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En cause
Madame M
Partie demanderesse,
ayant compary par son consell, Maitre R
avocat, & 4000 LIEGE, -
Contre :

La s.a. WALLONIE BRUXELLES CONTACT CENTER, en abrégé WBCC,
BCE: 0§07.319.518, dont le sidge social est établi rue Louvrex 95 d
4000 LIEGE

Partie défenderesse,
ayant comparu par son conseil, Mditre C, avocat, a
4020 LIEGE,

Indications de procédure

vy les dispositions de la loi du 15 Juin 1935 concemant I'emplol des langues en matlére Judiclalre.
Vu les pidces du dossier de la procédure, & la cloture des débats, et notamment :

- la requéte introductive d'instance et son annexe déposées au greffe le 19 juillet 2022 ;

- I'ordonnance 747§ 1 du Code judicidire rendue par la 1@ chambre bis du Tribunal de céans
le 4 octobre 2022 ;

- les conclusions de ka s.a. WBCC regues au greffe le & décambre 2022 ;

- jes conclusions de Mme MEZIANI dépasées au greffe le 2 féviier 2023 ;

- les conclusions additionnalles de la s.a. WRCC reques au greffe le 3 aviil 2023 ;

- les conclusions de synthése de Mme M déposées au greffe le 3 mai 2023 ;

- les concluslons de syrthaca de la s,0. WBCC regues au greffe le 2 Juin 2023 ;

- le dossier de Mme Mi déposé au greffe le 3 mai 2023 ;

- ie dossier de la s.a. WBCC recu au greffe le 22 juin 2023,

Entendu les parties présentes ou représentées en leurs dires et moyens & |'audience du
8 septembre 2023,

I OBJET DE L'ACTION

Par requéte contradictoire du T¢ Juilet 2022, Mme M poursuit 1a
condamnation de la s.0. Wallonie Bruxelles Contact Center, en abrégé WBCC,
& lui payer

- & fitre principal, la somme de 16,247,383 € d titre d'indemnité visée & la loi
du 10 mai 2007 ;

- & fitre subsidiaire, la somme de 10.623,30 € & titre d'indemnité pour
licenciement manifesternent déraisonnable ;

le tout & augmenter des intéréts & datet du 1er octobre 2021 et des dépens.
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Il DISCUSSION
A, Les fdits

Mme M a debuté sa colaboration avec la s.a. WBCC en qualité
d'intérimaire en juillet 2019,

Clle o été ensuite occupée dans le cadre d'un contrat de fravail & durée
déterminée de 6 mois, du 1o décembre 2020 au 31 mai 3021.

Durant cette période, Mme M, "o été dbsente (voir pices n® 2 & 65 du dossier de
la 5.0, WBCC)!

1

le 16 et 17 février 2021 pour maladie ;

I'aprés-midi du 31 mars 2021 pour un rendez-vous médical ;
du 6 avril au 9 awvril 2021 pour maladie ;

I'aprés-midi du 21 mai 2021 pour des rendez-vous médicaux.

Les parties ont signé un contrat de travail & durée indéterminée & temps plein
démarrant e 19 juin 2021, Mme Mi . est engagée en qudlité d'opérateur

Rétention. e service Clients, division Support Technique {voir pidce n° 1 du dossier de
Mme M

Il n'est pas confesté gque Mme M; " été absente aux dates suivantes (voir
plécesn®7 & 10,12 et 13, 15 et 14 et 17 du dosster de la s.a. WBCC) :

- le 2juin 2021;
- du 23 au 27 juin 2021;
- le 8juillet 2021;
- du 20 au 31 juillet 2021;
- du 10 0ol au 5 septembre 2021;
- duéau 12 septembre 2021;
- du 18 septembre au 14 octobre 2021,

I n'est pas plus contesté que Mme M! a été en congé aux périodes
sulvantes :

-~ le 4juin 2021 (4h);

- le 8juin 2021 {7h);

- le 9 juin 2021 {4h30);-

- le 14juin 2021;

-~ dul2au léjuilet 2027;

- du2au? aodt 2021,

- du 13 au 17 septembre 2021,

Le 1o octobre 2021, la s.a, WBCC met fin au contrat la liant & Mme M
moyennant le paiement d'une indemnité compensatoire de préavis
éguivalente a 11 semaines de rémunération (volr pidce n° 2 du dossier de Mme M 0.

