager or when he needed a review in order to bid on
other jobs.

[47] Ms. Sue McCrindle testified about how the PDP
differed from the SP23 program in Abbotsford, where
she deals with residential sales and service and ADSL.
The SP23 was described as an incentive-based system
where an employee could win prizes, even a car, for
achieving certain performance levels. Under the new
PDP, she believed that the metrics used to measure
performance do not accurately reflect an individual’s
actual work performance, and that everything is now
money related. If an employee meets or exceeds
expectations, this fact is noted in a review letter. If an
employee fails to meet expectations, the employee is
told he or she is unsuccessful. She pointed to the high
failure rate in her office recently, where only one of
ninety-four employees succeeded in meeting the
performance expectations, as evidence of the
inappropriateness of the expectations being established.

[48] The employer explained the Performance
Management Program through the testimony of several
witnesses, including Ms. Sandy Innes (Director of
Human Resources, Strategic Support), Mr. Steve
Bedard (Vice President, Labour Relations), Ms. Magda
Tayelor (Operator Services Manager), Mr. Ray
Kaufman (Director of Operations, Lower Mainland
Valley), and Ms. Rita Brown (Vice President, Operator
Services). Much of their testimony did not conflict with
the testimony of the union’s witnesses, but rather
expanded upon the earlier testimonies by providing
specifics and clarifications concerning the revised (or
new) performance management process. The
testimonies included an audio-visual presentation
outlining the features and the development of the PDP
being implemented at TELUS. Portions of the evidence
from the employer’s witnesses will be discussed in the
analysis section below.

Analysis

[49] The complaint is filed under sections 94(1)(a) and
50(b). In ATV New Brunswick Limited (CKCW-TV)
(1978), 29 di 23; and [1979] 3 Can LRBR 342 (CLRB

pas prêté beaucoup d’attention à ces IRC. De manière
générale, ses formulaires de SP23 n’étaient remplis que
lorsqu’il commençait à travailler pour un nouveau
superviseur ou s’il avait besoin d’un examen du
rendement pour postuler d’autres emplois.

[47] Mme Sue McCrindle a témoigné sur la manière dont
le PPP différait du programme SP23 à Abbotsford, où
elle s’occupe de ventes et de services résidentiels et des
LNPA. Elle a dit du SP23 qu’il était un régime fondé
sur l’encouragement dans le cadre duquel un employé
pouvait obtenir des récompenses, voire même une
automobile, s’il atteignait certains niveaux de
rendement. Sous le régime du nouveau PPP, elle estime
que les mesures de rendement utilisées ne reflètent pas
exactement le rendement véritable d’un employé au
travail, et que tout est maintenant question d’argent. Si
un employé répond aux attentes ou les dépasse, une
lettre sur l’examen du rendement en fait état. Si un
employé ne réussit pas à répondre aux attentes, il est
informé de son échec. Elle a fait état du taux élevé
d’insuccès qui a été récemment observé dans son
bureau, où seulement un employé sur
quatre-vingt-quatorze a réussi à répondre aux attentes
de rendement, ce qui montre bien, d’après elle, le
caractère déraisonnable des attentes établies.

[48] L’employeur a expliqué le programme de gestion
du rendement en faisant entendre plusieurs
témoignages, dont celui de Mme Sandy Innes (Directrice
des Ressources humaines, Soutien stratégique), de
M. Steve Bedard (Vice-président, Relations du travail),
de Mme Magda Tayelor (Directrice des Services
opérationnels), de M. Ray Kaufman (Directeur des
opérations, vallée du bas Fraser), et de Mme Rita Brown
(Vice-présidente, Services opérationnels). Si, pour une
large part, ces personnes ont témoigné dans le même
sens que les témoins qu’a fait entendre le syndicat, elles
ont également étoffé les témoignages entendus
précédemment en précisant et en clarifiant le processus
de gestion du rendement révisé (ou nouveau). Une
présentation audiovisuelle a été effectuée également
dans le cadre de ces témoignages en vue d’expliquer les
caractéristiques et l’élaboration du PPP mis en oeuvre
chez TELUS. Certaines parties des témoignages donnés
par les témoins de l’employeur seront analysées dans la
section qui suit.

Analyse

[49] La plainte a été déposée en vertu des
alinéas 94(1)a) et 50b). Dans l’affaire ATV New
Brunswick Limited (CKCW-TV) (1978), 29 di 23; et
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no. 149), the Board commented upon the purpose of
section 94(1)(a) and related Code provisions:

Section 184(1)(a) [now section 94(1)(a)] deals with the
formation of a trade union, the administration of a trade union
and the representation of employees by a trade union. In our
view, this enumeration corresponds generally to the three basic
functions embraced by this Code and are directed to the
protection of these functions which are:

“1. The formation of a union. This is the initial stage, and can
be viewed as the first step towards collective bargaining. The
trade union must have a recognized status.

2. The administration of the union. This is directed at the
protection of the legal entity, and involves such matters as
elections of officers, collecting of money, expenditure of this
money, general meetings of the members, etc. in a word all
internal matters of a trade union considered as a business. This
is to assure that the employer will not control the union with
which it will negotiate and thus assure that the negotiations will
be conducted at arms length.”

In the present case, the union contends that “administration”
also includes the administration of a collective agreement, and
that in this case the attempts by the employer to convince an
employee not to grieve or not to attend any hearing, when the
grievance is a union grievance thus going to the administration
of the trade union, is interference with the administration. We
do not agree with this interpretation.

The word “administration” as used in section 184(1)(a) means
administration of the union as an active collective bargaining
entity - it simply does not include administration of the
collective agreement.

...

“3. The representation of employees by a trade union. We are
of opinion that ‘representation’ as used here deals mainly
with collective bargaining. The main objective of 184(1)(a)
is to protect the bargaining rights of the bargaining agent
to negotiate collectively. It is because of this subsection that
the employer cannot negotiate working conditions directly
with his employees, either collectively or individually,
without the permission of the union. It is a necessary
corollary to protect the rights of the union given to it by
section 136(1) of the Code.”

(pages 28-29; and 346-347; emphasis added)

[50] The jurisprudence of this Board has been largely
unaffected by the recent decision of the Supreme Court
of Canada, Noël v. Société d’énergie de la Baie James,
[2001] 2 S.C.R. 207. This Board had already
established the primacy of the role of the union in its
exclusive representation of employee under a

[1979] 3 Can LRBR 342 (CCRT no 149), le Conseil a
formulé les remarques suivantes sur l’alinéa 94(1)a) et
les dispositions connexes du Code:

L’alinéa 184(1)a) [maintenant l’alinéa 94(1)a)] prévoit la
formation d’un syndicat, l’administration d’un syndicat et la
représentation des employés par un syndicat. À notre point de
vue, cette énumération correspond de façon générale aux trois
fonctions fondamentales prévues par le Code dont on vise à
assurer la protection. Ces fonctions sont les suivantes:

«1. La formation d’un syndicat. C’est le stade initial, et elle
peut être considérée comme la première étape en vue de
négocier collectivement. Le syndicat doit avoir un statut
reconnu.

2. L’administration du syndicat. Ici on vise à protéger la
personne morale et on englobe des questions comme les
élections des officiers, la collecte de sommes d’argent,
l’engagement de ces sommes à titre de dépenses, les réunions
générales des membres, etc., en un mot toutes les questions de
nature interne d’un syndicat considéré comme une entreprise.
On vise à ce que l’employeur ne contrôle pas le syndicat avec
lequel il négociera, pour assurer ainsi que les négociations
soient menées à distance.»

Dans la présente affaire, le syndicat prétend
qu’«administration» comprend aussi l’application d’une
convention collective, et que, en conséquence, les tentatives de
l’employeur de convaincre un employé de ne pas présenter un
grief ou de ne pas assister à une audition quelconque, quand le
grief émane du syndicat et fait donc partie de son
administration, étaient une ingérence dans l’administration.
Nous ne sommes pas d’accord avec cette interprétation.

Le mot «administration» à l’alinéa 184(1)a), désigne
l’administration du syndicat en tant qu’organisation chargée de
négocier collectivement - ce qui n’inclut absolument pas
l’application de la convention collective.

...

«3. La représentation des employés par un syndicat. Nous
sommes d’avis que la «représentation» dont il s’agit ici se
rapporte principalement à celle résultant de la négociation
collective. L’objectif principal de l’alinéa 184(1)a) est de
protéger les droits de négociation de l’agent négociateur
pour négocier collectivement. C’est à cause de cet alinéa
que l’employeur ne peut négocier des conditions de travail
directement avec ses employés, collectivement ou
individuellement, sans la permission du syndicat. C’est un
corollaire nécessaire qui protège les droits donnés au syndicat
par le paragraphe 136(1) du Code.»

(pages 28-29; et 346-347; c’est nous qui soulignons)

[50] La jurisprudence du Conseil est restée en grande
partie inchangée à la suite de la décision récente de la
Cour suprême du Canada dans Noël c. Société
d’énergie de la Baie James, [2001] 2 R.C.S. 207. Le
Conseil a déjà établi la suprématie du rôle du syndicat
dans sa fonction de représentation exclusive des
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certification order. In Noël v. Société d’énergie de la
Baie James, supra, the court stated:

... Once certification is granted, it imposes significant
obligations on the employer, imposing on it a duty to recognize
the certified union and bargain with it in good faith with the
aim of concluding a collective agreement (s. 53 L.C.). Once the
collective agreement is concluded, it is binding on both the
employees and the employer (ss. 67 and 68 L.C.). For the
purposes of administering the collective agreement, the
certified association exercises all the recourses of the
employees whom it represents without being required to prove
that the interested party has assigned his or her claim (s. 69
L.C.). (With respect to these mechanisms, see, for example: F.
Morin and J.-Y. Brière, Le droit de l’emploi au Québec (1998),
at pp. 867-70; R. P. Gagnon, Le droit du travail du Québec:
pratiques et théories (4th ed. 1999), at p. 362.)

The collective agreement is implemented, first and foremost,
between the union and the employer. Certification, followed by
the collective agreement, takes away the employer’s right to
negotiate directly with its employees. Because of its exclusive
representation function, the presence of the union erects a
screen between the employer and the employees. The employer
loses the option of negotiating different conditions of
employment with individual employees. In Canadian Merchant
Service Guild v. Gagnon, [1984] 1 S.C.R. 509, at p. 519,
Chouinard J., who wrote the reasons of this Court, quoted the
following passage from the decision of the British Columbia
Labour Relations Board in Rayonier Canada (B.C.) Ltd. and
International Woodworkers of America, Local 1-217, [1975]
2 Can. L.R.B.R. 196, at pp. 200-201, regarding the situation
created by certification:

“Once a majority of the employees in an appropriate bargaining
unit have decided they want to engage in collective bargaining
and have selected a union as their representative, this union
becomes the exclusive bargaining agent for all the
employees in that unit, irrespective of their individual
views. The union is granted the legal authority to negotiate
and administer a collective agreement setting terms and
conditions of employment for the unit .... This legal position
expresses the rationale of the Labour Code as a whole that the
bargaining power of each individual employee must be
combined with that of all the others to provide a sufficient
countervailing force to the employer so as to secure the best
overall bargain for the group.” [Emphasis added.]

Some years later, in Hémond v. Coopérative fédérée du
Québec, [1989] 2 S.C.R. 962, at p. 975, Gonthier J. again
pointed out the change in labour relations within a company
brought about by certification of the union. A collective
framework supersedes the traditional contractual process,
which is based on individual relations between the employer
and its employees. Gonthier J. then cited this passage from this
Court’s decision in McGavin Toastmaster Ltd. v. Ainscough,
[1976] 1 S.C.R. 718, at p. 725:

employés conformément à une ordonnance
d’accréditation. Dans Noël c. Société d’énergie de la
Baie James, précité, la Cour a dit ceci:

... L’octroi de cette accréditation impose des obligations
importantes à l’employeur.  Elle le contraint à reconnaître le
syndicat accrédité et à négocier de bonne foi avec lui, dans le
but de conclure une convention collective (art. 53 C.t.).  Une
fois conclue, la convention collective lie aussi bien les salariés
que l’employeur (art. 67 et 68 C.t.).  Dans l’application de cette
convention collective, l’association accréditée exerce tous les
recours des salariés qu’elle représente sans nécessité de justifier
d’une cession de créance (art. 69 C.t.).  (Sur ces mécanismes,
voir par exemple : F. Morin et J.-Y. Brière, Le droit de l’emploi
au Québec (1998), p. 867-870;  R. P. Gagnon, Le droit du
travail du Québec:  pratiques et théories (4e éd. 1999), p. 362.)

