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Le Tribunal ayant vidé son délibéré, a prononcé le jugement suivant :

En cause de :

Monsieur V
N.N.:
Partie demanderesse
Comparcdissant en personne, assisté de Maitre OLLIVIER A., Avocat, remplacant
Maitre Gaélle JACQUEMART, Avocate & 5100 JAMBES, Parc d' Affaires Orion | - Bat A,
Chaussée de Liege 624,

Contre :

La $.A. RICOH BELGIUM , inscrite & la BCE sous le n° 0418.856.193, dont le siege social
est sis & 1800 VILVORDE, Medialaan 28 bte A

Partie défenderesse

Ayant pour conseil Mdftre K. SCHUHLE, Avocate & 1800 VILVORDE, Stationlei, 68 et
compardissant par Mditre BOUILLON Marie, Avocate.

En droit :

Yu les antécédents de la procédure et notamment :

-la requéte contradictoire recue au greffe le 06.05.2021

-l'ordonnance rendue en application de 'artficle 747 §1er du code judiciaire en date
du 02.06.2021

-les conclusions de la partie défenderesse recues au greffe le 10.09.2021

-les conclusions de la partie demanderesse, regcues au greffe le 29,10,2021

-les conclusions additionnelles et de synthese de la partie défenderesse déposées le
20,12.2021

-les conclusions additicnnelles et de synthése de la partie demanderesse déposées le
20.01.2022

-les secondes conclusions additionnelles et de synthese de la partie défenderesse,
déposées au greffe le 25.02.2022

-les dossiers des parties

Vu le PV de I'audience
La tentative de conciliation prévue & 1'article 734 du code judiciaire n'a pu aboutir.
Aprées avoir, & I'audience du 24,03.2022, entendu les conseils des parties en leurs dires

et explications, le Tribunal a déclaré les débats clos, mis la cause en délibéré et
décidé qu'll serait statué a I'audience de ce jour,
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En application des articles 748 bis et 780 du code judiciaire, le hlbunal n'a égard
qu'aux conclusions de synthése des parties.

1. La demande:

La partie demanderesse demande au tribunal de

(B

« Condamner la partie défenderesse au paiement au concluant de la somme de
44.864,17 EUR provisionnels équivalant & é mois de rémunération brute & titre
d'indemnité pour licenciement discriminatoire ;

A tifre subsidiaire la somme de 29.334,26 EUR provisionnels & titre de licenciement
manifestement déraisonnable, équivalents & 17 semaines de rémunération brute.,

@
Dire pour droit que Monsieur V. peut prétendre & une indemnité éviction

Condamner la partie défenderesse au paiement au concluant de la somme de
52.341,53 EUR provisionnels d titre d'indemnité d'éviction sous déduction des retenues
[égales mais sans préjudice des intéréts dus depuis la rupture du contrat,

(53

Condamner la partie défenderesse au paiement au concluant de la somme
de 5.000,00 EUR provisionnels & titre d'indemnité pour abus de droit ;

4 majorer des intéréts au taux Iégal depuis la date de la rupture.

™

Condamner RICOH & payer & Monsieur V sa rémunération a 100 % pour
toutes les périodes durant lesquelles le chdmage temporaire force majeure n'était
pas justifié, soit un montant fixé provisionnellement & la somme de 1 EUR sur un
montant évalué mensuellement & la somme nette de 3.050,00 EUR sous déduction
de toute somme déjd versée d ce titre.

©5)
Dire pour droit que les périodes de chémage temporaire de Monsieur v ont
suspendu le délai de préavis qui lui avait été notifié le 16 décembre 2019 ;

Inviter RICOH & en tirer les conséquences en terme de date de fin de confrat ou de
droit au paiement d'une indemnité compensatoire de préavis.

Avant dire droit, le cas échéant, poser avant dire droit & la Cour constitutionnelle les
questions préjudicielles suivantes :
O« I'article 2 de la loi du 15 juin 2020 est-il contraire aux articles 10 et 11 de la
Constitution en ce qu'il prévoit qu'en cas de congé donné par 'employeur
avant ou pendant la suspension de son execution pour cause de force majeure
temporaire résultant des mesures prises par le gouvernement pour limiter la
propagation du  coronavirus  COVID-19, le délai de préavis ne
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court pas pendant la suspension sauf pour le délai gui a commencé & courir avant
le ter mars 2020 2 »

0 «Lalol du 15 janvier 2020 est-elle contfraire aux articles 10 et 11 de la constitution
en ce gu'elle limite ses effets & son entrée en vigueur & la date du 22 juin 2020 et
instaure ainsi une différence de fraitement entre les travailleurs mis en chédmage
temporaire pour cause économique durant leur délai de préavis, lequel est alors
suspendu, et les travailleurs mis en chémage pour cause de force majeure liée
au coronavirus durant leur délai de préavis, lequel n’est alors pas suspendu » 2