Le formulaire C4' menfionne comme motifs précls du chémage : « Les absences

répétées nuisent au bon fonctionnement du service, » | voir piéce n° 3 du dossler de
Mme M| i)
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Par courrier du 25 oclobre 2021, Mme MLE. . a sollicité la communication des
motifs concrets ayant conduit & son licenciement.

Le 24 novembre 2021, la s.a, WBCC Iui a répondu cecl

« La décision de vous licencier a été motivée par le fait que vos absences
fréquentes et imprévisibles pour cause de maladie ont mis en péril le planning
du département Rétention, dont vous faisiez partie, et I'organisafion de celul-cl.
En effel, combinées ¢ vos périodes de congés, vos absences pour maladie ont
eu pour conséquence que vous n'averz presté que 6 jours de travail sur les mois
de juillet, ao0t et septembre 2021 {aucune prestation en aolt et septembre] ; or
ces mois sont, comme vous le savez, caractérisés par un grand volume d'appels.
En tant que Conseillére en rétention, vous deviez prendre plus de 40 appels par
jour. Vos absences répétées et imprévisibles ne permettaient plus d'établir un
planning et un forecast comect des appels & prendre. Cela obligeaif
constamment vos responsables & revoir le siaffing, et le cas échéant & fimiter les
congés de vos coliégues, ce qui n'était plus fenable.

Par ailleurs, pour éviter un probléme d’accessibilité, le département Rétention a
do systématiquement faire appel & un partendire externe pendant vos
absences, ce qui a représenté un colt non négligeable pour la sociéfé. i

B. Quant qu licenciement discriminatoire

1. Position des parties

Mme M - considére que le licenciement dont elle a fait i'objet est
discriminatoire sur base de son état de santé. Elle fait valoir que la justification de
I'employeur, & savoir des absences répétées, ne peut éire retenue dans la
mesure oU il s'agit, en fait, dlinquiétude future sur son état de santé. Les
problémes de santé présentés sont de plus liés ou management de
Mme G " engagée en février 2021, Jusqu'alors, elle n'avalt jamals
renconfré le moindre probléme. Elle n'a Jamais perdu sa motivation. Les
absences ont daugmenté en raison d'un contexte de PMA et de I'entrée en
fonction de Mme G M. En juillet 2021, il n'y a pas eu d'eniretien de
fonctionnement mals bien un entretien inopiné par visioconférence en présence
de deux collégues. Elle a di &ire placée en incapacité au vu de ['attitude de sa
supérieure. L'employeur entenddit se séparer d'elle dés le 27 juillet 2021. Elle a
d0 &tre suivie par un psychologue.

La s.c. WBCC confeste le caractére discriminatoire du licenciement, Elle releve
les dbsences répétées de Mme M ' qui désorganisaient le bon
fonctionnement du service. Mme M avait perdu sa motivation et fentalt
d'éviter le poste d'appel. I lui a été reproché son attitude lors de deux entretiens
de fonctionnement. Elle rappelle que, sur une période de 3 mols, Mme M__.