La mise en oeuvre de la convention collective s’effectue de
façon primordiale entre le syndicat et l’employeur.  L’existence
de l’accréditation, et ensuite de la convention collective, prive
l’employeur du droit de négocier directement avec ses
employés.  En raison de sa fonction de représentation
exclusive, la présence du syndicat forme écran entre
l’employeur  et les salariés. L’employeur est privé de la
possibilité de négocier des conditions de travail différentes
avec les salariés individuels.  Dans l’affaire Guilde de la
marine marchande du Canada c. Gagnon, [1984] 1 R.C.S.
509, p. 519, le juge Chouinard citait au nom de notre Cour
l’extrait suivant de la décision du Labour Relations Board de
la Colombie-Britannique dans  Rayonier Canada (B.C.) Ltd.
and International Woodworkers of America, Local 1-217,
[1975] 2 Can. L.R.B.R. 196, p. 200-201, sur la situation créée
par l’accréditation:

[TRADUCTION]Dès que les employés d’une unité de
négociation appropriée ont décidé à la majorité qu’ils veulent
négocier collectivement et dès qu’ils ont choisi le syndicat qui
doit les représenter, ce syndicat devient l’agent négociateur
exclusif de tous les employés de cette unité,
indépendamment de leurs opinions individuelles.  Le
syndicat a le pouvoir légal de négocier et d’appliquer une
convention collective qui établit les modalités d’emploi à
l’égard de l’unité de négociation [...]  Cette situation
juridique est une manifestation de la raison d’être du Code du
travail dans son ensemble, savoir que le pouvoir de négociation
de chaque employé pris individuellement doit être combiné
avec celui de tous les autres pour fournir une force
compensatoire suffisante opposable à l’employeur de manière
à garantir la meilleure entente globale pour le
groupe.  [Je  souligne.]

Quelques années plus tard, dans l’arrêt Hémond c. Coopérative
fédérée du Québec, [1989] 2 R.C.S. 962, p. 975, le juge
Gonthier soulignait à nouveau le changement que
l’accréditation du syndicat entraînait dans les rapports de
travail à l’intérieur de l’entreprise.  Un cadre collectif se
substitue au mécanisme contractuel traditionnel, fondé sur des
rapports individuels entre l’employeur et ses salariés.  Le juge
Gonthier citait alors ce passage de l’arrêt de notre Cour dans
McGavin Toastmaster Ltd. c. Ainscough, [1976] 1 R.C.S. 718,
p. 725:
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“The common law as it applies to individual employment
contracts is no longer relevant to employer-employee relations
governed by a collective agreement which, as the one involved
here, deals with discharge, termination of employment,
severance pay and a host of other matters that have been
negotiated between union and company as the principal parties
thereto.”

The impact of this system on the employer is sometimes
overlooked. Although the scheme imposes obligations on the
employer relating to the employees and the union, it offers
employers, in return, the prospect of temporary peace in their
companies. An employer can expect that the problems
negotiated and resolved with the union will remain resolved
and will not be reopened in an untimely manner on the
initiative of a group of employees, or even a single employee.
This means that, for the life of a collective agreement approved
by the bargaining unit, the employer gains the right to stability
and compliance with the conditions of employment in the
company and to have the work performed continuously and
properly. However reluctant the members of a dissenting or
minority group of employees may be, they will be bound by the
collective agreement and will have to abide by it.

(pages 227-229)

[51] The Noël v. Société d’énergie de la Baie James,
supra decision, dealt with the right of an employee to
bring an action directly before the courts after the
certified union refused to challenge an arbitrator’s
decision dismissing the employee’s grievance by way of
judicial review. The preceding comments of the
Supreme Court were made in that context. This Board
has consistently adopted a similar view about the
exclusive representation rights and responsibilities of a
certified trade union (see George Cairns et al., [1999]
CIRB no. 35; and 2000 CLLC 220-012). However, the
dynamics of labour relations can not be as easily
proscribed by general statements when considering the
precise scope of collective bargaining within a
particular workplace. For example, in some workplaces,
unions do not establish the precise start and end times
of coffee breaks or lunch breaks, while in other
workplaces this is commonplace to include in collective
bargaining. Where there is no such provision in the
collective agreement, each employee negotiates with the
employer individually concerning such terms of work.
The union and the employer may, although in many
cases they have chosen not to negotiate, the menu of
options that may be presented to an employee upon
retirement. In the end it is usually the employee who
makes the deal with the employer through his selection
of retirement options. Whether it was the time for
coffee breaks or retirement options, if the union has
chosen not to negotiate it into the collective agreement,
the employee negotiates directly with the employer
within the bounds of the employer’s human resources

«Le droit commun applicable aux contrats individuels de
travail ne vaut plus quand les relations employeur-employé sont
régies par une convention collective qui traite, comme celle
présentement en cause, de licenciement, de cessation d’emploi,
d’indemnité de cessation d’emploi et d’une foule d’autres
choses qui ont été négociées entre le syndicat et la compagnie
en tant que parties principales à la convention.»

On perd parfois de vue les effets de ce système à l’égard de
l’employeur.  S’il lui impose des obligations vis-à-vis les
salariés et le syndicat, en contrepartie, ce régime lui offre la
perspect ive d’une paix temporaire dans son
entreprise.  L’employeur peut s’attendre à ce que les problèmes
négociés et réglés avec le syndicat le demeurent et ne soient pas
remis en cause intempestivement à l’initiative d’un groupe de
salariés, sinon d’un seul d’entre eux.  Ainsi, pendant la durée
d’une convention collective approuvée par l’unité de
négociation, l’employeur acquiert le droit à la stabilité et au
respect des conditions de travail dans l’entreprise et à
l’exécution continue et correcte des prestations de
travail.  Quelles que soient leurs réticences, les membres d’un
groupe de salariés dissident ou minoritaire se trouveront liés
par la convention collective et devront s’y conformer.

(pages 227-229)

[51] La décision rendue dans Noël c. Société d’énergie
de la Baie James, précité, portait sur le droit d’un
employé de s’adresser directement aux tribunaux, par
voie de demande de contrôle judiciaire, dans un cas où
le syndicat accrédité avait refusé de contester la
décision d’un arbitre de rejeter le grief de l’employé.
Les remarques précitées de la Cour suprême ont été
formulées dans ce contexte. Le Conseil a toujours
adopté un point de vue semblable sur les droits de
représentation exclusive et les responsabilités d’un
syndicat accrédité (voir George Cairns et autres,
[1999] CCRI no 35; et 2000 CLLC 220-012). Toutefois,
on ne peut écarter aussi facilement la dynamique des
relations du travail par des déclarations générales
lorsque l’on prend en considération la portée exacte des
négociations collectives dans le contexte d’un milieu de
travail donné. Ainsi, dans certains lieux de travail, les
syndicats n’établissent pas les heures exactes auxquelles
les pauses-café et les pauses-repas doivent commencer
et finir, tandis que, dans d’autres lieux de travail, il est
courant d’inclure de tels éléments dans les négociations
collectives. Lorsqu’il n’existe aucune disposition à cet
égard dans la convention collective, chaque employé
négocie personnellement avec l’employeur. Le syndicat
et l’employeur peuvent, bien que, dans de nombreux
cas, ils choisissent de n’en rien faire, négocier le menu
des options qui peuvent être offertes à un employé à sa
retraite. À la fin, c’est habituellement l’employé qui
conclut une entente avec l’employeur en choisissant
lui-même ses options de retraite. Que ce soit l’heure des
pauses-café ou les options de retraite, si le syndicat a
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policies. Similarly, performance management systems,
like those in place at TELUS and its predecessors,
frequently fall within the domain of employer policy in
many workplaces.

[52] Like so many other human resources policies that
could be considered to be a part of the general working
conditions, unions and employers may choose which
components in policies are to become incorporated into
a collective agreement. The Board’s experience is that
this is most easily observed when first collective
agreement negotiations are commenced. The union
seldom places every human resources policy of the
employer on the bargaining table, but rather selects
those which it feels are the most important to
conscientiously discharge its representational
responsibilities that flow from the certification order.
The realities of the workplace are that what becomes
the subject of collective bargaining is determined by the
employer and the union. This Board has consistently
been very cautious about interfering with free collective
bargaining processes, particularly given that the Code’s
Preamble specifically endorses and supports free
collective bargaining. As noted in ATV New Brunswick
Limited (CKCW-TV), supra, the purpose of both
sections 50(b) and 94(1)(a) of the Code is to protect the
bargaining rights of the union. It is not to predetermine
the subject of those rights, arbitrarily restrict or expand
the freely chosen scope of those rights, or force parties
to negotiate issues which they, either by conduct or
words, have chosen not to negotiate. As such, the
analysis of the employer’s conduct and the PDP must
be within the context of the historical and the current
choice of collective bargaining issues that have been
tabled by both parties.

[53] The evidence was clear in this case, that TELUS as
the employer never tabled its corporate values as
bargaining proposals in the current round of collective
bargaining. The inclusion of corporate values in the
preamble to the proposals was provided to the union so
that it could more fully understand the underlying
principles in the employer’s current and subsequent

choisi de ne pas négocier ces modalités aux fins de la
convention collective, l’employé négocie directement
avec l’employeur dans les limites des politiques de ce
dernier en matière de ressources humaines. De la même
manière, les régimes de gestion du rendement de la
nature de ceux qui sont en place chez TELUS et qui ont
été mis en application par les entreprises qui l’ont
précédée relèvent fréquemment du domaine des
politiques adoptées par l’employeur dans de nombreux
lieux de travail.

[52] Comme dans le cas de très nombreuses autres
politiques sur les ressources humaines qui pourraient
être considérées comme faisant partie des conditions
d’emploi générales, les syndicats et les employeurs
peuvent choisir les composantes des politiques qui
doivent être intégrées à une convention collective. Le
Conseil sait que l’on a recours à une telle solution plus
souvent lorsque des premières négociations collectives
sont entreprises. Le syndicat dépose rarement à la table
des négociations toutes les politiques de l’employeur en
matière de ressources humaines; il choisit plutôt celles
qui, à son avis, sont les plus importantes aux fins de
s’acquitter consciencieusement des responsabilités de
représentation que lui impose l’ordonnance
d’accréditation. Les réalités du milieu de travail sont
telles que ce sont l’employeur et le syndicat qui
déterminent l’ordre du jour des séances de négociations
collectives. Le Conseil a toujours fait preuve de
beaucoup de prudence pour ce qui est d’intervenir dans
le processus de négociations collectives, d’autant plus
que le Préambule du Code endosse et appuie
expressément le principe des libres négociations
collectives. Ainsi qu’il est indiqué dans ATV New
Brunswick Limited (CKCW-TV), précitée, l’objet des
alinéas 50b) et 94(1)a) du Code est de protéger le droit
du syndicat de négocier, et non de prédéterminer l’objet
de ce droit, d’en restreindre ou d’en élargir
arbitrairement la portée établie, ou de forcer les parties
à négocier des points que, par leur comportement ou
leurs propos, elles ont choisi de ne pas négocier. Pour
cette raison, l’analyse du comportement de l’employeur
et du PPP doit être effectuée dans le contexte du choix
actuel et passé des questions que les deux parties ont
soumises aux négociations collectives.

[53] Dans la présente affaire, la preuve a permis
d’établir clairement qu’à titre d’employeur, TELUS n’a
en aucun temps au cours de la ronde actuelle de
négociations collectives fait de ses valeurs
fondamentales des propositions de négociation.
L’insertion des valeurs de l’organisation dans le
préambule des propositions a été communiquée au
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collective bargaining positions. Neither side expected
to, nor did they, engage in the negotiation of any of the
values that were included in TELUS’ opening
bargaining proposal of November 1, 2000.

[54] The union very accurately pointed out how the
TELUS values were incorporated into several of the
employer’s bargaining proposals. Given the fact that
TELUS had established corporate values, it would be
surprising and indeed inconsistent if the employer did
not ensure that the values permeated most of its major
collective bargaining proposals. However, permeating
proposals with certain values does not make the specific
values a subject of collective bargaining, without
explicit conduct or words to that effect. There was no
evidence of any such words or conduct in this case.

