R.G.:18/ 3855/ A Rép. 2020/

Tribunal du Travail de Liége - Division Liége

Jugement de la Neuviéme chambre du 14/01/2020

En cause :
Monsieur Patricio R
Partie demanderesse, ayant comparu personnellement assisté de ses
conseils Maitre Sarah GAZON et Maitre GRIGNARD DIDIER, avocats a 4020
LIEGE 2, rue des Champs 58

Contre :

LA SA FERRI MECHANICAL ENGINEERING, (BCE: 0425.249.978), dont le
-siége social est établi Parc Artisanal des Cahottes, rue des Semailles, 49 &
4400 FLEMALLE )

Partie défenderesse, ayant comparu par son conseil Maitre CAPART
RODRIGUE, avocat a 4020 LIEGE 2, place des Nations Unies, 7

Vu les dispositions de la loi du 15 juin 1935 concernant I'emploi des langues en matiére
judiciaire.

Vu les piéces du dossier de la procédure, a la cléture des débats, et notamment la requéte

introductive d’instance regue au greffe le 20 décembre 2018.

Entendu les parties présentes ou représentées en leurs dires et moyens a l'audience du 10
décembre 2019.

I. LA DEMANDE

Par requéte du 20 décembre 2018, Monsieur Patricio R ‘ conteste la décision de
son ancien employeur, la SA FERRI MECHANICAL ENGINEERING, du 1¢ octobre 2018 de
licencier pour motif grave et sollicite sa condamnation aux sommes de :

- 30.719,54 euros a titre d’indemnité de rupture
- 12.144,93 euros a titre d’indemnité pour licenciement manifestement
déraisonnable

a majorer des intéréts depuis le 1°" octobre 2018 et des dépens.

Il. RECEVABILITE

La demande est recevable pour avoir été introduite dans les formes et délais légaux.
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Ill. LES FAITS

Le requérant est entré au service de la défenderesse le 13 janvier 1986 en qualité de
soudeur.

Le contrat prévoit que le requérant peut prester tant en atelier que sur chantier.

La défenderesse était alors dénommaée « Entreprise André Ferri SPRL », elle est reprise
notamment par Monsieur Raphaél D' ~ * ' en 2018 et change de dénomination.

Le 1°" octobre 2018, le requérant se présente a son travail aprés deux semaines de
vacances.

Il lui est enjoint, alors, par le responsable « chantiers », M. Frédéric M( de prester
sa journée auprés d’un client, |

Il refuse, déclarant avoir mal au dos! et craignant que les prestations sur chantier soient
plus lourdes a supporter que des prestations en atelier. Il estime, aussi, avoir du travail
plus urgent a achever pour un client « G »,

~-Une discussion s’ensuit, le requérant et Monsieur M' | se présentent au bureau
- auprés de I'administrateur délégué, M. D ., chaque partie restera sur sa position.

“M:D .expose alors qu’en refusant de prester, le requérant met son emploi en
“périlce a qu0| le requérant rétorque qu'il devra alors lui payer un préavis. Monsieur
Duvivier déclarera qu’un préavis se preste.

Le requérant quitte le lieu de travail et se présente chez son médecin quile met en
incapacité du 2 au 12 octobre 2018.

~"Dans l'intervalle, il est licencié pour motif grave tant pas sms que par courrier
recommandeé.

Le SMS est rédigé comme suit :

« Patrick?,

Ton comportement de ce matin dépasse les
bornes. Je ne peux I'accepter. J’ai donc pris la
décision de te licencier sur-le-champ. Le
courrier recommandé par aujourd’hui. Bonne
continuation. R.D »

La dénonciation des motifs intervient [e 3 octobre 2018 dans ces termes :

« Viotre refus de quitter I'atelier pour prester en clientéle nous place dans une
situation particuliérement délicate, notamment sur le plan commercial, Nous

1 Ce point est contesté, la défenderesse estimant que I'explication « médicale » n’est survenue que plus tard dans la

discussion.
Zil s'agit du surnom du requérant
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comptions en effet sur vous, alors que nous sommes en phase de recrutement pour
augmenter nos forces de travail.

Ensuite, votre abandon de poste, et la menace (mise & exécution) de justifier votre
absence par un certificat médical, ont définitivement ruiné notre confiance en
vous.