(D5bis)
A titre infiniment subsididire, réduire 'usage de I'éventuel droit d un usage normal en
disant pour droit

que :
- les périodes de chdmage postérieures au 22 juin 2020 ont suspendu le cours du
préeavis.
- Monsieur vV a droit au paiement & 100 % de sa rémunération durant les
périodes de chdmage COVID et a minima & partir du Ter mai 2020.
o

Condamner la partie défenderesse au paiement au concluant de la somme de 11
809,83 EUR ¢ titre d'arriérés de commissions sans préjudice des intéréts dus sur ces sommes ;

O)

Allouer au concluant un montant d'un euro provisionnel en réclamation de toute somme
qui resterait due en vertu du contratf, de ses conditions d'exécution ou en raison de sa
rupture, en ce compris la rémunération variable restant impayée, double pécule en ce
compris ;

Condamner la partie défenderasse au paiement des entiers frais et dépens de I'instance,
en ce compris I'indemnité de procédure liquidée dans le chef du concluant & 6 500 EUR.

Ordonner I'exécution provisoire du jugement & intervenir, sans caution ni faculté de
cantonnement. »

2.Les faits utiles & la compréhension du litige :

Monsieur V (ci-apres Monsieur V.) a été engagé par la S.A. NRG BELGIUM selon
contrat & durée indéterminée & partir du 01,11.19941, en qudlité d'employé. Le contrat
prévoit une clause de non concurrence d'une durée de 12 mois & l'issue de la convention.

Le 19 avril 2004, la nature du contrat est précisée en convention de représentation de
commerce?, avec regle de commissionnement, L'annexe en prévoit les modalités dont le
secteur géographique et/ou le type de clients et/ou les prospects(clients potentiels) et/ou
le type d'appareils, avec inferdiction d'y déroger sans autorisation.

Le paiement de la commission est lié non pas & la facturation ni & la commande mais d la
livraison effective chez le client.

1pidce 1\
2 pjéce3 V
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L'évaluation des prestations des représentants de commerce s'y faif par voie de
formulaires « Power to Perform ~ Plan de Développement et de performance », remplis par
le travailleur et son/ses superviseur(s).

Dans le cadre de l'évaluation, un score est attribué allant de A (exceptionnel) & E
(insatisfaisant).

Les prestations sont évaluées selon les annees fiscales japonaises & savoir du ler avril
jusgu’au 31 mars de I'année suivante.

Les objectifs, commissions et bonus sont fixés par année fiscale dans un « Pay Plan ».

Il convient de souligner que le statut de représentant de commerce va de pair avec la
réalisation d'objectifs fixés.

LA S.A. NRG BELGIUM a fusionné avec la S.A. RICOH BELGIUM (ci-apres RICOH ou la
société) au 01,11.2005 et Monsieur V. conserve son statut,

Courant 2004, Monsieur V. s'est vu confier les ventes indirectes pour une partie de la
Wallonie et Bruxelles francophone. Ses fonctions consistaient & ce moment en la gestion
des partenaires RICOH qui vendent les produits de I'entreprise sous le statut indépendant.

I a conservé dans le cadre de cette fonction des missions de prospection et de
négociation qu'il réalisait avec les partenaires également.

A partir du 02/04/2012, Monsieur V. exercait la fonction de Acting Sales Development
Manager au service indirect.

Apreés 10 ans de service dans le service indirect, Monsieur V. a fait part de son
mécontentement quant au nombre de kilométres & parcourir et a exprimé le souhait de ne
plus devoir collaborer avec certains partendires. Monsieur V. sera d'ailleurs en incapacité
de travail pour dépression en 2014

Le responsable de Monsieur V. avait, de son coété, constaté qu'il y avait {toujours) un
mangue de connaissance des produits et software et que M. V avait des difficultés
o dccepflerle chongemen’r3

Olivier reste au niveau relationnel ol "customer minded" un trés bon /\PM pcur Ias paﬂanalres! 1
Quand tout va bien, Olivier est quelqu'un de forl el un agréable collégue au sein du dépariement)

Lors de problémes, Olivier est victime de stress négatlf dont ses colléguas sont pour une part "victimes", {
Olivier fait des miracles pour alder ses partenairas en cas de problémes ce qui ast une bonne ¢hose mals celd colte
beaucoup de temps et les pmblémes finissent quand méme par revenir. :
Alde en tant gue manager & I'amélioration des pracédures inlarnes afin qu'a long terme calles-cl salt adaptées de mamére f
positive.