[55] The union directed the Board to various details of
the PDP and how, through the implemented
components of the PDP, employees were expected to
incorporate the TELUS values into their workplace
behaviour. An employee’s work performance rated as
successful or unsuccessful would reflect, among other
things, the employee’s ability to assimilate the TELUS
values into the employee’s on-the-job conduct. While
the use of disciplinary or near-disciplinary sanctions
may be recognized as grounds for the filing of a
grievance, it does not automatically constitute a breach
of section 94(1)(a) of the Code. On the basis that
TELUS’ values did not constitute bargaining proposals,
the union’s first allegation that TELUS was requiring
employees to individually agree to TELUS’ collective
bargaining proposals is unfounded.

[56] The union also alleged that the employer required
employees to agree to certain development
opportunities. These development opportunities flowed
from TELUS’ pursuit of the corporate values at the
individual employee level, such that the development
was designed to further an employee’s achievement in
demonstrating corporate values in the workplace. The
evidence confirmed that employees were being strongly
urged to agree to such personal development that the
employee’s manager believed would assist the
employee in the achievement of specific corporate

syndicat de manière que ce dernier puisse pleinement
comprendre les principes animant les positions de
négociations collectives actuelles et subséquentes de
l’employeur. Ni l’une ni l’autre partie ne s’attendaient
à négocier, ni n’a négocié sur l’une ou l’autre des
valeurs qui étaient incluses dans la proposition de
négociation d’ouverture de TELUS datée du
1er novembre 2000.

[54] Le syndicat a expliqué avec beaucoup de précision
de quelle façon les valeurs de TELUS avaient été
intégrées à plusieurs propositions de négociation de
l’employeur. TELUS ayant établi ces valeurs, il serait
étonnant, voire illogique qu’elle ne s’assure pas que
celles-ci imprègnent la plupart de ses propositions de
négociation principales. Cependant, le fait que des
propositions soient imprégnées de certaines valeurs ne
fera de celles-ci un sujet des négociations collectives
que si les parties confirment leur volonté à cet égard par
un comportement ou des propos explicites. Or, dans la
présente affaire, il n’y a eu aucune preuve de tels
propos ou d’un tel comportement.

[55] Le syndicat a reporté le Conseil à divers détails du
PPP et à la manière dont, aux termes des volets du PPP
qui ont été mis en oeuvre, les employés devaient
intégrer les valeurs de TELUS à leur comportement en
milieu de travail. Le rendement au travail d’un employé
serait jugé satisfaisant ou insatisfaisant compte tenu,
notamment, de la capacité de l’employé d’assimiler les
valeurs mises de l’avant par TELUS dans son
comportement au travail. Bien que le recours à des
sanctions disciplinaires ou presque disciplinaires puisse
être reconnu comme étant un motif justifiant le dépôt
d’un grief, il ne constitue pas automatiquement un
manquement à l’alinéa 94(1)a) du Code. Comme les
valeurs de TELUS ne constituaient pas des propositions
de négociation, la première allégation du syndicat que
TELUS obligeait chacun de ses employés, pris
individuellement, à accepter ses propositions de
négociation, n’est pas fondée.

[56] Le syndicat a allégué également que l’employeur
obligeait ses employés à donner leur consentement à
certaines possibilités de perfectionnement. Ces
possibilités de perfectionnement s’inscrivaient dans le
cadre de la tentative de TELUS de promouvoir les
valeurs de l’organisation au niveau des employés, de
sorte que le perfectionnement en question était destiné
à aider l’employé à mettre ces valeurs en pratique dans
son lieu de travail. La preuve a confirmé que l’on
demandait avec insistance aux employés de consentir à
un tel perfectionnement personnel qui, de l’avis du
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values and objectives. The evidence was also
suggestive and clear that some overly aggressive
managers were insisting on participation to the point
where adverse consequences were either implied or
explicitly threatened, should an employee refuse to take
part in the program. However, the overly aggressive
manager’s approach was not sanctioned, nor was it
encouraged by the employer, such that the Board could
determine this conduct formed a part of the intended
changes. Certainly, the documents forming part of the
PDP suggested that development opportunities were to
be discussed and identified jointly between the manager
and the employee, not forced upon the employee by an
overzealous manager. There was nothing upon which
the Board could conclude that joint discussion was not
the intended approach of TELUS.

[57] The evidence was undisputed that there had always
been some linkage between corporate performance
objectives and an employee’s personal development
and training. Under the PDP, the linkage was very clear
and direct. Under the older performance management
programs, the linkage was superficially present at worst,
depending upon the manager’s personal commitment to
the administration of the performance management
process in the workplace. Nevertheless, the
identification of development opportunities arose out of
the previous performance review process in a manner
similar to the present process. Given the Board’s
previous determination that the TELUS values were not
collective bargaining proposals and the historical
linkage between performance reviews and development
opportunities outlined above, the allegation that
employees are required to agree to development
opportunities, such that it interfered with the union’s
representational responsibilities so as to constitute a
violation of section 94(1)(a), must be dismissed.

[58] Lastly, the union alleged that TELUS had engaged
in direct bargaining with employees by requiring their
signatures on PDP forms when an offer of training,
advancement or incentives was made. The union
indicated this constituted a breach of section 94(1)(a),
particularly since components of the PDP had been

superviseur de chaque employé, devait aider ce dernier
à atteindre les valeurs et les objectifs spécifiques de
l’entreprise. La preuve indique également clairement
que certains superviseurs excessivement zélés
insistaient pour que les employés participent, au point
de proférer, en des termes implicites ou explicites, des
menaces sur les conséquences défavorables que
l’employé concerné risquait de subir s’il refusait de
prendre part au programme. Toutefois, l’employeur ne
sanctionnait pas ni n’encourageait un tel comportement
chez les superviseurs, de sorte que le Conseil pourrait
en conclure que ce comportement figurait à la liste des
changements souhaités. On ne peut contester le fait que
les documents faisant partie du PPP indiquaient que les
possibilités de perfectionnement devaient être analysées
et établies conjointement par le superviseur et
l’employé, et non pas imposées à ce dernier par un
superviseur trop zélé. Il n’y a rien sur le fondement
duquel le Conseil puisse conclure que la concertation
n’était pas la méthode que TELUS souhaitait
privilégier.

[57] La preuve a permis d’établir sans conteste qu’il y
a toujours eu un certain lien entre les objectifs de
rendement de l’entreprise et la formation et le
perfectionnement personnels d’un employé. Sous le
régime du PPP, ce lien était à la fois très clair et très
direct. Sous le régime des anciens programmes de
gestion du rendement, le lien existait en surface dans le
pire des cas, selon l’engagement personnel du
superviseur envers l’administration du processus de
gestion du rendement dans le milieu de travail.
Néanmoins, la nécessité d’établir des possibilités de
perfectionnement est née du processus antérieur de
révision du rendement d’une manière semblable au
processus actuel. Étant donné que le Conseil a déjà
déterminé que les valeurs dont TELUS fait la
promotion ne sont pas des propositions de négociation
et compte tenu du lien historique, qui a été expliqué
précédemment, entre les examens du rendement et les
possibilités de perfectionnement, le Conseil doit écarter
l’allégation selon laquelle les employés doivent
accepter les possibilités de perfectionnement et que, de
ce fait, il y a intervention au niveau des responsabilités
du syndicat en matière de représentation et, partant,
manquement à l’alinéa 94(1)a).

[58] En dernier lieu, le syndicat a allégué que TELUS
avait négocié directement avec des employés en
exigeant leurs signatures sur des formulaires de PPP au
moment où une offre de formation, de promotion ou de
mesures incitatives avait été faite. Le syndicat a indiqué
que cela constituait un manquement à l’alinéa 94(1)a)
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discussed in collective bargaining. Once again, the
union was referring to the corporate values that were
presented in the collective bargaining on November 1,
2000, and which are also included in the PDP
expectations. The evidence confirmed that the TELUS
values had not been discussed at bargaining, although
they had been presented by TELUS. It was abundantly
clear that one of TELUS’ objectives was to have
employees’ workplace behaviour “align with and
demonstrate TELUS values,” as confirmed by the
measurement indicators in the PDP, including the letters
of expectations. Counsel for the union suggested that
TELUS can put anything it wants on the bargaining
table, but it cannot put it to employees as well. Had the
corporate values been considered a negotiable item by
both parties, there may have been a basis for concluding
a breach of section 94(1)(a). However, the evidence
from witnesses for both the union and the employer was
that the corporate values were not introduced at
collective bargaining to be bargained at all, but that
they were more in the way of background explanatory
notes to TELUS’ actual proposals, which eventually
were fully and specifically presented to the union in the
normal fashion. The allegation that signatures were
required proved inaccurate once the testimony of
various witnesses was concluded. Accordingly, this
allegation is unfounded.

[59] The Board is comforted in its section 94(1)(a)
analysis of the complaint when it reviews the applicable
jurisprudence submitted by both counsel. The TWU, in
its complaint against TELUS, alleged that the unilateral
changes to the Performance Management Program,
including the changes to the letters of expectations, the
frequency of performance reviews and other such
changes, effectively undermined the union’s
representation of its members. In Canadian
Broadcasting Corporation (1991), 85 di 27; and 15
CLRBR (2d) 154 (CLRB no. 865), the Board
commented extensively upon the type of change that
would likely undermine the union, as well as the
circumstances that must be present, so as to constitute
a breach of section 94(1)(a). It is noteworthy that this
lengthy citation also dealt with the requirement to

compte tenu du fait, surtout, que certains volets du PPP
avaient fait l’objet de discussions au cours des
négociations collectives. Encore une fois, le syndicat
renvoyait aux valeurs de l’entreprise qui ont été
présentées au cours des négociations collectives le
1er novembre 2000, et qui figurent également au nombre
des attentes liées au PPP. La preuve a confirmé que les
valeurs prônées par TELUS n’avaient fait l’objet
d’aucune discussion au cours des négociations, bien
qu’elles aient alors été présentées par TELUS. Il est
parfaitement clair que TELUS avait pour objectif,
notamment, de faire en sorte que le comportement des
employés dans le milieu de travail «concorde avec les
valeurs de TELUS et reflète une mise en pratique de ces
valeurs» (traduction), comme le confirment les
indicateurs d’évaluation prévus au PPP, y compris les
lettres d’attentes. Le procureur du syndicat a indiqué
que TELUS peut déposer toutes les propositions qu’elle
veut sur la table des négociations, mais qu’elle ne peut
présenter de telles propositions à ses employés
également. Si les valeurs de l’entreprise avaient été
considérées comme étant un point à négocier par les
deux parties, il aurait pu être justifié de conclure à un
manquement à l’alinéa 94(1)a). Toutefois, selon les
témoignages qui ont été rendus pour le compte tant du
syndicat que de l’employeur, les valeurs de l’entreprise
n’ont jamais été présentées dans le cadre des
négociations collectives en vue de leur négociation;
elles constituaient davantage des notes explicatives
générales jointes aux véritables propositions de TELUS
et par la suite présentées dans leur intégralité et de
manière spécifique au syndicat de la façon habituelle.
L’allégation selon laquelle les signatures étaient exigées
s’est révélée inexacte au terme de l’audition des
différents témoins. Par conséquent, elle est sans
fondement.

[59] Le Conseil est renforcé dans son analyse de la
plainte fondée sur l’alinéa 94(1)a) lorsqu’il passe en
revue la jurisprudence pertinente que les deux
procureurs ont déposée. Dans sa plainte contre TELUS,
le STT a allégué que les changements apportés
unilatéralement au Programme de gestion du
rendement, y compris les changements apportés aux
lettres d’attentes, la fréquence des examens du
rendement et autres changements de cette nature,
minaient effectivement la capacité du syndicat de
représenter ses membres. Dans l’affaire Société
Radio-Canada (1991), 85 di 27; et 15 CLRBR (2d) 154
(CCRT no 865), le Conseil a longuement commenté le
type de changement qui minerait vraisemblablement la
capacité du syndicat, ainsi que les circonstances qui
doivent exister pour qu’il y ait manquement à
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consult, which was another aspect raised by the
complainant and which became more focused as the
hearing progressed.

It is to be noted that what the employer did in the instant case
was within the purview of both collective agreements. Each
agreement contains a management rights clause, and each
contains provisions, although with differing degrees of
elaboration, in respect of work-force reductions. The parties
might have negotiated a process of consultation in respect
of contemplated changes occurring during the life of the
collective agreements, but they did not do so. However that
may be, the question remains whether or not the employer
interfered with the representation of employees by these
unions in the circumstances of this case, those circumstances
being a major corporate restructuring, involving the closing of
stations and the loss of many jobs. Did the employer in this
case violate the statutory prohibition set out in
section 94(1)(a)?