Vous avez en effet repris le travail aprés deux semaines de vacances. Vous étiez en
habits de travail lors de notre échange verbal. C’est lorsque vous avez compris que
votre refus d’effectuer des prestations en clientéle pourrait vous étre préjudiciable
que vous avez subitement invoqué un mal de dos et précipitamment quitté les
lieux.

Le certificat médical que nous avons trouvé le lendemain matin dans la boite aux
lettres de I'entreprise vous a été délivré par pure complaisance de votre médecin,

pour les besoins de votre cause.

Votre désinvolture et votre manque de respect des directives légitimes de votre

hiérarchie, aggravés par un abandon de poste totalement injustifié, sont

inacceptables et ont immédiatement et définitivement rompu le lien de confiance
-que tout employeur normal et prudent doit pouvoir placer dans son personnel ».

-~ Laprocédure est introduite par requéte du 20 décembre 2018.

IV. DISCUSSION

- .z oo TLe requérant rappelle 'importance de son ancienneté et sa fidélité 3 son employeur et
y

soutient avoir refusé, pour des raisons de santé établies, un travail qu’il ne pouvait
- accomplir. Il en veut pour preuve le certificat médical qu'il dépose et les témoignages de
- collégues qui attestent de ses problémes de dos. Il estime ne pas avoir posé d’acte
d’insubordination ou avoir abandonné son poste de fagon injustifiée. Il sollicite une
.~ _lindemnité de rupture et estime son licenciement manifestement déraisonnable.

La défenderesse, pour sa part, reléve la partialité des témoins lesquels ne font plus
partie de I'entreprise. Elle estime la faute particuliérement grave s’agissant du refus de
prester le travail convenu alors que, contrairement a ce qui est soutenu, il s’agissait du
travail habituel et de prestations pour lesquelles le requérant était parfaitement qualifié.
Subsidiairement, la défenderesse estime le licenciement raisonnable s'il s’avérait que le
tribunal ne retienne pas le motif grave.

V. DECISION DU TRIBUNAL

5.1 Le motif grave

5.1.1. La notion de motif grave

L'article 35, al. 1er de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail dispose que :

« Chacune des parties peut résilier le contrat sans préavis ou avant I'expiration du terme
pour un motif grave laissé a I'appréciation du juge et sans préjudice de tous dommages
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et intéréts s’il y a lieu. »
L'article 35, alinéa 2, de la loi du 3 juillet 1978 relative au contrat de travail dispose que :

« Est considérée comme constituant un motif grave, toute faute grave qui rend
immédiatement et définitivement impossible toute collaboration professionnelle entre
I'employeur et le travailleur. »

Il résulte de cette disposition que la faute grave qui constitue un motif grave est
celle dont l'intensité est telle qu’elle ne permet plus la poursuite de la relation
contractuelle et qu’elle ne peut aboutir qu’a la rupture du contrat - immédiatement
et définitivement - sans préavis ni indemnité.

Il est unanimement admis que le motif grave est :

- Une faute
- Intrinséquement grave

- - Qui rend immédiatement et définitivement impossible toute collaboration
- Sans que ce qui précéde ait, forcément, causé un préjudice 3 I'employeur

L'intensité de la faute est proportionnelle 3 Vintensité de la sanction de telle sorte que
toute faute n’est pas constitutive de motif grave au sens de Iarticle 35 de la loi du 3

~ juillet 1978 relative aux contrats de travail. Tout motif grave, par contre, autorise

I’employeur a licencier pour motif grave sans que le tribunal puisse rechercher si la
sanction est proportionnelle au motif.

En effet, dans son arrét du 6 juin 2016, la Cour de cassation a rappelé qu’en liant la
possibilité de poursuivre les relations professionnelles malgré la faute grave commise au

©critere, qui lui est étranger, de la disproportion entre cette faute et la perte de I'emploi,

les juridictions rajoutent une condition 4 la loi.
Par ailleurs, la charge de la preuve du motif grave incombe 3 I'employeur.

Eu égard a la sanction extréme que constitue pour le travailleur un licenciement pour
faute grave, la preuve des faits invoqués doit étre rapportée de maniére rigoureuse sans
qu’un doute quant a leur existence, leur consistance ou leur imputabilité puisse
subsister.