n‘a presté que 6 jours de travail. Ses absences ont &té imprévisibles. Ses absences
obligeaient les responsables & revoir les plannings pour gue le nombre d’appels
que Mme M devait passer soit respecté. Elle a di faire appel & un
partenaire extérieur pour |'aider et pallier les absences de Mme M . Cette
dide a eu un colt non négligeable. L'entretien prévu en septembre 2021 n'a
jamais pu avoir lieu au vu de I'incapaclté de travail de Mme M Iin'a pas
616 possible.de la transférer vers un autre service. Mme M Il a multiplié ses
absences & parfir du moment oU elle a signé un CDI. Elle n'a jamais &té au
courant de problémes renconirés avec Mme G L Il n'est pas contesté
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au'elle envisageait de licencier Mme M! 1&sle mois de julllet 2021 en raison
non seulement de ses absences mais également d'autres griefs. Enfin, si le
licenciement était fondé sur 'état de santé, il ne pourrait s’agir que de son état
de santé passé qui n'est pas un critére protégé par la loi du 10 mai 2007,

2. Posttion du Tribunal
a) En droit

La loi du 10 mai 2007 tendant & lutter contre certaines formes de discrimination
{cl-apres loi anti-discrimination) expose en son arficle 2 qu'elle transpose I
Directive 2000/78/CE du Conseil du 27 novembre 2000 portant création d'un
cadre généradl en faveur de I'égalité de traitement en matiére d'emploi et de
travail.

En son article 3 et son article 4, 4°, la loi belge énonce parmi les critéres protégés
I'Gge, I'orientation sexuelle, I'état civil, la naissance, la fortune, la conviction
religieuse ou philosophique, I conviction politique, la conviction syndicale, la
langue, 'état de santé actuel ou futur, un handicap, une caractéristique
physigue ou génétique, I'origine sociale.

suivant {'artficle 7 de la toi du 10 mai 2007 tendant & lutter contre ceriaines formes
de discrimination : « Toufe distinction directe fondée sur fun des critéres protégés
consfitue une discrimination directe, & moins que cette distinction directe ne soit
objectivement justifiée par un but Iégitime et que les moyens de réaliser ce but
soient appropriés ef nécessaires. 1 [souligné par s Tribunal),

L'article 28 §ler dispose que : « Lorsqu'une personne qui s'estime victime d'une
discrimination, fe Centre ou 'un des groupements d'intéréfs invoque devant Ia
juridiction compétente des faits qui permettent de présumer l'existence d'une
discrimination fondée sur I'un des critéres protégés, il incombe au défendeur de
prouver quil n'y a pas eu de discrimination ».

il convient de garder & I'esprit gqu'il ne s'agit pas & d'un renversement mais d'un
aménagement, ou partage, de la charge de la preuve. La partie qui se prétend
victime d'une discrimination conserve son réle essentiel dans I'administration de
la preuve, puisqu'elle doit démontrer I'existence de (faits» permettant de
justifier I'existence d'une discrimination.

La Cour consfitutionnelle précise qu'« il ne suffit pas qu'une personne prouve
qu'elle a fait I'objet d'un traitement défavorable, Cette personne doit
également prouver les faits qui semblent indiquer que ce traitement défavorable

a été dicté par des mofifs illicites » (voir CC, 12 féviier 2009, n° 17/2009} (voir RINGELHEIM J.,
VAN DER PLANCKE V., t Prouver la discrimination en justice », in Comprendre et prafique e drolt de
ia lutte conlre les discriminations, éd, ANTHEMIS 2018, CUP n® 184, p. 141).

La Cour cu travail djoute que « Ce fait doif &tre établi et pas simplement allégué,
car le faif invoqué doit permetire de présumer l'existence d'une discrimination,
Or des presomptions sont des conséquences que Ia loi ou le magistrat tire d'un
fait connu & un faitinconnu {arficle 1348 du Code civil). Une présomption a donc

pour point de depart un fait connu, c'est-d-dire un fait établi, » (C. Trav. Bruxelles, 7
mct 2018, R.G., 2016/AB/ 133, www.unla.be).
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Il convient de ne pas apprécier d'une maniere frop stricte les présomptions de
Pexistence d'une discrimination liée & un critére protégé, sous peine de ne pas
afteindre I'objectif du législateur, qui est de protéger la partie la plus faible &
travers le systéme de partage de la charge de la preuve.