In Canada Post Corporation (1985), 63 di 136 (CLRB
no. 544), a complaint of the same nature as that in the instant
case was filed where an employer had unilaterally and without
consultation reorganized its operations in such a way as to
exclude from the scope of a collective agreement certain
positions which had previously come within it. The Board did
not declare that an unfair labour practice had occurred because,
as it found, the union had refused to discuss the matter when it
found out what the employer had decided. Certain passages in
the decision, however, do lend a degree of support to the
claimants’ positions in the instant case. We would refer
particularly, as did counsel for the complainants, to the
following:

“For example, we share the view that an employer who is
subject to the Canada Labour Code and who makes major
changes to its business without consulting the union may, in
certain circumstances, leave itself open to the charge of
interference.

What changes are we talking about here?

To answer this question, we must necessarily rely on practical
experience. Although we do not pretend to have an exhaustive
or definitive answer, since each case must be considered
individually, it seems logical to us that any change that is
likely to have a drastic and substantial impact on the
members of the bargaining unit or their bargaining agent
would fall into this category. In short, we are not thinking
here of routine matters or cosmetic changes. The closing of
a business, the relocation of a plant, the contracting out to
third parties of work performed by union members are all
changes that could conceivably, depending on the
circumstances, fall into this category. We would also
include in this category a change in the organization of a
business that results in the mass and permanent abolition

l’alinéa 94(1)a). Il faut noter que cette longue citation
porte également sur l’exigence de consulter, un aspect
qui avait été soulevé dans cette affaire et qui s’est
précisé davantage à mesure que l’audience s’est
déroulée.

Cela dit, il convient de souligner que les mesures que
l’employeur a prises en l’espèce respectaient les deux
conventions collectives pertinentes. En effet, toutes deux
contiennent une clause sur les droits de la direction, ainsi que
des dispositions plus ou moins détaillées sur les compressions
d’effectif. Les parties auraient pu négocier une procédure
de consultation à l’égard des changements que la direction
envisageait et qu’elle aurait pu vouloir mettre en oeuvre
pendant la période d’application des conventions
collectives, mais elles ne l’ont pas fait. Quoi qu’il en soit, il
reste à savoir si l’employeur est intervenu dans la
représentation des employés par les syndicats en cause dans
les circonstances de la présente affaire, c’est-à-dire dans le
contexte d’une importante restructuration de ses activités qui
entraîne la fermeture de plusieurs stations et la perte de
nombreux emplois. Bref, dans la présente affaire, l’employeur
a-t-il violé l’interdiction qui lui est imposée par l’alinéa 94(1)a)
du Code?

Dans Société canadienne des postes (1985), 63 di 136 (CCRT
no 544), le Conseil a été saisi d’une plainte de la même nature
que celle qu’il doit trancher en l’espèce, lorsqu’un employeur
a décidé unilatéralement et sans consultation préalable de
réorganiser ses activités de façon à soustraire à l’application
d’une convention collective certains postes qui y étaient
auparavant assujettis. À l’époque, le Conseil n’a pas déclaré
que l’employeur s’était rendu coupable de pratique déloyale de
travail, parce qu’il a constaté que le syndicat avait refusé de
discuter avec l’employeur après avoir découvert ce que celui-ci
avait décidé. Toutefois, certains passages de la décision étayent
jusqu’à un certain point la position des plaignants dans la
présente affaire. Nous allons en citer les extraits suivants,
comme les avocats des plaignants l’ont fait:

«Ainsi, nous partageons l’avis que des changements importants
dans l’entreprise peuvent dans certaines circonstances exposer
un employeur assujetti au Code canadien du travail à un
reproche d’ingérence s’il en écarte le syndicat.

De quels changements peut-on parler en pareils cas?

Une réponse empirique s’impose. Sans prétendre à une réponse
exhaustive ni définitive, chaque espèce devant être traitée
individuellement, on peut penser qu’une décision susceptible
d’avoir un impact radical et substantiel à l’égard des
membres d’une unité de négociation ou de leur agent
négociateur tomberait dans cette catégorie. Bref, on ne
parle pas ici d’affaires courantes, ni de changements
cosmétiques. Tout comme la fermeture d’une entreprise, la
relocalisation d’une usine, l’attribution à des tiers de
contrats pour du travail exécuté par les syndiqués
pourraient, selon les circonstances, appartenir à ce groupe.
Nous en pensons autant d’une modification apportée à
l’organisation d’une entreprise entraînant l’abolition
globale et définitive d’un nombre important de postes au
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of a large number of positions included in a bargaining
unit, especially when accompanied by the creation of new
positions outside the unit.

...

The Board can say ... that section 184(1)(a) [now
section 94(1)(a)] of the Code prohibits an employer from
simply ignoring the bargaining agent when making such
changes. To condone such conduct would be tantamount to ‘a
rejection of the trade union's statutory role.’...

(pages 162-163)”

In that case, as in this, there occurred what was called a
“radical reorganization,” although that case would not appear
to have involved station closings and lay-offs as the instant
case does. In that case, there was a substantial transfer of
positions out of the bargaining unit, which is not a feature of
the present case, although the population of the bargaining
units will be reduced. Further, in the Canada Post case, the
employer engaged in individual bargaining with employees,
and in some cases even refused the union the right to speak for
those employees, and refused the employees’ requests to be
represented by the union. In such circumstances it would be our
view as well that there was interference with the representation
of employees by a trade union.

...

The complaint against the employer, it must be remembered, is
one of interference with the representation of employees by a
trade union. The complainants argued, in effect, that the
employer must have interfered with the trade unions’ rights of
representation because it had not consulted with the unions on
business decisions. On this argument, employers are
required, by section 94(1)(a), to consult with bargaining
agents with respect to “any change that is likely to have a
drastic and substantial impact on the members of the
bargaining unit or their bargaining agent” (Canada Post,
supra, at page 163). With respect, we cannot read such a
requirement, considered as a general rule, in the
prohibition against interference with representation set out
in section 94(1)(a), even where that section is given the
broad interpretation found in this Board's decisions, and
with which we agree.

...

The appropriate form of representation may indeed be
consultation as opposed to negotiation (note, in this respect,
what the Board said in Canada Post, supra, at page 164),
and refusal to consult may indeed, in some circumstances,
constitute an interference with such representation and
hence a violation of section 94(1)(a). In the instant case,
however, the non-consultation did not, on the facts as alleged,
amount to an interference with the representation of the
employees by the trade unions. It did not subvert the status of
the trade unions as bargaining agents. To conclude otherwise,

sein d’une unité de négociation surtout si on l’assortit de la
création parallèle de nouveaux postes hors de l’unité.

...

[Le Conseil peut] ... affirmer que l’alinéa 184(1)a) [maintenant
alinéa 94(1)a)] du Code interdit à un employeur d’écarter
purement et simplement l’agent négociateur lors de pareils
changements. Le permettre reviendrait à «nier le rôle statutaire»
du syndicat...

(pages 162-163)»

Dans cette affaire comme en l’espèce, l’employeur a procédé à
ce qu’on a appelé une «réorganisation radicale», bien qu’il ne
semble pas y avoir eu alors de fermetures de stations ni de
mises à pied, contrairement à ce qui s’est produit dans la
présente affaire. Dans Société canadienne des postes, supra, de
nombreux postes ont été redéployés hors de l’unité de
négociation; ce n’est pas le cas dans la présente affaire, bien
que l’effectif des unités de négociation doive baisser. En outre,
dans Société canadienne des postes, l’employeur a négocié
individuellement avec les employés; il est allé dans certains cas
jusqu’à refuser au syndicat le droit d’être le porte-parole des
employés, en rejetant les demandes que ceux-ci lui avaient
faites pour être représentés par le syndicat. Dans ces
circonstances, nous estimerions nous aussi que l’employeur
était intervenu dans la représentation des employés par un
syndicat.

...

Il faut bien se rappeler que les plaignants ont déclaré que
l’employeur était intervenu dans la représentation des employés
par un syndicat. En fait, ils ont prétendu que l’employeur
s’était en fait ingéré dans les droits de représentation des
syndicats parce qu’il ne les avait pas consultés sur des
décisions de gestion. D’après les syndicats, les employeurs
sont tenus, en application de l’alinéa 94(1)a), de consulter
les agents négociateurs avant de prendre «une décision
susceptible d’avoir un impact radical et substantiel à
l’égard des membres d’une unité de négociation ou de leur
agent négociateur» (Société canadienne des postes, supra,
page 163). En toute déférence, nous ne pouvons pas
interpréter l’interdiction d’intervenir dans la
représentation des employés par un syndicat, que l’alinéa
94(1)a) impose à l’employeur, comme si elle imposait à ce
dernier une obligation pareille, prise comme règle générale,
même si nous donnions à cet alinéa une interprétation aussi
large que celle qu’il a reçue dans d’autres décisions du
Conseil, auxquelles nous souscrivons d’ailleurs.

...

La forme de représentation appropriée peut fort bien être
la consultation plutôt que la négociation (il convient à cet
égard de se rappeler ce que le Conseil a déclaré dans
Société canadienne des postes, supra, à la page 164), et le
refus de l’employeur de consulter le syndicat peut, dans
certaines circonstances, constituer de l’ingérence dans la
représentation des employés par ce dernier et, par
conséquent, une violation de l’alinéa 94(1)a). Néanmoins,
dans la présente affaire, si l’on en juge d’après les faits qui
nous ont été présentés, l’absence de consultation n’a pas été
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on the facts before us, would be to elevate the prohibition
against interference set out in section 94(1)(a) into a positive
requirement of participation in major management decisions
having serious effects on employees. Whatever might be the
merits of such a provision, it is not set out in section 94(1)(a).

(pages 31-34; and 157-160; emphasis added)

[60] Chairman Weatherill’s analysis in Canadian
Broadcasting Corporation (865), supra, established the
possibility that a failure to consult concerning
workplace issues could constitute a breach of
section 94(1)(a). This theme was further clarified in a
later decision, Canadian Broadcasting Corporation
(1994), 96 di 122; 27 CLRBR (2d) 110; and 95 CLLC
220-028 (CLRB no. 1102), as follows:

Greater consultation and interaction between management and
labour on workplace issues is not only desirable but, in the
current social and economic milieu, becoming increasingly
necessary. In order for labour and management to develop the
constructive labour relations and collective bargaining practises
which Parliament intended to support and foster by
promulgating the Canada Labour Code, parties, such as the
union and employer at CBC, faced with the demanding
circumstances that presently exist, must adopt progressive and
realistic industrial relations strategies. Strategies that both
acknowledge the existing economic and competitive realities,
as well as appreciate the necessary mutual interdependence of
the union and employer in promoting and achieving the
common well-being of both the employer’s operation and the
employees’ working conditions to “ensure” in the words of
Parliament, “a just share of the fruits of progress to all”
(Preamble of the Code).

In the prevailing circumstances at the CBC, it is understandable
why the employer sought to establish a process that would
facilitate the kind of broad-based employee involvement it
hoped to achieve. However, in a union environment, the
employer cannot institute an employee participation
program - such as the OFC was - which focuses on areas
that are directly the concern of the union in the collective
agreement, or on the bargaining table, without involving
the union itself in the establishment and conduct of the
process. To be successful, any consultative program to be
implemented by the employer in a unionized workplace must
involve the union in a meaningful way. To ensure that the
consultative process established does not offend the provisions
of the Code, the employer must ensure that its implementation
does not serve to subvert, circumvent or replace the union in its
legitimate role as exclusive bargaining agent or, in the words of

l’équivalent d’une intervention de l’employeur dans la
représentation des employés par les syndicats. Elle n’a pas
miné leur statut d’agent négociateur. Si nous arrivions à une
conclusion différente à partir des faits dont nous avons été
saisis, nous ferions de l’interdiction d’intervenir imposée par
l’alinéa 94(1)a) une obligation pour l’employeur de faire
participer le syndicat aux décisions de gestion d’envergure qui
doivent avoir d’importantes répercussions sur les employés. Si
valable que pourrait être une disposition de ce genre, il reste
que ce n’est pas là le sens de l’alinéa 94(1)a).