5.1.2. L'insubordination

Le travailleur a I'obligation d’exécuter son travail avec soin, probité et conscience, au
temps, au lieu et dans les conditions convenues et d’agir conformément aux ordres et
aux instructions qui lui sont donnés par 'employeur, ses mandataires ou préposés, en
vue de I'exécution du contrat.3

D’une maniére constante, la jurisprudence considére les refus d’ordre et les actes

3 Article 17, 1° et 2° de la loi du 3 juillet 1978 sur les contrats de travail
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d’insubordination caractérisés comme constitutifs de motifs graves.

Dans un arrét du 23 mai 2000, la Cour du travail de Bruxelles a méme considéré que

« I'insubordination occupe la place la plus élevée dans la hiérarchie des fautes graves
possibles en ce qu’elle nie et contrevient a I'élément essentiel du contrat de travail, qui
est I'autorité de I'employeur »*.

Dans ce méme arrét, cependant®, la Cour tempére ce principe en décidant que
I'insubordination du travailleur ébranle la confiance nécessaire a la poursuite de la
relation contractuelle et constitue un motif grave a la double condition de :

1) se révéler sans ambiguité ;

2) d’avoir pour objet un ordre que I'employeur peut légitimement intimer a son
travailleur, c’est-a-dire, qui correspond a son contrat de travail et ne viole aucune norme

juridigue ou morale.

En effet, les termes du contrat et la loi (et on peut ajouter, les principes généraux de
‘droit) constituent les limites de I'obligation pour le travailleur de se conformer aux
instructions de I'employeur quant a I'exécution du travail®.

Par ailleurs, le motif grave doit étre apprécié in concreto, c’est-a-dire a la lumiére de
toutes les circonstances du cas d’espéce qui peuvent atténuer ou aggraver la
‘responsabilité de I'auteur de la faute, ou contribuer a rendre possible ou impossible la
poursuite dela collaboration professionnelle entre I’'employeur et le travailleur.”

- Dans larrét précité du 2 novembre 2004, la Cour du travail de Liége a décidé que les
circonstances particuliéres de la cause (fautes lourdes commises par une jeune aide-
soignante, dont I'employeur connaissait la santé fragile et a qui il a, néanmoins, laissé la
-.responsabilité de tout un batiment d’une maison de repos et d’une quarantaine de
résidents, pendant trois nuits d’affilées, sans aucune assistance) et, notamment, le fait
que 'employeur ait eu sa part de responsabilité dans les manquements reconnus
charge de 'employée, atténuent la gravité du fait fautif imputé et font obstacle a ce que
ce fait fautif soit reconnu comme constitutif de motif grave.

Il a également été jugé que ne pouvait constituer un motif grave, le refus pour un
travailleur d’accepter une modification des conditions essentielles de travail décidée
unilatéralement par 'employeur?,

De méme, suivant la Cour du travail de Bruxelles (2 septembre 1998, inéd., R.G. n°
33.828, cité par B. PATERNOSTRE dans I'article précité), aucun acte d’insubordination ne
peut étre reproché a 'employée, soit qu’elle ait respecté les demandes qui lui étaient
adressées, soit que les instructions étaient illégitimes car contrevenant aux obligations
contractuelles souscrites, telles qu’elles avaient été appliquées pendant de nombreuses
années, soit encore que les ordres donnés aient eu un caractére purement arbitraire et

4 Cour trav., 4e chambre, R.G. n® 34.532, dont un sommaire est publié au Bull. FEB, 2000, n° 10, p. 118

5 Ainsi que le reléve B, PATERNOSTRE dans « Motif grave et insubordination », Orientations, n°3, mars 2006, p. 17
V. VANNES, « Le contrat de travail : aspects théoriques et pratiques », Bruxelles, Bruylant, 1996, pp. 282-283

7 Cour trav. Liége, 2 novembre 2004, R.G. n° 31494-03, www.juridat.be

8 Cour trav. Liége, 14 décembre 1990, J.T.T., 1991, p. 15
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vexatoire.

5.1.3. Application

Selon la thése de I'employeur, laquelle n’est pas corroborée par le dossier, le requérant a
refusé, sans raison, de prester auprés du client I .sur chantier estimant avoir du
travail plus urgent a réaliser pour le client G . en atelier.

Cette thése ne résiste pas a I'analyse des piéces et notamment de I’attestation de
Monsieur Frédéric M , dont I'audition ne parait guére utile tant les attestations
sont completes, et plus particulierement de sa seconde attestation ou il précise que le
requérant « se plaignait déja de maux de dos avant d’étre en désaccord avec la
direction ».