Dans de nombreux cas, ¢'est un ensemble de faits combinés, autrement dit un
faisceau dindices, qui confére au comportement du défendeur un coractére

suspect et permet ainsi d'établir une présomption de discrimination  {voir
RINGELHEIM J., VAN DER PLANCKE V., op.cit., p. 142},

Le critére de I'état de santé actuel ou futur ne trouve pas son ofigine dans la
légistation européenne mais est propre au droif belge.

Le choix des adjectifs « actuel ou futur » peut interpeller mais s'expligue dans le
cadre d'une analyse historique.

La Cour se référe & la brilante analyse qui a été réalisée sur la notion d'état de
santé actuel ou futur par ia Cour du travall néerlandophone de Bruxelles dans
un arét récent, quirappelle que ce critére protegé provient de la loi du 25 février
2003 tendant & ltter conire la discrimination. Il y a donc lieu de se référer aux
fravaux préparatoires de cette loi pour appréhender la notion d'état de sante
actuel ou futur,

Il ressort de ces travaux préparatoires que certains parlementaires trouvaient ce
critére d'état de santé futur beaucoup trop large. lls ont été rassurés par les
précisions de leurs collégues : ce que les auteurs de id loi avaient en vue était
d'inferdire les tests génétiques prédictifs ou la prise en compte systématique de
I'hérédité comme molif de refus d'embauche.

sur le plan du droit soclal, car le droit des assurances était également visé, |l
s'agissalt de protéger un travailleur atfeint d'une maladie dégénérative, dont le
diagnostic existe au moment de l'embauche, mais dont |'évolution, & ce
moment, ne rend pas le candidat inapte & 'exercice de la fonction postulee.

Avec la Cour du fravall néerlandophone de Bruxelles et la Cour du fravdil
d' Anvers, la Cour du fravail de Liége considére que ce critére protégé n'interdit

en rien de prendre en compte I'état de santé passé (voir C. irav. Lisge (div. Lidge)
(vac.) (2 ch) n° 2016/AL/484, 18 juillet 2017, J.LM.B. 2018, p. 1844},

b) Enl'espéce

La hotion « état de santé actuel » au sens de l'article 3 de la loi anti-discrimination
ast claire et vise ['état de santé au moment du licenciement.

Lg référence, comme motit du licenciement sur le formulaire C4, & la longue
absence, qui ne peut étre causée que par la maladie en cours, laisse présumer
quily a discrimination en raison de 'état de santé actuel.

Il appartient & remployeur d'apporter la preuve contraire, & savoir que ie
licenciement n'est pas fondé sur la maladie mais est dO & des problémes

d'organisation du travall [volr C. trav. Bruxelles {3e chi} n® 2018/A8/533, 18 février 2020, J.T.T.
2021, liv. 1387, 49).
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Le Tribunal considére que Mme M apporte & suffisance de droit des
éléments permettant de présumer 'existence d'une discrimination basée sur
I'état de santé dans la mesure oU le licenciement intervient pendant une
période d'incapacité et ol le formulaire C4 falt clairement référence & ses
absences répétées,

Cependant, le fait que le licenciement soit intervenu pendant une période
d'incapacité de travai peut permettre d'analyser celui-ci sous le prisme des lois
du 10 mai 2007. Cette seule circonstance factuelle, isolée de toutes les autres,
est cependant insuffisante pour considérer que, au moment ot la décision de
congé est arétée par I'employeur, elle est susceptible de justifier une

discrimination basée sur I'état de santé (Trib. trav, Lidge (div. Namur}, 13 décembre 2021,
R.G. 20/583/A, www.terralaboris.be).

Il appartient dés lors & I'employeur de démontrer que le traitement différencié
était objectivement justifié par un but I&gitime {contrdle de legitimité) et que les
moyens de réaliser ce but étaient appropriés et nécessaires (controle de
proportionnalité).