(pages 31-34; et 157-160; c’est nous qui soulignons)

[60] Par son analyse dans l’affaire Société Radio-
Canada (865), précitée, le président Weatherill a établi
qu’il était possible qu’une omission de consulter sur les
questions relatives au milieu de travail constitue un
manquement à l’alinéa 94(1)a). Ce point a été précisé
davantage dans une décision subséquente, l’affaire
Société Radio-Canada (1994), 96 di 122; 27 CLRBR
(2d) 110; et 95 CLLC 220-028 (CCRT no 1102), dans
les termes suivants:

Des consultations et une interaction accrues entre la direction
et les travailleurs sur les questions touchant le milieu du travail
sont non seulement souhaitables mais, dans l’environnement
socio-économique actuel, de plus en plus nécessaires. Pour que
le patronat et les syndicats établissent les relations de travail
positives et les pratiques de négociation collective que le
Parlement entendait appuyer et encourager lorsqu’il a
promulgué le Code canadien du travail, les parties, comme le
syndicat et l’employeur à la SRC, doivent, pour surmonter les
circonstances difficiles de l’heure, adopter, en matière de
relations du travail, des stratégies progressistes et réalistes. Des
stratégies qui tiennent compte de la situation actuelle sur le
plan de l’économie et de la concurrence, tout en appréciant
l’indispensable interdépendance mutuelle du syndicat et de
l’employeur pour ce qui est de promouvoir et de réaliser le
bien-être commun à l’exploitation de l’employeur et aux
conditions de travail des employés en «assurant à tous une juste
part des fruits du progrès», pour reprendre les termes
qu’emploie le législateur dans le préambule du Code.

Dans les circonstances qui règnent à la SRC, il est
compréhensible que l’employeur ait cherché à établir un
processus apte à faciliter cette participation générale des
employés qu’il souhaitait atteindre. Toutefois, dans un milieu
syndiqué, l’employeur ne peut instituer un programme de
participation des employés, du genre du PDC, qui soit axé
sur des domaines qui ressortent directement au syndicat,
soit aux termes de la convention collective ou à la table de
négociation, sans faire intervenir ce dernier dans
l’instauration et la gestion de ce processus. Pour obtenir de
bons résultats, l’employeur qui désire instaurer un programme
consultatif en milieu de travail syndiqué doit y faire participer
le syndicat d’une façon significative. Pour s’assurer que le
processus consultatif créé ne contrevient pas aux dispositions
du Code, l’employeur doit veiller à ce que sa mise en oeuvre ne
contribue pas à renverser, contourner ou remplacer le rôle
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section 94, otherwise interfere with the administration of the
trade union or its representation of the employees.

(pages 133-134; 121-122; and 143,272-143,273; emphasis
added)

[61] To better understand the reason why this later
panel of the Board determined that a breach had
occurred because of a lack of consultation, the CBC’s
program must be more fully understood. The CBC’s
conduct that was being challenged involved a program
called “Opportunities for Change (OFC),” which was
described as follows:

Starting From Basic Principles

1. Broad Job Categories

� Job categories will be broadly defined. This will result in
more varied, interesting and rewarding work.

2. Jobs Defined by Function

� Jobs will be defined by function rather than in terms of
equipment or organizational structure.

3. Convergence of Technical, Production and On-Air Functions

� Radio and television production requires both generalists and
specialists in both craft and program areas. Some functions
may be performed by personnel from more than one bargaining
unit.

4. More Training

� The Corporation's Investment in training, and in developing
the skills of its people, will be increased. This will enhance
career opportunities for employees.

5. A More Flexible Approach To Compensation

� CBC will maintain basic national pay rates, but with enough
flexibility to recognize the range of employees from entry level
through to highly skilled and specialized.

6. Self-Assignment

� The principle of self-assignment should be extended.

7. Production: In-House + Co-production + Independent

� CBC will continue both in-house production and acquisition
from independent producers.

légitime d’agent négociateur exclusif du syndicat, ou, aux
termes de l’article 94, ne constitue pas une ingérence dans
l’administration d’un syndicat ou la représentation des
employés.

(pages 133-134; 121-122; et 143,272-143,273; c’est nous qui
soulignons)

[61] Pour mieux comprendre la raison pour laquelle ce
banc subséquent du Conseil a déterminé qu’il y avait eu
manquement en raison de l’omission de consulter, il
faut également mieux saisir la teneur du programme mis
de l’avant par la SRC. Le comportement contesté de la
SRC se rapportait à un programme appelé «Possibilités
de changement (PDC)» que l’on a décrit dans les termes
suivants:

Énoncé des principes généraux

1. Grandes catégories d’emplois

� Les catégories d’emplois seront définies en termes généraux.
Cela permettra de diversifier davantage les fonctions et de les
rendre plus intéressantes et motivantes.

2. Emplois définis selon leur fonction

� Les emplois seront définis selon leur fonction plutôt que
selon l’équipement utilisé ou la structure organisationnelle.

3. Convergence des fonctions techniques, de production et de
diffusion

� La production des émissions de radio et de télévision requiert
des généralistes et des spécialistes aussi bien dans le domaine
de la programmation que sur le plan des métiers. Certaines
fonctions peuvent être assumées par du personnel provenant de
plus d’une unité de négociation.

4. Supplément de formation

� L’apport de la Société en matière de formation et de mise en
valeur des aptitudes de ses employés sera accru. Le personnel
verra ainsi ses possibilités d’avancement se multiplier.

5. Approche plus souple vis-à-vis de la rémunération

� La SRC continuera d’appliquer de grands barèmes de
rémunération à l’échelle nationale. Elle les assouplira
cependant suffisamment pour que soit prise en compte la
diversité des employés, que ce soit au niveau de l’embauche ou
au niveau des fonctions hautement qualifiées ou spécialisées.

6. Autodétermination des tâches

� Le principe de l’autodétermination des tâches devrait être
exploité davantage.

7. Production: production interne + coproduction + producteurs
indépendants

� La SRC continuera de faire appel à la production interne et
aux services des producteurs indépendants.
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8. Staffing to Meet Operational Requirements

� Staffing needs, mixes and assignments should be determined
on the basis of the skills required to meet production and
operational demand.

9. Sharing Resources With Co-Producers

� A production-oriented environment will facilitate the
amalgamation of resources among CBC and other producers.

10. Complaint Resolution

� The process for hearing and resolving complaints should be
simplified.

(pages 124-125; 112-113; and 143,268)

[62] The above list of opportunities under the OFC
program in Canadian Broadcasting Corporation
(1102), supra, involved a clear and direct dialogue with
employees on collective bargaining issues. Considering
the following three examples from the above list, “A
More Flexible Approach to Compensation” dealt
directly with the pay scales, “Staffing to Meet
Operational Requirements” dealt directly with
assignment of work by means other than seniority, and
“Complaint Resolution” dealt directly with the
grievance procedure. These three points of discussion
were matters naturally arising in the regular sphere of
collective bargaining.

[63] When you compare the facts in the present TWU’s
complaint with those in Canadian Broadcasting
Corporation (1102), supra, the differences are
substantial and stark. The TWU is challenging the
infusion of corporate values into both bargaining
proposals and performance reviews. While it was
argued by the TWU that there was an attempt to have
employees place the needs of the organization (e.g.
customer service, new technologies and new work
processes) ahead of personal needs as an outgrowth of
the corporate values, that does not automatically
translate into an attack on seniority rights in the
collective agreement. In the same sense, this also does
not directly represent an attempt by TELUS to have
employees accept mandatory overtime provisions in the
collective agreement in place of the current voluntary
provisions. While the alleged connection between a
general organizational value and a specific bargaining
proposal on an academic level may contain an element
of logic, labour relations are far too complex and

8. Dotation en fonction des exigences opérationnelles

� Les besoins en dotation, les regroupements de personnel et
les affectations devraient être déterminés d’après les
compétences nécessaires pour satisfaire aux besoins de la
production et de l’exploitation.

9. Partage des ressources avec les coproducteurs

� Un environnement axé sur la production rendra plus facile le
regroupement des ressources entre la SRC et les autres
producteurs.

10. Règlement des plaintes

� Le processus de l’audition et du règlement des plaintes
devrait être simplifié.

(pages 124-125; 112-113; et 143,268)

[62] Dans l’affaire Société Radio-Canada (1102),
précitée, cette liste de possibilités prévue sous le régime
du programme PDC supposait un dialogue franc et
direct avec les employés sur des questions visées par les
négociations collectives. Si l’on examine les trois
exemples suivants tirés de la liste précitée, l’«Approche
plus souple vis-à-vis de la rémunération» se rapportait
directement aux échelles salariales, la «Dotation en
fonction des exigences opérationnelles» se rapportait
directement à l’attribution du travail en fonction d’un
facteur autre que l’ancienneté, et le «Règlement des
plaintes» se rapportait directement à la procédure de
règlement des griefs. Ces trois points de discussion se
retrouvent naturellement à l’ordre du jour ordinaire des
négociations collectives.

[63] Si l’on compare les faits dans la présente plainte du
STT à ceux qui existaient dans l’affaire Société Radio-
Canada (1102), précitée, les différences sont
substantielles et marquées. Le STT conteste l’insertion
des valeurs de l’entreprise tant dans les propositions de
négociation que dans les examens du rendement. Il fait
valoir que l’employeur a tenté d’amener les employés
à placer les besoins de l’organisation (p. ex. le service
à la clientèle, les nouvelles technologies et les processus
de travail nouveaux) devant leurs propres besoins dans
le contexte des valeurs de l’entreprise, mais cela ne
signifie pas automatiquement qu’il s’en est pris aux
droits d’ancienneté prévus dans la convention
collective. De même, cela ne constitue pas non plus une
tentative directe de TELUS de forcer les employés à
accepter, dans la convention collective, des dispositions
les obligeant à effectuer des heures supplémentaires, à
la place des dispositions actuelles, aux termes
desquelles les heures supplémentaires sont facultatives.
Bien que le lien dont on allègue l’existence entre une
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dynamic for one to accept that such an easy, simplistic
connectivity between the two multifaceted concepts
readily translates into the realities of the workplace.

[64] The union encouraged the Board to specifically
examine the employer’s bargaining proposal dealing
with job selection criteria. The bargaining proposal
stated that “selection will be based on a selection
priority and the successful candidate meeting the skills,
qualifications, abilities, and aptitude requirements of
the posted position.” The union objected to the absence
of any reference to seniority in the proposed selection
criteria. It explained this absence to the employer’s
preceding proposal, which stated that “an employee’s
performance on the existing job must meet job
requirements to be considered for the posted position.”
There is clearly a connection between the two
proposals. However, even without such corporate
values, similar “selection” proposals are undoubtably
regularly made by employers across the country and
regularly rejected by unions. The Board required
additional evidence in order to make a direct, not a
speculative, connection. The Board therefore reviewed
the various documents and communication provided to
employees under the PDP, including the letters of
expectations. It is clear that all of the documentation
deals specifically with employees’ work performance in
their current position. For example, the letter of
expectations explicitly states that the employee being
evaluated is “required to be competent in [his or her]
role,” with no reference to future career advancements
being tied to current performance. Training
opportunities are linked to an employee’s area of
deficiency or interest through the performance review
process. The focus of the training is to help the
employee reach the performance expectations required
for the current job. The documentation failed to provide
the evidence of connectivity through to the performance
reviews that was urged upon the Board by the union.

[65] So what has changed? Where is the “drastic and
substantial impact on the members of the bargaining

valeur générale de l’entreprise et une proposition de
négociation en particulier puisse, en théorie et dans une
certaine mesure, être logique, les relations du travail
sont beaucoup trop complexes et dynamiques pour que
l’on accepte qu’un lien à ce point aisé et simpliste entre
ces deux concepts complexes se transpose sans peine
dans la réalité du milieu de travail.