Dés lors que le requérant avait, d’une fagon dont nul ne soutient qu’elle n’ait pas été
respectueuse, refusé de prester dans des conditions que sa santé ne lui permettait pas, il
n’y a nulle insubordination mais bien une force majeure, médicale, qui s’impose tant au
requérant qu’a son employeur.

Lincapacité de travail s’apprécie au regard non du travail convenu théoriquement mais
bien au regard de la tache a effectuer et il appartenait au requérant, souffrant de maux
de dos chroniques, d’apprécier s'il se sentait 8 méme, le cas échéant aprés avoir
‘consulté son-médecin, d’effectuer la tiche que lui assignait son employeur.

~Un.employeur normalement prudent et diligent aurait, dés lors qu’il a trois jours pour

- constater le motif grave et trois autres jours pour le motiver, pris la peine de recevoir le
- certificat médical et, le cas échéant, de dépécher un médecin contréleur. Confronter le
requérant a la médecine du travail n’apparait pas non plus impossible.

Il aurait pu, alors, apprécier, en plelne connaissance de cause, s'il y avalt lieu de licencier
pour motif grave. :

En agissant de la sorte, sous le coup de I’émotion voire méme de la colére,
I’administrateur délégué de la défenderesse a fait preuve d’amateurisme voire méme

d’immaturité.

On aurait voulu « casser » un ancien pour faire un exemple qu’on ne s’y serait pas pris
autrement.

L’action est fondée, I'indemnité sera accordée telle que réclamée dés lors que son calcul
n’est pas, méme a titre subsidiaire, contesté.

5.2. L'indemnité pour licenciement manifestement déraisonnable

5.2.1. Les principes

La convention collective de travail n° 109 consacre le droit du travailleur 3 connaitre les
motifs de son licenciement et définit la notion de licenciement manifestement
déraisonnable.
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L’article 8 de la CCT 109 dispose que :

« Un licenciement manifestement déraisonnable est le licenciement d’un travailleur
engagé pour une durée indéterminée, qui se base sur des motifs qui n’ont aucun lien
avec l'aptitude ou la conduite du travailleur ou qui ne sont pas fondés sur les
nécessités du fonctionnement de I'entreprise, de I'établissement ou du service, et qui
n’aurait jamais été décidé par un employeur normal et raisonnable. »

Cet article est commenté comme suit par les partenaires sociaux :

« Le contréle du caractére déraisonnable du licenciement ne porte pas sur les
circonstances du licenciement. Il porte sur la question de savoir si les motifs ont ou
non un lien avec I'aptitude ou la conduite du travailleur ou s’ils sont fondés sur les
nécessités du fonctionnement de I'entreprise, de I'établissement ou du service et si
la décision n’aurait jamais été prise par un employeur normal et raisonnable.

En outre, I'exercice du droit de licencier de 'employeur est contrélé a la lumiére de
ce que serait I'exercice de ce droit par un employeur normal et raisonnable. Il s’agit
d’une compétence d’appréciation a la marge, étant donné que I'employeur est, dans
une large mesure, libre de décider de ce qui est raisonnable : il faut respecter les
différentes alternatives de gestion qu’un employeur normal et raisonnable pourrait
envisager.

Il s’agit donc d’un contréle marginal. Seul le caractére manifestement déraisonnable
du licenciement peut étre contrdlé, et non I'opportunité de la gestion de I'employeur

~{c’est-g-dire son choix entre les différentes alternatives de gestion raisonnables dont
“il dispose). L’ajout-du-mot « manifestement » & la notion de « déraisonnable » vise

précisément a souligner-la liberté d’action de I'employeur et le contréle & la marge.
Ce dernier élément est également dicté par I'impossibilité pratique de contréler la
gestion de I'employeur autrement qu’a la marge. » '

Selon la doctrine® :

«ll faut donc non seulement que le licenciement repose sur I'aptitude du
travailleur, sur sa conduite ou sur les nécessités du fonctionnement de ’entreprise,
mais encore qu’un employeur « normal et raisonnable » eut lui aussi pu opter pour
le licenciement dans les mémes circonstances »

Le tribunal du travail de Liége, division Dinant, a jugé le 20 mars 2017%° que :