Olivier alme la stabilits dans son travail mals ce n'est malheureusement plus possible au vu des fortes modifications du
marché. Essaye de considérer les nouveaulés d'un point de vue positif ef alde 4 la résolution fondamentale des prablames,

N'oublle pas de garder & niveau tes connalssances hard et sofware. Tu es beaucoup trop jeune pour ne pas évoluer avec :
les innovations,

Mon évalutation est basée sur la période allant du 01/10/2012 4 ce jour (date de lévalutationy,

RICOH proposé d Monsieur V., de changer de fonction et de rentrer dans I'équipe de
Monsieur . E "

Pour I'année fiscale 2013 (01/04/2013-31/03/2014) un score D (en dessous des attentes) a
été attribué, confirmant gue ce changement de fonction était nécessaire4,

3 pléce 2 RICOH
4 piéce 3 RICOH
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A partir du 01/01/2015, Monsieur V. va exercer la fonction de Business Development
Manager?,

Ses fdches ont été modifiées. || devait démarcher du nouveau business, prospecter,
négocier, établir quand il se devait les cahlers des charges et conclure des contrats,

Les Pay Plans ont été modiifiés annuellement,.

Monsieur V a, signé ces Pay Plans qu'il estimait en sa défaveur,

Apres avoir constaté que Monsieur V. n'atteignait pas ses objectifs dans le cadre de sa
nouvelle fonction, la concluante a dO constater & partir de I'année fiscale 2018 que les
prestations de Monsieur V. devenaient manifestement insuffisantes.

Lors de I'évaluation en février 2018, un score D (en dessous des attentes) a été attribués,

Le Ter avril 2018, suite & l'incapacité de fravail d'un de ses collégues, Monsieur

VE Monsieur V. a repris, en plus de ses propres taiches (GOV & EDUC), unhe partie
de celles de son collégue. Son objectif de vente pour I'année 2018 est fixé & 747.684,00 €.
Selon Monsieur V., cet objectif était inatteignable. Le travail était conséquent mais le
nombre de dossiers potentiellement rentables est insuffisant pour atteindre I'objectif fixé.

A la suite de la cldture de I'année fiscale 2018, en avril 2019, un rendez-vous a été organisé
le 09/04/2019 avec Monsieur V. en présence de Monsieur S
Head of Sales, et Madame 5 HR BP Supervisor,

Monsieur V. a été informé sur la modification de son score pour I'année fiscale 2018 (se
terminant le 31/03/2019) en un E (insatisfaisant) car les résultats finalement obtenus étaient
manifestement en dessous de |'objectif fixé,

Alors que M. V avait annoncé un forecast de 75% en février 20197, le résultat
finalement obtenu s'élevait & seulement 31,99 % de I'objectif fixé.

"

L'objectif fixé pour I'année fiscale courant du Ter avril 2018 au 31 mars 2019 ne sera pas
atteint,

Monsieur V. explique que I'objectif était inatteignable (31% ont été atteints, hors services
annexes), et que, des prospections en cours étaient susceptibles d'aboutir & breve
échéances,

Un nouveau « challenge » a été proposé & Monsieur V., & entamer & partir de 'année
fiscale 2019 (débutant le 01/04/2019), notamment la vente d'appareils « BringMe »°.

Le BringMe Box est en premier lieu un service desk automatique qui permet de
réceptionner de maniére sécurisée et discréte les commandes online et I'envoi de paquets
mais qui permet également I'échange de matériel endéans la société méme?o,

Il s'agit d'un produit avec un cycle de vente de courte durée (quelques mois) et qui peut
facilement éfre expliqué (et ne nécessite donc pas une large connaissance technique du
produit), ce qui devait normalement convenir & Monsieur V.,

Pour la vente des box BringMe, Monsieur V. était le dedicated sales. Il était donc
légitimement attendu que Monsieur V. réalise la plupart des ventes de ce produit,

5 place 4 RICOH

8 Piéce 5 RICOH

7 Piéce 6 RICOH .

® Selon Monsieur V., celles-ci se sont d’ailleurs concrétisées dans le courant de I'année fiscale suivante et représentent
un chiffre d’affalres (hors services annexes) de 395.600 EUR effectif 4 ce Jour et 35,000 EUR en cours, ce dont il n'a
pourtant Jamais été pris en considération par RICOH,

% Piéce 8 RICOH

0 piéce 7 RICOH
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En juillet 2019, RICOH constate que Monsieur V. avait approché un client, I'Ecole
professionnelle & Malonne, qui était repris dans la liste appartenant & un collégue,
Monsieur A sans que ce dernier en ait été informé.

Selon RICOH , « ce n'était d'gilleurs pas le premier incident car en 2018, M. V Avait
également été & I'encontre de la politique de la concluante en approchant des clients
repris sur la liste de ses collegues sans les prévenir préalablement, »!