La s.a. WBCC falt étot d'une désorganisation de son service en raison des
absences inopinées de Mme M

Mme Ml - he conteste pas que sa fonction consistait « & négocier avec les
clients de la SA VOO qui prévoient de résilier leur abonnement. Il lui était ainsi
demande de comprendre les raisons du client et de lui proposer des solutions
pour évifer I'annulation; I'objectif étant de rassurer, retenir et fidéliser les clients
qui souhaitent quitter VOO. Dans le cadre de cette fonction, elle devait fraiter
au moins 40 appels téléphoniques par jour. Elie devait en oulre assurer un suivi
efficace et fonctionnel de ses dossiers. » (voir p. 3 des conclusions de la s.q. WBCC).

En I'éfat, le Tribunal considére que ta s.a. WBCC prouve & suffisance de droit
avolr vu son service désorganisé par les absences, parfols courtes et de derniéres
minutes, de Mme Mi

Le Tribunal en veut pour preuve les éléments suivants

a dater du Ter juin 2021, date du début du CD}, Mme Ml a peu

travaillé, comptabilisant 7 périodes d'incapacité de travail sur une

période de 4 mois ; :

- de juillet & septembre 2021, Mme M n'a presté que 6 jours de
fravail ;

-~ les certificats sont espacés de quelques jours et font é&tat d'une
JIncapacité de fravail d'un ou de plusieurs jours, sans continuité ;

- ld s.0. WBCC a dU faire appel & une société externe pour pallier les

absences do Mme M |, ce qui a engendré un colt non négligeable
{voir pidce n° 27 du dossier de la s.a, WBCC) ;
- la s.a. WBCC a envisagé de transférer Mme M vers un service

administratif qui n'a pas accepté (voir pisce n° 10ter du dossier de la 5.0 WBCC) ;

-~ un entretien de fonctionnement était prévu le 20 septembre 2021 avec
Mme M ¢t qui n'a pu cependant se tenir en raison d'une nouvelle
incapacité de travail {voir pidce n° 18 du dossier de la s.a, WBCC) ¢
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- Mme M ne pouvait ignorer la problématique qui Ui avall été
expliquée lors d'un entretien de fonclionnement le 10 Juin 2021 les
reproches sont les suivants ;

a - le taux d'absentéisme,
- les demandes répétiives de prendre des heures 4 la fin de Ia
matinée ou les demandes de conge le matin méme,
- ses demandes fréquentes pour recevoir des taches pour se mettre
hors appel,
. ses demandes iréguliéres {méme si accepfées) impactaient las

opérations et se répercutaient sur ses collégues » { voir pigce n® 10bis du
dossier de la 5.0, WBCC),

- Mme MI faisait preuve d'une cerfaine démotivation, comme
mentionné ci-dessus, en tentant de se décharger des appels qu'elle
devait donner (voir pidces n° 10fer et 28 du dossier de, la s.a. WBCC).

Le Tribunal est également intrigué par le foit qu'alors que Mme M [ a
commencé & travailler pour le compte de la s.c. WBCC & partir du mols de juillet
2019, ce n'est que lorsqu'elle passe sous CDI que les absences se multiplient au
point que sur une période de 3 mols, elle n'a presté gue 6 jours de travail.

Mme M ' fait grand cas du fait que la s.a. WBCC « envisagé son
licenciement dés le mois de juillet 2021. Ce fait est difficilement contestable qu
regard de |' objet méme des mails « Licenciement Conseillére Rétention » et n'est
d'dilleurs pas contesté.

Cependant, & l'instar de la s.a. WBCC, le Tribunal reléve que les reproches
formulés ne concermnent pas que les absences répétées de Mme Mi mais
également son mangue de motivation, le fait de solliciter en derniére minute des
congés, désorganisant le service et des mahguements frégquents.