« le licenciement sera régulier au sens de I'article 8 de la CCT n° 109 s’il se base sur
un motif en lien avec I'aptitude, la conduite du travailleur ou les nécessités de
fonctionnement de I’entreprise et si la décision de licencier aurait été prise par un
employeur normal et prudent. {...) Le Tribunal est donc amené & vérifier la légalité
du motif invoqué par I'employeur, sa réalité et le lien de causalité nécessaire entre
le motif et le licenciement sachant toutefois que I'employeur est seul juge des

9 Sophie GERARD, Anne-Valérie MICHAUX, Erwin CRABEELS, La C.CT. imposant la motivation du licenciement et
sanctionnant le licenciement manifestement déraisonnable : une premiére lecture et déja — de nombreuses questions »,
Chr. D.S. 2014, p. 146 cités notamment par TT Liége, div. Namur, 19 octobre 2016, RG 15/394/A {inédit)

10 RG 15/ 1317/ A, inédit
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nécessités de son entreprise, de la gestion de celle-ci et de la valeur de chaque
travailleur, ce qui correspond au contréle marginal prévu par I'article 8 de la CCT».

Le tribunal, dans sa décision précitée, reléve la généalogie existant entre la CCT 109 et
Iarticle 63 de la loi du 3 juillet 1978 aujourd’hui abrogé.

De nombreuses considérations ont amplement été développées a I'endroit de cet ancien
article 63 qui concernait le licenciement « présumé » abusif du travailleur ouvrier.

La Cour de cassation, citée par la division de Dinant dans son jugement du 20 mars 2017,
avait retenu qu’ :

«un licenciement pour un motif lié a Vaptitude d la conduite de I'ouvrier est abusif
si le motif est manifestement déraisonnable »*1.

Il a été jugé? que :
« Sur base de cette disposition, il appartient au Tribunal de contréler deux éléments

1.1l doit tout d’abord vérifier si les motifs sont ou non en lien avec l'aptitude ou la
conduite du travailleur ou s'ils sont fondés sur les nécessités du fonctionnement de
I'entreprise.

~ 2.1l doit ensuite contréler I'exercice du droit de licencier de I'employeur par référence
a ce que serait I'exercice de ce droit par un employeur normal et raisonnable. (...)

Le Tribunal doit se livrer uniquement & un contréle marginal et ne peut donc
substituer purement et simplement sa propre appréciation d celle de I'employeur. Il
doit laisser a celui-ci la maitrise de la gestion de son entreprise, seules les décisions
-~ manifestement déraisonnables pouvant étre sanctionnées. » S

Le motif invoqué doit é&tre légitime, valable et raisonnable13,

L'appréciation de la légitimité du motif de licenciement fondé sur les nécessités de
fonctionnement de I'entreprise, de Iétablissement ou du service n’autorise pas le juge a
substituer a ceux de I'employeur ses propres criteres d’organisation de ce
fonctionnement.'*

11G. CHUFFART et A. AMERIAN, « Le licenciement abusif des ouvriers : une évolution nécessaire », J.T.T. 2012, pages
65 et suivantes ; Chr, D, S., 2011, pages 4 a 7 et C. WANTIEZ, observations sous les deux arréts de cassation publiés au
J.T.T. 2011, pages 8 et 9 ; C.T. Mons, 20.10.2014, RG 2013/AM/332

12Trib. trav. Liége, div. Huy, 17 juin 2019, inédit, RG 18/161/A

13 M. JOURDAIN, Motif grave et licenciement abusif IN Le congé pour motif grave, sous la coord. de S. GILSON,
Anthémis, Limal, 2011, pages 423 et svtes

14 C.Cass.16.02.2015, JTT 2015, pages 196 et suivantes et commentaires de S. GILSON, B.1.S, 2015, n°549, p. 7 qui
conclut & un possible recul par rapport a la jurisprudence de la Cour de Cassation de 2010 en ce qui concerne le motif
lié aux nécessités de I'entreprise par une réaffirmation de la conception classique de « l'interprétation mécanique »
du motif a I'origine du licenciement
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Le licenciement doit é&tre proportionné aux circonstances de la cause, raisonnable et
Iégitime. Selon la doctrine :

« En ce qui concerne le critére de I'attitude, la jurisprudence de la Cour de cassation
du 22 novembre 2010 nous parait parfaitement applicable. Il faut en effet un motif
valable de congé. L’employeur ne peut invoquer n’importe quelle « attitude ». Le
motif du licenciement doit étre raisonnable ou légitime, ce qui donne un contréle
de proportionnalité entre les faits qui sont invoqués et la décision de mettre finau
contrat de travail. Sans exiger que le comportement du travailleur pouvant justifier
valablement un licenciement doive étre fautif, parce qu’un licenciement décidé, par
exemple, sur la base de I'attitude peut provenir d’un comportement non fautif de
celui-ci, encore faut-il que la décision de I'employeur soit raisonnable ou
légitime ».%°