[64] Le syndicat a encouragé le Conseil à se pencher
plus particulièrement sur la proposition de négociation
de l’employeur relative aux critères de sélection.
Suivant cette proposition, «la sélection s’effectuera
suivant une priorité de sélection et compte tenu du fait
que le candidat retenu satisfait aux exigences du poste
affiché sur le plan des compétences, des qualités, des
habiletés et des aptitudes» (traduction). Le syndicat
s’est opposé à l’absence de tout renvoi à l’ancienneté
dans les critères de sélection proposés. Il a expliqué
cette absence par la proposition précédente de
l’employeur, selon laquelle «le rendement de l’employé
dans son emploi actuel doit satisfaire aux exigences
qu’il faut prendre en considération pour le poste
affiché» (traduction). Il existe un lien évident entre les
deux propositions. Toutefois, même en l’absence de
telles valeurs prônées par l’entreprise, il ne fait aucun
doute que des employeurs de partout au pays font
régulièrement de telles propositions en matière de
«sélection», qui sont régulièrement rejetées par les
syndicats. Le Conseil avait besoin d’une preuve
supplémentaire pour établir l’existence d’un lien direct
et non simplement conjectural. Il a donc examiné les
divers documents et communications remis aux
employés sous le régime du PPP, dont les lettres
d’attentes. Il est clair que toute cette documentation
porte expressément sur le rendement au travail des
employés dans le poste qu’ils occupent. Par exemple, la
lettre d’attentes indique explicitement que l’employé
soumis à une évaluation «doit être compétent dans son
rôle» (traduction), sans renvoi à l’existence d’un lien
entre des promotions professionnelles à venir et le
rendement actuel. Le processus d’examen du rendement
permet d’établir un lien entre les possibilités de
formation et le domaine où l’employé a des lacunes ou
auquel il s’intéresse. L’objectif de la formation est
d’aider l’employé à répondre aux attentes en matière de
rendement auxquelles il doit satisfaire pour occuper son
poste. Contrairement à ce que le syndicat demande au
Conseil de conclure, la documentation ne permet pas
d’établir que le lien remonte jusqu’aux examens du
rendement.

[65] Alors, qu’est-ce qui a changé? Où est l’«impact
radical et substantiel à l'égard des membres d'une unité
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unit or their bargaining agent” that was considered a
requirement in Canadian Broadcasting Corporation
(865), supra, in order to find a breach of
section 94(1)(a)? The union alleged that the drastic and
substantial impact arises from the changes to the
performance management process. The evidence
showed that there were now different metrics used to
measure the performance of employees. The
performance review forms had also changed. Although
the union alleged that the PDP was more than a
difference of degree, but a difference of kind, the facts
do not support this assertion. While there were
substantive differences, the cornerstones of
performance management had not changed. While the
employer claimed the performance review process was
non-disciplinary in nature, it maintained the previously
existing 30-60-90 process as a parallel process to the
performance review process. It is not necessary for the
Board to state its conclusions regarding the disciplinary
or non-disciplinary nature of either the performance
management process or the 30-60-90 process. Such a
determination is best left for an arbitration hearing
specifically convened to determine that issue, should
the challenge someday arise. The various components
of previous performance review programs were
reorganized and compartmentalized into what has been
referred to above as the PPR, PPO and PDP. While the
concepts embodied in the PPR, PPO and PDP have
been clarified and modified so that they incorporated
the TELUS values, they are essentially just a re-
packaged and enhanced version of earlier performance
management programs. While the employer could
possibly have rolled out the revised Performance
Management Program more clearly, so as to create less
employee and union stresses, there was nothing in the
implementation and communication of the program that
constituted a breach of section 94(1)(a).

[66] The evidence was that, historically, TELUS and its
predecessor companies had periodically modified the
performance management process with minimal or no
union input or consultation. The only instance of any
significant union consultation was in one of the Alberta
predecessor bargaining units where a joint union-
management committee worked to revise and
implement a modified performance management
program. Also, in 1997, the TWU was consulted
through a presentation of the details on the 1997 revised
Performance Management Program. The history in

de négociation ou de leur agent négociateur» qui,
d’après l’affaire Société Radio-Canada (865), précitée,
doit exister pour que l’on puisse conclure qu’il y a eu
manquement à l’alinéa 94(1)a)? Le syndicat a allégué
que l’impact radical et substantiel naît des changements
qui ont été apportés au processus de gestion du
rendement. La preuve a démontré que l’on utilisait
maintenant des mesures différentes pour évaluer le
rendement des employés. En outre, les formulaires
d’examen du rendement ont été modifiés. Le syndicat a
allégué que le PPP était différent non seulement sur le
plan de la mesure dans laquelle il s’applique, mais aussi
par sa nature, mais les faits n’appuient pas une telle
affirmation. Il existe certes des différences marquées,
mais les pierres angulaires de la gestion du rendement
sont restées les mêmes. L’employeur a fait valoir que le
processus de révision du rendement était de nature non
disciplinaire, mais il a maintenu le processus 30-60-90
existant parallèlement au processus de révision du
rendement. Il n’est pas nécessaire que le Conseil énonce
les conclusions qu’il tire sur la nature disciplinaire ou
non disciplinaire du processus de gestion du rendement
ou du processus 30-60-90. Il est préférable qu’une telle
décision soit prise dans le cadre d’une audience
d’arbitrage expressément convoquée pour trancher cette
question, s’il y a un jour contestation à cet égard. Les
divers volets des programmes antérieurs de révision du
rendement ont été remaniés et compartimentés de
manière à former ce qu’on a appelé précédemment les
ERP, les ORP et les PPP. Bien que les concepts
intégrés dans les ERP, les ORP et les PPP aient été
clarifiés et modifiés de manière à intégrer les valeurs de
TELUS, ils sont essentiellement et simplement une
version réaménagée et améliorée des programmes
antérieurs de gestion du rendement. L’employeur aurait
peut-être pu mettre en oeuvre le programme révisé de
gestion du rendement plus clairement, de manière à
créer une moins grande angoisse chez les employés et
le syndicat, mais il n’y a rien dans la mise en oeuvre et
la communication du programme qui constitue un
manquement à l’alinéa 94(1)a).

[66] La preuve a permis d’établir que, par le passé,
TELUS et les entreprises qui l’ont précédée avaient
périodiquement modifié le processus de gestion du
rendement sans obtenir les commentaires du syndicat ou
sans le consulter, si ce n’est dans une faible mesure. Le
seul cas où l’entreprise a consulté le syndicat de
manière significative a été observé au sein de l’une des
anciennes unités de négociation formée en Alberta.
Dans ce cas, un comité syndical-patronal conjoint avait
travaillé en vue de réviser et de mettre en oeuvre un
programme de gestion du rendement modifié. En outre,
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British Columbia with the TWU was undisputed that
the union actively refused to even recognize the SP23
performance review process and that it advised
employees on how to challenge specific components to
any performance review. There was no historical basis
upon which to suggest that consultation should occur,
although progressive labour relations would suggest
otherwise. In this latest iteration of the employer’s
Performance Management Program, the TWU did
request a consultative meeting. However, once the
union filed this complaint, the employer cancelled the
meeting. There was no basis to find a breach of
section 94(1)(a) because of a lack of consultation in
these circumstances.

[67] Lastly, the union alleged that the unreasonableness
of the expectations and standards contained in the
letters of expectations and the PPO demonstrated that
it was improper. While the employer is free to set
unreasonable expectations, the enforcement of those
unreasonable standards may create problems for the
employer under the collective agreement and before this
Board or an arbitrator. However, the establishment of
unreasonable standards does not constitute a breach of
a union’s ability to represent its members under
section 94(1)(a).

[68] In summary, the Board finds no evidence that the
revised Performance Management Program unilaterally
implemented by TELUS could be considered as having
a “drastic and substantial impact on the members of the
bargaining unit or their bargaining agent.” It must be
remembered that while the revised PDP may cause a
degree of employee and union anxiety, it is not within
the same category as the Board had noted earlier in
Canadian Broadcasting Corporation (865), supra. In
Canada Post Corporation (1985), 63 di 136 (CLRB
no. 544), the Board was considering a more significant
level of change.

... we are not thinking here of routine matters or cosmetic
changes. The closing of a business, the relocation of a plant, the
contracting out to third parties of work performed by union
members are all changes that could conceivably, depending on
the circumstances, fall into this category. We would also
include in this category a change in the organization of a

en 1997, la consultation du STT a revêtu la forme d’un
exposé des détails du programme de gestion du
rendement révisé de 1997. En Colombie-Britannique,
en ce qui concerne le STT, personne n’a contesté que le
syndicat avait activement refusé ne serait-ce que de
reconnaître le processus de révision du rendement
SP23, et qu’il avait conseillé les employés sur la
manière de contester des volets précis de tout examen
du rendement. Rien, dans ce qui s’est produit par le
passé, ne permet de dire qu’il doit y avoir consultation,
bien que la notion de relations du travail progressives
suppose le contraire. Dans le contexte de cette dernière
version du programme de gestion du rendement de
l’employeur, le STT a bel et bien demandé la tenue
d’une réunion de consultation mais, après que le
syndicat eut déposé sa plainte, l’employeur a tout
annulé. Dans les présentes circonstances, il n’y a
aucune raison de conclure à l’existence d’un
manquement à l’alinéa 94(1)a) pour omission de
consulter.

[67] Enfin, le syndicat a allégué que le caractère
déraisonnable des attentes et des normes prévues dans
les lettres d’attentes et dans le PPP démontrait qu’elles
étaient abusives. Bien que l’employeur soit libre
d’établir des attentes déraisonnables, leur mise en
application risque de lui créer des difficultés sous le
régime de la convention collective et devant le Conseil
ou un arbitre. Toutefois, l’établissement de normes
déraisonnables ne constitue pas un manquement à la
capacité d’un syndicat de représenter ses membres
conformément à l’alinéa 94(1)a).

[68] En résumé, le Conseil ne voit aucune preuve que
le programme de gestion du rendement révisé que
TELUS a mis en oeuvre unilatéralement pourrait être
considéré comme ayant un «impact radical et
substantiel à l'égard des membres d'une unité de
négociation ou de leur agent négociateur». Il faut se
rappeler que, bien que le PPP révisé puisse susciter une
certaine anxiété chez les employés et le syndicat, il
n’appartient pas à la catégorie que le Conseil a établie
précédemment dans l’affaire Société Radio-Canada
(825), précitée. Dans Société canadienne des postes
(1985), 63 di 136 (CCRT no 544), le Conseil a été
appelé à se pencher sur un changement beaucoup plus
marqué.

... on ne parle pas ici d’affaires courantes, ni de changements
cosmétiques. Tout comme la fermeture d’une entreprise, la
relocalisation d’une usine, l’attribution à des tiers de contrats
pour du travail exécuté par les syndiqués pourraient, selon les
circonstances, appartenir à ce groupe. Nous en pensons autant
d’une modification apportée à l’organisation d’une entreprise
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business that results in the mass and permanent abolition of a
large number of positions included in a bargaining unit...

(page 163)

[69] Nor does the Board find any evidence that the
revised Performance Management Program, as it was
implemented generally and through one-on-one
meetings with employees, constituted bargaining
directly with employees so as to contravene
section 94(1)(a).

[70] For all of the above reasons, the TWU’s complaint
alleging a breach of section 94(1)(a) by TELUS is
dismissed.

[71] The union also filed its complaint on the basis of
section 50(b). One of the allegations included in the
complaint referred to the fact that employees were
required to agree to and sign the PDP document
recording their performance review. The evidence
failed to confirm this alleged fact, although there was
some initial confusion within the management ranks
that could have been interpreted as changing the long-
standing practice that employees were permitted to
refuse to sign a performance management review
document without any repercussions. After a review of
all of the evidence, the employer did not change its
practice in this regard. Accordingly, this component to
the complaint is dismissed.

[72] The other two allegations under section 50(b) dealt
with the mandatory requirement to participate in the
PDPs and the assertion that the Personal Development
Process did not exist at all prior to the commencement
of collective bargaining.

[73] The Board had previously reviewed the purpose
and effect of section 50(b) of the Code in BCTV, a
Division of WIC TV Limited, [2000] CIRB no. 71; and
67 CLRBR (2d) 285, when it stated:

The purpose and the scope of the freeze provisions were set out
in Air Canada (1977), 24 di 203 (CLRB no. 113):

“... This section prohibits an employer from altering ‘the rates
of pay, any term or condition of employment or any right or
privilege of the employees in the bargaining unit’ or ‘any right
or privilege of the bargaining agent’ until the time of a lawful
work stoppage, unless ‘the bargaining agent consents to the
alteration of such a term or condition or such a right or
privilege’. The prohibition is imposed on the employer, because
Parliament recognizes that in the normal course it is the

entraînant l’abolition globale et définitive d’un nombre
important de postes au sein d’une unité de négociation...

(page 163)

[69] Le Conseil ne peut voir non plus aucune preuve
que le programme de gestion du rendement révisé, tel
qu’il a été mis en oeuvre de manière générale et au
moyen de rencontres individuelles avec les employés,
constituait une négociation directe avec les employés,
et qu’il a donc donné lieu à un manquement à
l’alinéa 94(1)a).

[70] Pour tous les motifs qui précèdent, la plainte dans
laquelle le STT allègue l’existence d’un manquement à
l’alinéa 94(1)a) par TELUS est rejetée.