En décembre 2019, RICOH constate que les prestations de M. V ne se sont pas
améliorées depuis I'entretien d'avril 2019 et que seulement 7,5 % de I'objectif fixé avaient
été réalisés en 8 mois de temps. Seulement deux boxs BringMe avaient été vendus par
Monsieur V. en 8 mois de temps.

En avril 2019, un avertissement lui sera adressé par la direction attirant son attention sur ses
performances, bien en degd de ce qui était attendu (score E) et sur le non-respect des
performances attendues (31,99% atteint sur les 76% attendus).

Cet avertissement sera contesté par Monsieur V.12

Pour les objectifs, il estime qu'il est «en décalage » par rapport & I'année fiscale et que
ceux-ci seront atteints ultérieurement,

Il conteste avoir déja eu des scores de performance insuffisants (D ou E) et estime ne pas
avoir regu le soutien auquel il avait droit.

Le 16.12.2019 RICOH invite Monsieur V. pour un entretien au siege & VILVORDE pour
I'informer sur sa décision de mettre fin au contrat de travail, entretien auguel ce dernier ne
s'est pas présenté, pensant qu'll avait lieu par visioconférence?s,

Il se présenterale 17,12.2019 mais la lettre de licenciement avait été envoyée'4 prévoyant
e délai de préavis de 20 mois et 18 semaines, prenant effet & partir du 23/12/2019 et
qui sera presté,
e L'information sur le fait qu'il répond aux conditions pour bénéficier de
I'accompagnement du reclassement professionnel.

Malgré le fait que Monsieur V. avait été informé lors de la réunion du 17.12.2019 des motifs
du licenciement’s, il adresse une demande par recommandé le 16.01.2020 tendant & ce
que ceux-ci lui soient communiqués’é. Celle-ci sera confirmée le lendemain par un courtier
de son avocat invoguant, en substance, un licenciement manifestement déraisonnable,
un abus de droit de licenciement et un licenciement discriminatoire et reprenant une
demande de paiement de l'indemnité d'éviction dans sa qualité de représentant de
commerce, alors que le délai de préavis vient & peine de commencer & courir, Ef Monsieur
V. sollicite immédiatement le paiement d'une indemnité d'éviction de pas moins de

U pidces 9 et 10 RICOH

12 pidce 10V

13 pjace 20 RICOH

14 pjace 11 RICOH

15 pidce 19 RICOH

« Cet entretien a eu lieu en présence de
- Monsieur. S , Head of Sales
- Monsieur C _Director Digital Transformation Business Services
- Monsieur bu , HR Business Partner

16 pidce 12 RICOH, confirmée par son avocat e 17.01.2020, piéce 13
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52.043,47 EUR, adlors que le paiement ne peut que se faire qu'd la fin définitive du contrat
de travail.

Sans méme avoir dépassé le délai endéans lequel les motifs de licenciement doivent étre
fournis par la concluante en application de I'article 5 du CCT n° 109, M. V conteste
le licenciement et exige une solution raisonnable & peine d'action en justice.

La « solution raisonnable » n'est pas précisée.

RICOH répond par courrier du 13.02.20207,

W~ M,V n'a pas atteint les objectifs fixés pour I'année fiscale 2018, mais a seulement
atfteint 31,99 % de I'objectif. Le score d'évaluation a été fixé & un E, ce qui correspond au
score le plus bas. Un avertissement avait été donné le 29/04/2019, aprés la cldture de
I'année fiscale et donc sur base des données complétes,

M. V. - avait d'ailleurs annonceé un résultat de 70 & 80 % ce qui ne correspondait
largement pas avec le résultat obtenu.
M.V avait d'ailleurs bénéficié d'un objectif beaucoup plus bas que la norme.

- Les résultats obtenus au moment de la résiliation en décembre 2019 étaient frés éloignés
de I'objectif & atteindre et il était donc impossible d'atteindre I'objectif fixé. En effet, & huit
mois dans I'année fiscale, M, V n'avait atteint que 7,5 % de |'objectif fixé. Il a été
précisé que la marge que M, V avait redlisé a ce moment n'était méme pas
suffisant pour une rémunération équivalente & un mois.

M. V n'avait vendu que deux BringMebox depuis awril 2019, lorsqu'il &tait o
personne dédiée a la vente de ce produit,

- M.V a approché un client pour la vente d'un BringMebox, appartenant & un
collegue qui n'avait pas été informé de cette démarche.
Ceci a conduit a une agitation et a eu un impact sur I'atmosphére de travail,

- M.V n'a pas tenu compte du feedback apporté et n'a pas fait d'effort pour
acguérir des connaissances sur les produits qu'il vendait,

En effet, la concluante a effectué un changement de fonction en 2014 conformément aux
souhaits de M. Vv (diminuer les kilomeétres par année) mais aussi en raison d'autres
problemes (ne plus vouloir collaborer avec certains partenaires).