Mme M. _ fait valolr que ses problémes de santée sont dus au management
agressif de Mme G T, sans cependant le démontrer.

En tout état de cause, Pemployeur n'en a pas été informé,
il o été juge que:

- Dé&s lors que des absences fréquentes et de courte durée sont, plus que
d'autres, de nature & créer des problémes organisationnels, un employeur
est, sans verser dans une quelconque forme de discrimination, fondé a
appliquer une poliique différenciee de contrdle des Incapacités de
travail basée sur ces critéres, ce & 'effet d’objectiver le phénoméne ef, si
un lien de cause & effet avec les conditions de travail appardii, de
prendre des mesures destinées dy remédier { C. trav. Bruxelies, 23 mai 2022, R.G.
2021/A8/124, www teiralaboris.bel.

. Dans une mdison de repos et de soins, qui doit faire face & ses obligations
journalidres vis-O-vis de résidents qu'elle ne peut laisser sans solns, il paraft
légitime, apras s'étre accommodé fant bien que mal de la situation par
le bidis de mesures palliatives {adaptation des tableaux de planning pour
reporter la.charge de travail sur ses colldgues, appe! & des intérimaires,
conclusion de CDD)}, de voulolr metire fin & la désorganisafion générée
par les fréquentes incapacités de la fravaileuse licenciée, une distinction
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directe pouvant, hotamment, &tre justifiée par un but légitime et pour peu

que les moyens de réaliser ce but solent appropriés et nécessaires | Trib.,
trav, Lidége {div, Verviers), 7 décembre 2022, R.G. 21/408/A, www terralaboris.be).

- Les dbsences nombreuses et ponctuelles d'un fravailleur {contractuel)
fréquemment malade, sources de désorganisation de I'administration qui
l'occupe, auxquelles s'djoute un taux de productivité insuffisant,
constituent un motif étranger & la suspension du contrat de travail pour
interruption de carriere, justifiant le licenciement.

Le fravailleur ne rapporte pas fa preuve de faits permettant de présumer
une discrimination fondée sur son état de santé actuel ou futur lorsque
son licenciement est motivé par ses absences nombreuses et ponctuelles,
lo desorganisation qui en découle pour son employeur et un taux de

productivité insuffisant [ volr €. trav. Bruxelles {4e ch.) n® 2017/AB/332, 24 mai 2018,
LLM.B. 2018, liv, 39, p. 1846).

En conclusion, le Tribunal considére que la s.a. WBCC prouve avoir cherché des
solutions avant de procéder au licenciement de Mme M (fransfert de |
service) et la désorganisation du service (nécessité de faire appel & un
partenaire externe),

Partant, ie recours n'est pas fondé.

C. Quant au licenciement manifestement déralsonncble

1. Position des parties

Mme M! axplique avair ioujours exercé sa fonction avec rigueur et probité.
La preuve en est gu'elle a été engagée sous CDI aprés des contrats intérimaires
et un CDD. La prise de congé ne peut lui &tre reproché, ayant fait I'objet d'un
accord de la part de I'employeur. Un employeur normal et raisonnable n'aurgit
pas pris la méme décision.,

La s.a. WBCC souligne que le licenciement a été motivé par les nécessités de
fonctionnement, Les absences de Mme M ant désorganisé le service,

2. Position du Tribunal
d) Endrolt

L'article 8 de la CCT n® 109 concernant la motivation du licenciement prévoit
-~ que « Un licenciement manifestement déraisonnable est le licenciement d'un
fravailleur engagé pour une durée indéterminée, qui se base sur des motifs qui
n'ont aucun lien avec l'apfifude ou lo conduite du fravailleur ou qui ne sont pas
fondés surles necessités du fonctionnement de entreprise, de I'établissement ou
du service, ef qui n'auralt jamais éfé décidé par un employeur normal et
raisonnable,

Le commentaire de l'aricle précise que «le contrble 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 hon un lien avec
Faptifude ou la conduite du travailleur ou s'ils sont fondés sur les nécessités du
fonctionnement de 'entreprise, de I'établissement ou du service et sila décision
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n'aurdit jamais é1é prise par un employeur normal et raisonnable.