[71] La plainte du syndicat est fondée également sur
l’alinéa 50b). L’une des allégations formulées dans la
plainte se rapporte au fait que les employés étaient
tenus d’accepter et de signer le document du PPP
faisant état de leur examen du rendement. La preuve n’a
pas permis de confirmer cette allégation même si, au
départ, la situation a créé une certaine confusion au sein
de la direction et aurait pu être interprétée comme ayant
pour effet de modifier la pratique de longue date selon
laquelle les employés pouvaient refuser de signer un
document d’examen du rendement sans en subir les
conséquences. Après avoir examiné toute la preuve, le
Conseil ne peut conclure que l’employeur a modifié sa
pratique à cet égard. Par conséquent, ce volet de la
plainte est rejeté.

[72] Les deux autres allégations faites au regard de
l’alinéa 50b) se rapportent à l’obligation absolue de
participer aux PPP et à l’affirmation que le processus de
perfectionnement personnel n’existait aucunement avant
que les négociations collectives soient entreprises.

[73] Le Conseil a précédemment examiné l’objet et
l’effet de l’alinéa 50b) du Code dans l’affaire BCTV,
une division de WIC TV Limited, [2000] CCRI no 71; et
67 CLRBR (2d) 285, où il a dit ceci:

L’objet et la portée des dispositions sur le gel des conditions
sont énoncés dans Air Canada (1977), 24 di 203 (CCRT
no 113):

«... Cet alinéa prévoit qu’un employeur ne peut modifier ni
«l’échelle des salaires, ni aucune condition d’emploi, ni aucun
droit ou privilège des employés de l’unité de négociation», ni
«aucun droit ou privilège de l’agent négociateur», jusqu’au
moment d’un arrêt de travail légal, à moins que «l’agent
négociateur ne consente à la modification d’une telle condition
ou d’un tel droit ou privilège». Cette restriction est imposée à
l’employeur parce que le Parlement est conscient que c’est ce
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employer that is in the position to influence the proceedings at
the bargaining table by making decisions affecting its operation
without prior consultation with the union. By making such
decisions and acting unilaterally, the employer can undermine
the authority of the employees’ bargaining agent, and also
poison the environment within which collective bargaining is
being conducted and thereby catalyst avoidable legal or illegal
industrial conflict. Such unilateral action is contrary to the
cooperative relationship envisioned by and sought to be
promoted in the Canada Labour Code, Part V [now Part I].”

(pages 7-8; and 291-292)

[74] A similar purposive view had been adopted in Air
Canada (1977), 24 di 203 (CLRB no. 113) by the
predecessor to the present Board, the Canada Labour
Relations Board:

As a second method of attempting to creating an environment
conducive to the settlement of collective bargaining differences
and “cooperative efforts to develop good relations and
constructive collective bargaining practices” and “constructive
settlement of disputes” and “effective industrial relations for
the determination of good working conditions and sound
labour-management relations” (Preamble), Parliament has
enacted section 148(b) [now 50(b)] of the Code. This section
prohibits an employer from altering “the rates of pay, any term
or condition of employment or any right or privilege of the
employees in the bargaining unit” or “any right or privilege of
the bargaining agent” until the time of a lawful work stoppage,
unless “the bargaining agent consents to the alteration of such
a term or condition or such a right or privilege”. The
prohibition is imposed on the employer, because
Parliament recognizes that in the normal course it is the
employer that is in the position to influence the proceedings
at the bargaining table by making decisions affecting its
operation without prior consultation with the union. By
making such decisions and acting unilaterally, the employer
can undermine the authority of the employees’ bargaining
agent, and also poison the environment within which collective
bargaining is being conducted and thereby catalyst avoidable
legal or illegal industrial conflict. Such unilateral action is
contrary to the cooperative relationship envisioned by and
sought to be promoted in the Canada Labour Code, Part V.

The scope of the prohibition in section 148(b) [now 50(b)]
is deliberately more expansive than the scope of past
collective agreements. Current or prospective negotiations
between a trade union and employer are not restricted to
the subjects addressed in previous collective agreements. ...
The trade union may seek to negotiate with respect to any
matter that is a term and condition of employment, expressed
in either individual contracts of employment or a previous
collective agreement, and any other matter, characterized by
Parliament as “any right or privilege of the employees in the
bargaining unit”. It may also seek to negotiate with respect to
“any right or privilege of the bargaining agent” whether
acquired in a previous collective agreement or otherwise

dernier qui, dans le cours normal des choses, est en mesure
d’influencer le déroulement des événements à la table de
négociation en prenant des décisions touchant l’exploitation de
son entreprise sans au préalable consulter le syndicat. En
prenant de telles décisions et en agissant de façon unilatérale,
l’employeur peut miner le pouvoir de l’agent négociateur
représentant les employés, empoisonner l’atmosphère dans
laquelle se déroulent les négociations collectives et par la même
occasion, déclencher un conflit de travail légal ou illégal qu’on
aurait pu autrement éviter. Ces initiatives unilatérales sont
contraires à l’esprit de collaboration auquel la Partie V
[devenue la Partie I] du Code canadien du travail fait allusion
et que le législateur a cherché à promouvoir.»

(pages 7-8; et 291-292)

[74] Un point de vue semblable, fondé sur l’objet visé,
a été adopté dans l’affaire Air Canada (1977), 24 di
203 (CCRT no 113), par le prédécesseur du Conseil
actuel, le Conseil canadien des relations du travail:

Comme deuxième formule permettant de créer un climat
propice au règlement des conflits lors des négociations
collectives et d’encourager «les efforts conjugés des travailleurs
et du patronat pour établir de bonnes relations et des méthodes
de règlement positif des différends», ainsi que «des relations
industrielles fructueuses permettant d’établir de bonnes
conditions de travail et de saines relations de travail»
(Préambule), le Parlement a édicté l’alinéa 148b) du Code. Cet
alinéa prévoit qu’un employeur ne peut modifier ni «l’échelle
des salaires, ni aucune condition d’emploi, ni aucun droit ou
privilège des employés de l’unité de négociation», ni «aucun
droit ou privilège de l’agent négociateur» jusqu’au moment
d’un arrêt de travail légal, à moins que «l’agent négociateur ne
consente à la modification d’une telle condition ou d’un tel
droit ou privilège». Cette restriction est imposée à
l’employeur parce que le Parlement est conscient que c’est
ce dernier qui, dans le cours normal des choses, est en
mesure d’influencer le déroulement des événements à la
table de négociation en prenant des décisions touchant
l’exploitation de son entreprise sans au préalable consulter
le syndicat. En prenant de telles décisions et en agissant de
façon unilatérale, l’employeur peut miner le pouvoir de l’agent
négociateur représentant les employés, empoisonner
l’atmosphère dans laquelle se déroulent les négociations
collectives et par la même occasion, déclencher un conflit de
travail légal ou illégal qu’on aurait pu autrement éviter. Ces
initiatives unilatérales sont contraires à l’esprit de collaboration
auquel la Partie V de Code canadien du travail fait allusion et
que le législateur a cherché à promouvoir.

On a délibérément donné aux restrictions qu’impose
l’alinéa 148b) [maintenant l’alinéa 50b)] une plus large
portée que celle qu’avaient les dispositions correspondantes
des conventions collectives antérieures. Désormais, les
négociations entre un syndicat et un employeur ne se
limiteront plus aux sujets abordés dans les conventions
collectives précédentes ... Le syndicat peut chercher à
négocier toute question relative aux conditions de travail, que
celle-ci figure dans des contrats de travail individuels ou dans
une convention collective précédente ainsi que toute autre
question ayant trait à ce que le Parlement qualifie de «droit ou
privilège des employés de l’unité de négociations». Il peut aussi
chercher à négocier tout ce qui concerne un «droit ou privilège
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enjoyed by the trade union. (For a discussion of the scope of
collective bargaining with respect to the duty to bargain in
good faith see Pulp and Paper Industrial Relations Bureau, as
yet unreported B.C.L.R.B. decision no. 62/77.)

Our interpretation of the purposes of section 148(b),
namely protecting the exclusive authority of the bargaining
agent from being undermined by unilateral employer
action, encouraging cooperative collective bargaining
practices and the constructive settlements of disputes, is
consistent with the requirement in section 148(b) that an
employer alteration is permissible with the consent of the
bargaining agent. The requirement for that consent requires the
employer to recognize the authority and role of the bargaining
agent and necessitates communication between the employer
and bargaining agent, thereby fostering joint resolution of
interests of either party.

(pages 213-215; emphasis added)

[75] The above authorities suggest that section 50(b)
has as its overriding objective the preservation and
protection of free collective bargaining. As the Board
noted in Pacific Coast Terminals Co. Ltd. and
Vancouver Wharves Limited (1992), 87 di 113; 17
CLRBR (2d) 238; and 92 CLLC 16,033 (CLRB
no. 922):

The primary purpose of section 50(b) is clearly collective-
bargaining oriented. The freezing of all of the terms and
conditions of employment as well as all rights and privileges of
the employees in the bargaining unit and the rights and
privileges of the bargaining agent when notice to bargain is
served sets the demarcation line for the commencement of
negotiations. In other words, the status quo becomes the focal
point for collective bargaining. 

In a manner of speaking, what Parliament has created is a form
of statutory estoppel which is designed to prevent employers
from altering the employment relationship to gain an advantage
at the bargaining table. If employers could freely manipulate
the pattern of the employment relationship each time a
collective agreement comes up for renewal, trade unions could
find themselves facing ever-receding horizons at the bargaining
table and they could be forced into a position where they would
have to negotiate just to regain the ground they held prior to the
serving of notice to bargain.

(pages 117; 241-242; and 14,233-14,234)

[76] In Pacific Coast Terminals Co. Ltd. and
Vancouver Wharves Limited, supra, the Board noted
the standard defence used by employers is the “business
as before” concept. In this instance, TELUS has

de l’agent négociateur» que ceux-ci aient été obtenus par le
syndicat au cours des négociations collectives précédentes ou
de toute autre façon. (Pour une discussion sur le champ de la
négociation collective en ce qui a trait à l’obligation de
négocier de bonne foi, voir l’affaire Pulp and Paper Industrial
Relations Bureau, décision no 62/77 de la Commission des
relations du travail de la Colombie-Britannique, non encore
publiée).

Notre interprétation de l’objet de l’alinéa 148b), à savoir,
protéger les droits exclusifs de l’agent négociateur
susceptibles d’être compromis par une initiative unilatérale
de l’employeur et susciter un esprit de collaboration lors
des négociations collectives et en vue du règlement positif
des différends, correspond à l’exigence mentionnée à
l’alinéa 148b) portant que l’employeur ne peut apporter des
modifications qu’avec le consentement de l’agent négociateur.
Ce consentement exige de l’employeur qu’il reconnaisse les
prérogatives et le rôle de l’agent négociateur et nécessite des
contacts suivis entre l’employeur et l’agent négociateur
susceptibles de favoriser une solution mutuellement acceptable
protégeant les intérêts de chaque partie.

(pages 213-215; c’est nous qui soulignons)

[75] La jurisprudence qui précède donne à entendre que
l’alinéa 50b) a comme objectif prépondérant la
préservation et la protection des libres négociations
collectives. Ainsi que le Conseil l’a indiqué dans
l’affaire Pacific Coast Terminals Co. Ltd. et Vancouver
Wharves Limited (1992), 87 di 113; 17 CLRBR (2d)
238; et 92 CLLC 16,033 (CCRT no 922):

L’alinéa 50b) a clairement pour objet fondamental la
négociation collective.  Le gel de toutes les conditions d’emploi
ainsi que de tous les droits et avantages de l’agent négociateur,
une fois l’avis de négociation donné, marque le point de départ
des négociations.  En d’autres termes, le statu quo devient le
point central de la négociation collective.

D’une certaine manière, le Parlement a créé une sorte
d’estoppel statutaire afin d’empêcher les employeurs de
modifier la relation employeur-employé pour obtenir un
avantage à la table de négociation.  Si les employeurs pouvaient
modeler en toute liberté la relation employeur-employé chaque
fois qu’une convention collective est en passe d’être
renouvelée, les syndicats risqueraient de se retrouver face à des
objectifs de plus en plus lointains à la table de négociation et
d’être contraints de négocier simplement pour reconquérir la
position qu’ils occupaient avant de donner l’avis de
négociation.