Suite aux mauvais résultats, et suite au constat qu'il y avait un probléme au niveau de la

conndissance des produits (Piece 5), M. v -~ aregu 'opportunité de travdiller avec un
produit avec un cycle de vente plus limité et qui est plus facile & expliquer.
Malgreé l'inttiative de la concluante, M, V n'a pas pu répondre aux attentes de sorte

qu'une résiliction du contrat de fravail était inévitable, »18

3. La position des parties

3.A, La parlie demanderesse

Monsieur V. demande qu'il soit fait droit intégralement & ses demandes.

7 pléce15 RICOH
8 Le tribunal en reprend la traduction frangaise dans les conclusions de RICOH, les pidces étant en néerlandals,
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3.B. La partie défenderesse

Selon RICOH, la demande concernant l'indemnité d'éviction est irecevable car
prématurée, comme cela a déja été indiqué dans les échanges entre conseils!?:

En effet, le paiement de I'indemnité d'éviction se fait (Article 102 de la loi du 03/07/1978) & la
fin définitive du confrat de travaill et sur base de 'ancienneté au moment de la fin
définitive du contrat de travail (Trav. Bruxelles 26 février 1975, TSR 1975, 384) et les commissions
obtenues au cours des 12 mois précédant la fin définitive du de travail (Article 101 de la loi
du 03/07/1978 ).

lL.a société RICOH sollicite que les aufres demandes de M. V solent déclarées
intégralement non fondées et que Monsieur V. soit condamné au payement des frais de
justice, dont une indemnité de procédure & la concluante,

4.Recevabllité de la demande relative & I'indemnité d'éviction

RICOH conteste la recevabilité de la demande relative & I'indemnité d'éviction, au motif
que le contrat n'est pas terminé puisque le préavis est presté.

Il est de jurisprudence que la qudlité de représentant de commerce qui ouvre le droit &
I'indemnité d'éviction doit foujours exister & la date de la fin du contrat,

En effet, selon la Cour, la quadlité de représentant de commerce est appréciée au moment
de la rupture effective du contrat de travail. En d'autres termes, le travailleur qui, en cours
d'exécution de son confrat (méme en période de préavis), perd la qualité de représentant
de commerce et se voit attribuer une nouvelle fonction, perd également le droit &
I'indemnité d'éviction.

Cette interprétation est conforme au texte de ['arficle 101 de la loi du 3 juillet 1978 sur le
contrat de travail?!.

Qu'en est-ll de la recevabilité actuelle de la demande 2

4.A.Les dispositions légales, doctrinales et jurisprudentielles

Selon BOULARBAH?2

« L'intérét est le résultat, l'avantage, matériel ou moral, effectif et non théorique, que recherche le
demandeur en socumettant au juge la prétenfion dont il souhdite entendre reconnaitre le bien-
fondé.

L'intérét & agir s'apprécie au jour au moment ol la demande est introduite.

19 pidce 16 RICOH en NL
20 ¢, trav. Bruxelles, 22 février 2019, J.T.T., 2019, p, 348 4 350,

2 Lorsqu'll est mis fin au contrat, soit par le fait de I'employeur sans motif grave, soit par le représentant de commerce
pour motif grave, une indemnité d'éviction est due au représentant de commerce qui a apporté une clientéle, & moins
que l'employeur n'établisse qu'il ne résulte de la rupture du contrat aucun préjudice pour le représentant de
commerce.

22 BOULARBAH H, « droit judiciaire privé - 1&re année du grade de Master en Droit - 1&re édition 2007-2008, pp.19 et s,
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B.- L'intérét doit présenter certaines caractéristiques

L'avantage recherché doif étre effectif et non théorique. Le droit que le juge dit et applique doit
avoir une incidence concréte sur la situation des parties. En d'autres termes, l'action qui tend
seulement & obfenir une sorfe de consultation est irecevable. Mais lintérét ne cesse pas d'étre
effectif par le fait qu'l est moral ef n'a pas d'incidence sur le patrimoine : qu'il s'agisse de défendre
sa réputation ou de faire francher une contestation ayant trait au statut personnel, 'action est
recevable.

[..]

Il doit éfre direct et personnel, ou encore « propre » au demandeur, c'est-d-dire que le résultat de
I'action doit profiter au demandeur lui-méme et plus particuliérement & son pairimoine, son honneur
ou sa réputation. En d'autres termes, I'article 17 du Code judicidire prohibe I'action exercée
uniquement dans I'intérét d'autrui et qui ne profife en aucune facon au demandeur.