En outre, f'exercice du droif de licencier de I'employeur est contrélé & la lumiere
de ce que serait l'exercice de ce droit par un employeur normal et raisonnable.
il s'agit d'une compétence d'appréciation & la marge, étant donné que
l'employeur esl, dans une large mesure, libre de décider de ce qui est
raisonnable: | faut respecter les différentes afternatives de gestion qu'un
employeur normal et raisonnable pourrdit envisager,

i s'agit donc dun confdle marginal. Seul le caractére manifestement
déraisonnable du licenciement peut étre conirdlé, et non l'opportunité de la
gestion de l'employeur [c'est-a-dlire son cholx enfre les différentes alternatives de
gestion raisonnables dont if dispose). L'ajout du mot “manifestement"” & la notion
de "déraisonnable” vise précisément & souligner la liberte d'action de
femployeur et le contrdle & la marge, Ce dernier élément est également dicté
par limpossibilité pratique de confrdler la gestion de lemployeur autrement qu'a
la marge. »

Doctrine et jurisprudence sont quasiment unanimes pour considérer que pour
qu'un licenciement ne soit pas manifestement déraisonnable, il faut non
seulement que le motif du licenciement soit en lien avec I'aptitude du travailleur
ou sa conduite ou soit fondé sur les nécessités du fonctionnement de I'enfreprise
mais également qu'il ne s'agisse pas d'une décision de licenciement quin'aurait
jamais &t prise par un employeur normal et rctisonnable.

Les deux exigences sont cumulatives.
Le licenciement manifestement déraisonnable est .

- soit celui qui a lieu pour des motifs qui n'ont aucun lien avec la conduite
ou I'apfitude du travaileur ou qui ne sont pas fondés sur les nécessites de
I'entreprise, ;

- soit celul qui a lieu pour des motifs qui ont un lien avec la conduite ou
I'aptitude du travailleur ou qui sont fondés sur les nécessités de I'entreprise
mals dans parells cos qui n'aurait jamais été décidé par un employeur
normal et raisonnable.

Ceci signifie qu'en régle, lorsque le juge a constaté que le icenciement n'était
pas fondé sur des motifs légifimes, par exemple parce que ces motifs ne sont pas
démontrés, II peut aréter son andlyse. Le licenciement est, dans ce cas,
mahifestement déraisonnable. '

Pour analyser la décision de I'employeur, il esi utile de se replacer au moment
de la prise de décision de ficenciement.

seulle ‘pourquol’ du licenciement compte, pas le ‘comment’ {voir A, FRY, « LA CCT
n® 109 : amende clvile et Indemnité pour cenclement manifestement déraisonnable », in
Actualités et Innovations en drolf socidal, éd. Anthémis 2018, p. 7 et suivantes).

P. CRAHAY reléve que le contrdle judiciaire présentera plusieurs facettes:
1. la vérification qué les motifs avancés rentrent dans unej,das trols

catégories de mofif légitime,
2. la vérification de I'exactitude de ces mofifs,
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3. la verification que les faifs dont se prévaut 'employeur sont la cause
réelle du licenciement {le lien causal entre les faits et le licenciement),
4. de maniere marginale seulement, la vérification qu'un employeur
raisonnable n’aurait pas décidé un licenciement dans une situation

analogue (voir P. CRAHAY, « Motivation du licenciement e licenciemnent
manifesterent déraisonnable », Orlentations, n°4, 2014, p, 9).