(pages 117; 241-242; et 14,233-14,234)

[76] Dans l’affaire Pacific Coast Terminals Co. Ltd. et
Vancouver Wharves Limited, précitée, le Conseil a
indiqué que le moyen de défense invoqué normalement
par les employeurs est la notion de «gestion courante»
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invoked this concept in its defence to the TWU’s
allegations.

[77] The facts revealed that TELUS and its predecessor
companies have had performance management
programs in place for many years. There was no
evidence presented to the Board that would suggest that
performance management programs had ever become
the subject of collective bargaining. The focus of the
TWU’s challenges to predecessor programs, like the
SP23, was through challenging the repercussions of a
negative performance review to an individual union
member. There was no evidence presented of any
challenge to the employer’s right to modify the previous
performance management programs, whether they
occurred mid-contract or at any other time. As noted in
Air Canada, supra, the scope of section 50(b) is
broader than the scope of the collective agreements
themselves. As such, reaching a determination that
performance management programs were historically
outside the scope of the various collective agreements
does not resolve the present complaint.

[78] A fundamental issue under section 50(b) is whether
the modification of performance management programs
constituted “business as before.” If it did not, then the
analysis moves on to determine whether or not such
programs constitute a term, condition, right or privilege
of employment.

[79] TELUS convincingly demonstrated that it and its
predecessor companies had periodically modified the
Performance Management Program in use in the
workplace. The TWU and its predecessor unions had
often disagreed with the direction of the revised
programs, but strategically decided to fight the impact
of the performance reviews on their individual members
rather than attack the programs themselves, or the
modifications thereto. In this sense, the modification to
performance management programs was “business as
before.”

[80] The TWU pointed to the dramatic changes
included in this latest modification, arguing that the
changes were so extensive as to constitute the
introduction of a new program instead of simply
revising an older one. The evidence disclosed that the
specific performance management review components

(business as before). Dans la présente affaire, TELUS
a invoqué cette notion comme moyen de défense aux
allégations formulées par le STT.

[77] Les faits ont révélé que TELUS et les entreprises
qui l’ont précédée avaient eu recours à des programmes
de gestion du rendement pendant de nombreuses
années. Rien dans la preuve qui a été produite au
Conseil n’indique que les programmes de gestion du
rendement ont à quelque moment que ce soit figuré à
l’ordre du jour des négociations collectives. Le STT a
fait porter ses contestations des programmes antérieurs,
comme celui du SP23, sur les conséquences qu’un
syndiqué risquait de subir si son examen du rendement
était défavorable. Aucun élément de preuve ne porte sur
une contestation du droit de l’employeur de modifier les
programmes de gestion du rendement antérieurs, que
cela se produise à mi-chemin de la convention
collective ou à n’importe quel autre moment. Ainsi qu’il
est indiqué dans l’affaire Air Canada, précitée, la
portée de l’alinéa 50b) dépasse celle des conventions
collectives mêmes. Pour cette raison, déterminer que les
programmes de gestion du rendement ont en tout temps
excédé la portée des diverses conventions collectives ne
permet pas de résoudre la présente plainte.

[78] L’alinéa 50b) soulève la question fondamentale de
savoir si la modification de programmes de gestion du
rendement relève de la notion de «gestion courante».
Dans la négative, l’analyse doit se poursuivre en vue de
déterminer si oui ou non ces programmes constituent
une condition d’emploi, ou un droit ou avantage.

[79] TELUS a démontré de manière convaincante
qu’elle-même et les sociétés qui l’ont précédée avaient
périodiquement modifié le programme de gestion du
rendement en application au lieu de travail. Le STT et
les syndicats qui l’ont précédé ont souvent exprimé leur
désaccord avec l’orientation privilégiée dans les
programmes révisés mais, par stratégie, ils ont décidé
de s’attaquer à l’impact des examens du rendement sur
leurs membres individuellement plutôt que de s’en
prendre aux programmes mêmes ou aux modifications
qui y étaient apportées. En ce sens, la modification des
programmes de gestion du rendement répondait à la
notion de «gestion courante».

[80] Le STT a souligné les changements remarquables
qui ont été effectués dans le cadre de la plus récente
modification, soutenant que ces changements étaient à
ce point profonds qu’ils entraînaient l’instauration d’un
nouveau programme plutôt que de donner lieu à une
simple révision d’un programme existant déjà. La
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remained the same. However, each component in the
process had significant, and in some cases, radical
changes made to it. One change having possibly the
greatest direct impact on employees was that the
immediate manager was no longer permitted to regard
performance management in a casual manner. The
previous approach had been a “hit and miss” by many
managers regarding the review of those employees for
whom they were responsible. The rhetoric surrounding
TELUS values certainly created a point of friction for
the union and some of its membership, as the employer
appeared to be demanding an adherence to corporate
values ahead of other loyalties, including those to
family, co-workers and the union.

[81] There is no doubt that the evidence demonstrated
that this latest series of changes to the employer’s
performance management process was the most
extensive and the most thorough. However, previous
performance management programs also relied upon
many of the same corporate values, although they were
not packaged with the same emphasis on values. They
also had components dealing with personal performance
objectives, personal performance reviews and personal
development plans. However, these components were
less conspicuous by being integrated and seamlessly
incorporated into a general performance review
process. Nonetheless, they were present under the
predecessor performance review process.

[82] Having reviewed all of the evidence presented on
the previous and current performance management
programs, the Board has determined that the recent act
of modification to the performance management
process was “business as before” and has never been
the subject of collective bargaining. Nor was it brought
to the current round of collective bargaining by either
party. As such, TELUS did not violate section 50(b) of
the Code by making the changes that it did. In coming
to this conclusion, the Board carefully considered the
mischief that section 50(b) was designed to prevent or,
if necessary, remedy. In Pacific Coast Terminals Co.
Ltd. and Vancouver Wharves Limited, supra, it was
referred to as the ever receding horizon. When the
Board considers the facts in this case, it finds that not
only were performance management processes never

preuve a révélé que les différents volets de l’examen de
la gestion du rendement étaient restés les mêmes.
Toutefois, chaque volet du processus a subi
d’importants changements et, dans certains cas, des
changements profonds. L’un de ces changements, dont
l’impact direct sur les employés est peut-être le plus
marqué, a pour effet de retirer au superviseur immédiat
le droit de considérer la gestion du rendement de
manière désinvolte. Auparavant, de nombreux
superviseurs avaient agi au hasard en ce qui concerne
l’examen du rendement des employés dont ils étaient
responsables. La rhétorique entourant les valeurs mises
de l’avant par TELUS a certainement créé un certain
désaccord chez le syndicat et certains de ses membres,
l’employeur paraissant exiger que les employés fassent
passer ses valeurs avant d’autres valeurs, dont leur
loyauté envers leur famille, leurs collègues de travail et
le syndicat.

[81] Il ne fait aucun doute que la preuve a établi que
cette dernière série de changements apportés au
processus de gestion du rendement de l’employeur était
la plus profonde et la plus exhaustive. Toutefois, les
programmes antérieurs de gestion du rendement
reposaient eux aussi sur un grand nombre des valeurs
actuelles de l’organisation, bien que, par leur libellé, ils
n’aient pas mis un tel accent sur les valeurs. Les
programmes en question comportaient aussi des
éléments se rapportant aux objectifs de rendement
personnel, aux examens du rendement personnel et aux
plans de perfectionnement personnel. Toutefois, ces
volets étaient moins ostensibles, étant intégrés et
incorporés de manière homogène à un processus
général d’examen du rendement. Ils existaient
néanmoins dans le processus antérieur d’examen du
rendement.

[82] Examen fait de l’ensemble de la preuve produite
sur les programmes antérieurs et actuels de gestion du
rendement, le Conseil a déterminé que la décision
récente de modifier le processus de gestion du
rendement répondait à la notion de «gestion courante»
et qu’elle n’a jamais fait l’objet de négociations. Elle
n’a pas été amenée non plus à la ronde actuelle de
négociations collectives par l’une ou l’autre partie. Pour
cette raison, TELUS n’a pas manqué à l’alinéa 50b) du
Code en effectuant les changements en question. Pour
en arriver à cette conclusion, le Conseil a examiné
soigneusement le tort que l’alinéa 50b) est destiné à
prévenir et, si nécessaire, à réparer. Dans l’affaire
Pacific Coast Terminals Co. Ltd. and Vancouver
Wharves Limited, précitée, le Conseil a dit de ce tort
qu’il prenait la forme d’objectifs de plus en plus
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the subject of collective bargaining from a historical
perspective, but that there was also no attempt by the
union in the current round of bargaining to make it the
subject of negotiations, once the union became aware in
October of 2000 that the employer was intent upon
making modifications to the performance management
processes.

[83] The Board also examined whether the revision to
the PDP constituted an alteration of a “term, condition,
right or privilege” of employment, as contemplated
under section 50(b). There is no doubt that any
performance management program could become a
“term, condition, right or privilege” of employment. In
determining whether it is or not, the Board must
examine the relationship between the parties, keeping in
mind Parliament’s intention behind section 50(b) to
protect the union from an ever-receding horizon in its
collective bargaining. When the Board considers the
current and historical bargaining issues, it finds that
there is no evidence of performance management ever
being placed on the bargaining table by either side. In
that sense, it appears to be a non-issue in collective
bargaining.

[84] Accordingly, it would make little labour relations
sense for the Board to intervene and declare
performance management to be a negotiable item when
neither party intended nor currently desires to make it
one, as evidenced by their conduct. On the basis of the
evidence therefore, the Board can only conclude that,
from the narrow perspective of section 50(b),
performance management programs are not a “term,
condition, right or privilege” of employment between
the parties at this time. That is not to suggest that either
party may not, at some point in the future, explicitly
express a desire to negotiate some aspect of
performance reviews. However, at this point in their
relationship, the Board finds that the PDP falls outside
the scope of the terminology used in section 50(b) so as
to permit the Board’s interference.

lointains. Compte tenu des faits dans la présente affaire,
le Conseil en arrive à la conclusion que, non seulement
les processus de gestion du rendement n’ont jamais fait,
par le passé, l’objet de négociations collectives, mais
que le syndicat n’a à aucun moment tenté, au cours de
la ronde actuelle de négociations, d’en faire un objet
des négociations, même après avoir pris connaissance,
en octobre 2000, du fait que l’employeur avait
l’intention d’effectuer des modifications aux processus
de gestion du rendement.

[83] Le Conseil s’est demandé également si la révision
du PPP entraînait la modification d’une «condition
d’emploi, ou d’un droit ou avantage», tel que l’on
entend ces termes à l’alinéa 50b). Il ne fait aucun doute
que tout programme de gestion du rendement est
susceptible de devenir une «condition d’emploi ou un
droit ou avantage». Pour déterminer si c’est le cas ou
non, le Conseil doit examiner la relation
qu’entretiennent les parties en gardant à l’esprit
l’intention du législateur qui sous-tend l’alinéa 50b),
soit celle de protéger le syndicat contre des objectifs de
plus en plus lointains dans le cadre de ses négociations
collectives. Lorsque le Conseil considère les questions
de négociation actuelles et passées, il en arrive à la
conclusion qu’il n’y a aucune preuve que la question de
la gestion du rendement a été à quelque moment que ce
soit déposée à la table des négociations par une partie
ou l’autre. Dans ce sens, il semble que cette question ne
se pose pas dans le contexte des négociations
collectives.

[84] Par conséquent, il ne serait guère logique, sur le
plan des relations du travail, que le Conseil intervienne
ainsi et déclare que la gestion du rendement constitue
un point négociable alors que ni l’une ni l’autre partie
ne souhaitaient ni ne souhaitent actuellement qu’elle en
soit un, comme leur comportement l’a démontré. Par
conséquent, compte tenu de la preuve, le Conseil ne
peut que conclure que, du point de vue restrictif de
l’alinéa 50b), les programmes de gestion du rendement
ne sont pas des «conditions d’emploi ni des droits ou
avantages» pour les parties à ce moment-ci. Il ne
faudrait pas en conclure que les parties ne pourront, à
un moment donné à l’avenir, exprimer expressément le
désir de négocier certains aspects des examens du
rendement. Toutefois, à ce stade-ci de leur relation, le
Conseil en arrive à la conclusion que le PPP ne relève
pas de la portée de la terminologie utilisée à
l’alinéa 50b) qui permettrait au Conseil d’intervenir.



TELUS Communications Inc. [2003] CIRB no. 22242

Volume 5-03

[85] In light of the dismissal of the complaint on the
merits, there is no need for the Board to deal with the
timeliness objection raised by counsel for TELUS.
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