La charge de la preuve incombe, selon les cas, a I’employeur ou au travailleur6 ;

« Si I'employeur a correctement communiqué les motifs du licenciement sur
demande du travailleur ou d’initiative, la partie qui allégue des faits en assume la
charge de la preuve ;

Il appartient a I'employeur de fournir la preuve des motifs du licenciement invoqués
“qu’il n’a pas ou pas correctement communiqués au travailleur et qui démontrent que
. le licenciement n’est pas manifestement déraisonnable ;

Il appartient-au travailleur de fournir la preuve d’éléments qui indiquent le caracteére
~ - . manifestement - déraisonnable du licenciement lorsqu’il n’a pas introduit de
demande visant a connaitre les motifs de son licenciement ».

Concernant la charge de la preuve, trois hypothéses peuvent étre envisagées :

~.- soit le travailleur n’a pas demandé et/ou n’a pas recu spontanément la
motivation de son licenciement et la charge de la preuve lui incombe
intégralement, il devra prouver les motifs de son licenciement et le caractere
déraisonnable de ces derniers ; :

- soit le travailleur a demandé mais n’a pas recu la motivation de son licenciement
et la charge de la preuve incombe a 'employeur, il devra démontrer les motifs du
licenciement et le caractére raisonnable de ces derniers ;

- soit le travailleur a demandé et a regu la motivation de son licenciement et un
partage de la charge de la preuve s’installe alors, 'employeur devra démontrer la
véracité des motifs, le travailleur devra démontrer le caractére manifestement
déraisonnable de ces derniers.

5 L, DEAR et S. GILSON, « ’obligation de motiver le congé et le licenciement manifestement déraisonnable » in
« L’harmonisation des statuts entre ouvriers et employés », Anthémis 2014, p. 227 cités par TT Liége, div. Namur, 19
octobre 2016.

161, PELTZER, E. PLASCHAERT, « La motivation du licenciement des travailleurs : nouvelles régles pour tous les travailleurs
depuis le 1 avril 2014 », J.T. 2014, p. 387 cités notamment par TT Liége, div. Namur, 19 octobre 2016.
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En I'espéece, on se trouve dans la premiére hypothése.

5.2.2. Application

En I'espéce, le tribunal a eu I'opportunité d’apprécier le caractére peu raisonnable du
licenciement lequel n"aurait pas été notifié de la sorte par un employeur normalement
prudent et diligent.

Le tribunal estime, pour les motifs relevés au point 5.1.3. a savoir un certain
détournement de la finalité économique du licenciement probablement pour faire un

exemple ou, a défaut, pour se défaire d’un travailleur ancien a bon compte, approprié
d’octroyer une indemnité équivalente a 10 semaines de rémunération calculée comme

suit :
(12.144,93 euros : 17 ) x 10 = 7.144,08 euros.
Par ces motifs,
Le tribunal statuant contradictoirement,
Dit I'action recevable.

La déclare fondée dans la mesure ci-aprés.

““Condamne la SA FERRI MECHANICAL ENGENEEERING a payer & Monsieur P.

R ~ lessommesde:

- 30.719,54 euros a titre d’indemnité de rupture
- 7.144,08 euros a titre d’'indemnité pour licenciement manifestement

déraisonnable

a majorer des intéréts depuis le 1*" octobre 2018.

La condamne également aux dépens étant 'indemnité de procédure d’'un montant de
2.400 € et la contribution au fonds destiné a cofinancer I'aide juridique de deuxiéme
ligne de 20 €.

AINSI jugé par la Neuviéme chambre du Tribunal du Travail de Liége - Division Liége
composée de:

VAN PRAAG FABRICE, Juge, présidant la chambre,
LETTE LOUIS, Juge social employeur,
WEGIMONT JEAN-MARC, Juge social ouvrier,

Et prononcé en langue francaise a l'audience publique de la méme chambre le
14/01/2020 par VAN PRAAG FABRICE, Juge, présidant la chambre, assisté de BOLLETTE
MARIE-CHRISTINE, Greffier,

Le Président, les Juges sociaux et le Greffier,