[]

L'article 18 du Code judiciaire dispose encore que lintérét doit éire né et actuel au moment de
I'introduction de I'action. Cela signifie qu'un inférét purement éventuel ne suffit pas pour qu'une
action soit recevable, Toutefois, il n'est pas requis qu'auv moment de l'infroduction de 'action ait
deéja subl un dommage ou ait payé une indemnité & un tiers.

L'alinéa 2 de I'arficle 18 prévolt cependant que « I'action peut étre admise lorsqu'elle a été intentée,
méme a titre déclaratoire, en vue de prévenirla violation d'un drolt gravement menacé. »

Le texte est tres prudent puisque, si le Code autorise le recours a la justice d titre préventif (ou « ad
futurum ») ou simplement déclaratoire, c'est & la condifion que le péril soit certain. Il faut plus
parficuliéerement que deux conditions solent réunies :

a) Le demandeur doit élablir l'existence d'une menace grave et sérieuse au point de créer un
frouble précis ; il faut en d'autres termes que le droit ou I'exercice du droit apparaisse sérieusement
confesté ou menacé, qu'll y ait une prétention immédiate et actuelle faisant présager ou
annongant d'une maniére suffisamment probable et sérieuse la mise en péril d'un droit ou la
réalisation d'un dommage ;

b} La décision préventive ou déclaratoire doit avoir une ulilité concréte, clarifier la situation, methe
un ferme & la menace qui a justifié I'action, faire reconndiire l'existence ou linexistence d'un droit.

A coté des actions préventives, on peut également distinguer les actions déclaratoires, ¢'est-g-dire
celles par lesquelles le demandeur sollicite une déclaration négative ou positive de la part du juge
qui est destinée & clarifier la situation et éviter ainsi la réalisation d'un préjudice ou d'inconvénients
imminents. »

Selon le Tribunal du Travail de Mons?3

« L'intérét consiste en tout avantage matériel ou moral effectif mais non théorique que le demandeur peut
retirer de la demande au moment ou il la forme » (A. FETTWEIS, Manuel de procédure civile, 1985,
Faculté de droit de Liége, p. 37)

En principe, [’action ad futurum n’est pas admise.
pe,

Cependant, I’alinéa 2 de Iarticle 18 du Code judiciaire porte que « /’action peut étre admise lorsqu’elle a été
intentée, méme « titre déclaratoire, en viie de prévenir la violation d'un droit gravement menacé ».

B T,T.Mons, 2 mai 2012, R.G. 10/1020/A
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L’article 18 al.2 du Code judiciaire admet ’action déclaratoire pour autant que les deux conditions soient
réunies !

- le demandeur doit établir 'existence d'une menace grave et sérieuse au point de créer un trouble précis,
- La décision déclaratoire doit avoir une utilité concréte, clarifier la situation, mettre un terme a la menace

qui a justifié I’action, faire reconnaitre I’existence ou Pinexistence d’un droit
(A. FETTWEIS, Manuel de procédure civile, 1985, Ligge, Faculté de droit, p, 46).

L’action déclaratoire ne peut donc étre regue »

Selon la Cour d'appel de Liege,

«ll s'agit donc d'autforiser 'action en justice, avant méme la survenance d'un
dommage, « & condition que le péril soit certain.

L'article 18, alinéa 2 admet ['action déclaratoire pour autant que deux conditions
solent réunies .

1) le demandeur doit établir I'existence d'une menace grave et sérieuse au
point de créer un frouble précis ;
2) la décision déclaratoire doit avoir une utilité concréte, clarifier la

situation, mettre un terme & la menace qui a justifié I'action, fdire reconnaditre
l'existence ou l'inexistence d'un droit.

Elle ne peut étre une simple consultation juridique »8.

« Le but poursuivi par I'instauration de I'article 18, alinéa 2 du Code judiciaire,
précise le Commissaire royal, était, dans une mesure limitée et prudente, de conserver
I'action ad futurum, dont les Pandectes belges avaient déploré les incertitudes et les
difficultés embarrassantes parce que précisément "aucun texte ne la régle". Il était
désirable, de metire en place la possibilité de s'adresser aux fribunaux, non seulement
en cas de violation déja accomplie d'un droit ou d'un intérét juridique, mais aussi,
avec les garanties convenables, lorsqu'il s'agit de prévenir une telle violation, en cas
de mendce objective et actuelle. "Cette protection peut &ire obtenue, selon le cas,
par un jugement déclaratoire ou préventif, Il est désirable, en outre, que toutes
mesures provisoires puissent &tre ordonnées au besoin méme en vue d'une
confestation future"»?,