L'article 10 stipule que « En cas de contestation, la charge de Ia preuve entre
l'employeur et le travailleur est réglée de la maniére suivante:

—~ Silemployeur a communiqué les mofifs du licenciement dans le respect
de tarticle 5 ou de l'article 6, ia partie qui allégue des falts en assume Ia
charge de la preuve.

~ llappartient & 'employeur de fournir la preuve des motifs du licenciement
invoqués quil n'a pas communiqués qu travailleur dans le respect de
l'arficle § ou de l'article 6 et qui démontrent que le licenciement n'est pas
manifestement déraisonnable, »

Le fravailleur qui, aprés avoir pris connaissance des motifs de son licenciement,
adllegue surla base des motifs invogués ou en dépit de ces derniers, le caractére
manifestement déraisonnable du licenciement devra apporter la preuve de ses
aliégations. C'est donc & Iui qu'it incombe, en premier lieu, Ia charge de la
preuve,

Mais ce principe n'implique nullement que I'employeur puisse rester passif, | peut
en effet étre amené & démontrer a réalité des motifs communiqués ou de tout

autre mofif invogué ultérieurement (voir w. VAN EECKHOUTE, « L' obligation de motivation
de la C.C.T. n° 109. Qui dolt fournir la preuve de quol 2 », SocialEye News, Kluwer, 18 févrler 201 4},

b} Enl'espece

Le Tribunal a considéré, supra, que le licenciement était fondé sur les nécessités
de fonctionnement et sur I'attitude de Mme M’

La question qui se pose est de déterminer si un employeur normal et prudent
aurait pris la décision de la licencier dans ce contexte.

Le Tribunal est d'avis que tel aurait été le cas.
Le Tribunal épingle les étéments suivants

- Mme M d comimencé 4 travailler en juillet 2019 pour la s.a. WBCC
sous confrat intérimaire, puis sous CDD, avant de conclure un CDI
débutant le Ter juin 2021 ; le Tribunal en dédult qu'alors, Mme M
donnait entiere satisfaction: c’est pourtant au moment de Ia
pérennisation des relations de travail que Mme M ra multiplié les
absences, au point qu'elle n'a presté que 6 jours sur trois mols de temps ;

- Mme M a été informée de la désorganisation qu'entrainalient ses
dbsences inopinées que ce soit pour quelques heures de congd {parfois
cdemandees le jour-méme) ou pour maladie, lors de deux entretiens, I'un
le 10 juin ef I'autre le 20 juillet 2021 ; ‘
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- un enfretien était prévu le 20 septemibre 2021, soit au retour de congé de
Mme M . mais n*a pu se tenir compte tenu du dépdt d'un nouveau
cerlificat médical faisant &tat d'une incapacité de fravail pour un mois |

- 1o s.a. WBCC o do faire appel & une société externe pour palier les
absence de Mme M ce qui a engendré un colt non négligeable ;

- Mme M faisoit preuve d'une cerfaine démotivation en se
déchargeant, de temps en temps, de sa tache principale, & savoir
donner des appels aux clients.

La demande n'est pas fondée,

DECISION DU TRIBUNAL,

Aprés avoir entendu les parties, le Tribunal prononce le jJugement suivant

Dit le recours non fondé, .

Déboute Mme M, Je ses demandes,

La condamne aux dépens liquidés dans le chef de las.a. WBCC & 1.650,00 € ainsi

qu'd la contribution de 22 € au profit du fonds budgétaire relatif & 'aide juridique
de deuxidéme ligne.

AINSI jugé par la Sixiéme chambre du Tribunal du Travail de Lidége - Division Liege
composée de: ‘

Pl .. Juge présidant la chambre,
> Juge social employeur,
DI juge social employé,
PRSI
Les Juges soclaux, La Présidente;

Et prononcé en langue francaise & I'audience publique de la méme chambore
le 13/10/2023 par P i , Juge présidant la chambre, assistée de
M i Grefiler assumé en application de I'art, 329 CJ,

Le Greffier Le Présid n/
WL A
(_w;;/ -