« Dans les réalités actuelles, c'est au juge qu'll appartient de donner a I'action
préventive et & I'action déclaratoire leur véritable sens et leur opportunité qui sont de
reconnafire, dans une incertitude grave ou une mendace sérieuse, susceptible de
paralyser & plus ou moins breve échéance I'exercice normal d'un droit, un intérét né et
actuel, de nature & justifier une intervention immédiate de la justice. Le juge ne
confondra point cette opportunité avec une consultation jutidique qu'assurément, pas
plus qu'hier, il n'a la mission de donner »1°,
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Il s'agit d'apprécier « le caractere plus ou moins sérieux de la menace dirigée contre
un droit, si les prétentions affichées par un adversaire constituent de simples éventualités ou
si, au contrdire, elles peuvent éfre envisagées comme la violation d'une obligation »,

« Pour statuer sur I'admissibilité d'une demande formée a fitre déclaratoire, le
juge du fond apprécie souverdinement si un droit est gravement menaceé »'2,

Le demandeur doit rapporter la preuve de 'existence d’'une menace grave et
sérieuse sur 'un de ses droits, laquelle s'apprécie « tant sous I'angle de la probabilité
de sa réalisation que sous I'ampleur de ses effets éventuels »3,

Sous peine d'opérer un renversement de contentieux et de détourner le juge de
sa mission, il convient de distinguer la situation de quelqu'un gravement menacé de Ia
violation d'un de ses droits par les agissements d'un tiers, de celle de ce tiers gqui entend
se prémunir des propres conségquences de ses actes.

L'article 18, dlinéa 2, du Code judicidire ne fonde pas une partie & obtenir une
assistance juridictionnelle quant & la régularité de son propre comportement.

Ainsi, il a été jugé adéquatement que « 'appelante n'agit pas en vue de prévenir
la violation d'un droit gravement menaceé. Force est en effet d'admettre avec l'infimée
qgue linvocation par cette derniére de ses droits de marque antérieurs & ceux de
I'appelante et d'un possible recours & une procédure pour faire trancher la question si
d'aventure l'appelante ne siinclinait pas volontairement, ne constitue pas une
"violation" des droits de l'appelante fondant celle-ci & agir préventivement,

Il s'agit donc d'autoriser l'action en justice, avant méme la survenance d'un
dommage, « & condition que le pérll soit certain,

L'article 18, dlinéa 2 admet I'action déclaratoire pour autant que deux conditions
soient réunies :

1) le demandeur doit établir l'existence d'une menace grave et sérieuse au
point de créer un trouble précis ;

2) la décision déclaratoire doit avoir une ufilité concréte, clarifier la
situation, mettre un terme & la menace qui a justifié l'action, faire reconndaitre
l'existence ou linexistence d'un droit.

Elle ne peut étre une simple consultation juridique »8 (8. Fettweiss, A., op.cit., n° 33,
p. 46.).

« Le but poursuivi par l'instauration de I'article 18, alinéa 2 du Code judiciaire,
précise le Commissaire royal, était, dans une mesure limitée et prudente, de conserver
Paction ad futurum, dont les Pandectes belges avaient déploré les incertitudes et les
difficuliés embarrassantes parce que précisément "aucun texte ne la régle". Il était
désirable, de metire en place la possibilité de s'adresser aux tribunaux, hon seulement



Tribunal du fravail de Liege, division Namur - 21/325/A Page 13 sur 39

en cas de violation déjd accomplie d'un droit ou d'un intérét juridique, mais aussi,
avec les garanties convenables, lorsqu'il s'agit de prévenir une telle violation, en cas
de menace objective et actuelle. "Cette protection peut éfre obtenue, selon le cas,
par un jugement déclaratoire ou préventif. Il est désirable, en outre, que toutes
mesures provisoires puissent éfre ordonnées au besoin méme en vue d'une
contestation future” »?(De Boe, C., op.cit,, n° 32, p. 120.).

« Dans les réalités actuelles, c'est au juge qu'il appartient de donner & 'action
préventive et & I'action déclaratoire leur véritable sens et leur opportunité qui sont de
reconnditre, dans une incertifude grave ou une menace sérieuse, susceptible de
paralyser d plus ou moins bréve échéance |'exercice normal d'un droit, un intérét né et
actuel, de nature & justifier une intervention immédiate de la justice. Le juge ne
confondra point cette opportunité avec une consultation juridique qu'assurément, pas
plus qu'hier, il n"a la mission de donner »10(De Boe, C. op.cit., n® 34, p. 122.).

Il s'‘agit d'apprécier « le caractére plus ou moins sérieux de la menace dirigée
contre un droit, si les prétentions affichées par un adversaire constituent de simples
éventualités ou si, au confraire, elles peuvent éfre envisagées comme la violation
d'une obligation »11(Cass,, 12 juin 1919, Pas., 1919, I, p. 156, et les conclusions
conformes de M. P. Leclercq.).

« Pour statuer sur I'admissibilité d'une demande formée a fitre déclaratoire, le
juge du fond apprécie souverainement si un droit est gravement menacé »12(Cass., 3
décembre 1984, Pas., 1985, 1, p. 414.).

Le demandeur doit rapporter la preuve de I'existence d'une menace grave ef
sérieuse sur I'un de ses droits, laquelle s'apprécie « tant sous I'angle de la probabilité
de sa réalisation que sous I'ampleur de ses effets éventuels »13 (Bruxelles, 12 septembre
2014, J.T., 2015, p. 74.).

Sous peine d'opérer un renversement de contentieux et de détoumner le juge de
sa mission, il convient de distinguer la situation de quelqu'un gravement menacé de la
violation d'un de ses droits par les agissements d'un tiers, de celle de ce tiers qui entend
se prémunir des propres conséqguences de ses actes.

L'article 18, alinéa 2, du Code judiciaire ne fonde pas une partie & obtenir une
assistance juridictionnelle quant & la régularité de son propre comportement,

Ainsi, il a été jugé adéquatement que « 'appelante n'agit pas en vue de prévenir
la violation d'un droit gravement menacé. Force est en effet d'admettre avec lintimée
que linvocation par cette derniere de ses droits de marque antérieurs & ceux de
l'appelante et d'un possible recours & une procédure pour fdire trancher la question si
d'aventure l'dppelante ne s'inclinait pas volontairement, ne constitue pas une

"violation" des droits de I'appelante fondant celle-ci & agir préventivement. »24,

2 pppel Lidge , 26 octobre 2017, R.G. 201.6/296,
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4.B. En l'espéce:

En conséquence, la demande relative & I'iIndemnité d'éviction n'est actuellement pas
recevable. ll n'existe aucune menace grave et actuelle quant & ce droit éventuel.

5.Fondement :

. L'indemnité forfaitaire égale & é mois de rémunération brute fondée sur un
licenciement discriminatoire basé sur le I'dge, I'affiliation syndicale et son état de
santé ;

[.1. Les dispositions légales

La loi du 10 mai 2007 tendant & lutter contfre certaines formes de discrimination interdit,
dans le domaine des relations de travail, et, notamment lors de leur rupture, toute forme
discrimination qu'elle soit directe ou indirecte?,

Les critéres protégés sont « I'age, l'orientation sexuelle, I'état civil, la naissance, la fortune, la
conviction religieuse ou philosophique, la conviction politique, la conviction syndicale, la
langue, I'état de santé actuel ou futur, un handicap, une caractéristique physique ou
génétique, l'origine sociale »2%

I faut entendre par .

« 6° distinction directe : la situation qui se produit lorsque sur la base de l'un des critéres
protégés, une personne est tfraitée de maniére moins favorable qu'une autre personne ne
l'est, ne l'a été ou ne le serait dans une situation comparable;

7¢ discrimination directe : distinction directe, fondée sur 'un des critéres protégés, qui ne
peut étre justifiée surla base des dispositions du fitre II;

8° distinction indirecte : la situation qui se produit lorsgu'une disposition, un critére ou une

prafique apparemment nheufre est susceptible d'entrdiner, par rapport & dautres
personnes, un désavantage particulier pour des personnes caractérisées par 'un des
criteres protégés;

9¢ discrimination indirecte : distinction indirecte fondée sur l'un des critéres protégés, qui
ne peut étre justifiée sur la base des dispositions du titre II; »

L'article 5, dispose :

« §ler

[..]

% Article 14
2 Article 4, 4°
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§ 2. En ce qui concerne la relation de fravail, la présente loi s'applique, entre autres, mais
pas exclusivement, cux

1° conditions pour l'acces & l'emploi, y compris, entre autres, mais pas exclusivement

[.]

2° dispositions et pratiques concernant les conditions de travail et la rémunération, y
comprtis, entre autres, mais pas exclusivement ;

]

3° dispositions et pratiques en matiére de rupture des relations de fravail, y compris, entre
autres, mais pas exclusivement

- la décision de licenciement;

- la fixation et l'application des conditions et des modalités du licenciement:

- la fixation et 'application de critéres lors de la sélection de licenciement:

- l'octroi et |a fixation d'indemnités suite & la cessation de la relation professionnelle;
- les mesures qui sont prises suite & la cessation de la relation professionnelle,

)

Par exception, la loi autorise des distinctions aux conditions qu'elle fixe.
Les articles 15 et suivants déterminent la procédure applicable.

L'article 17 précise

« § Ter. Lorsqu'une plainte est infroduite par ou au bénéfice d'une personne en raison d'une violation
de la présente loi survenue dans le domaine des relatfions de fravail et des régimes
complémentaires de sécurité sociale, I'employeur ne peut adopter une mesure préjudiciable &
I'encontre de cette personne, sauf pour des mofifs qui sont étrangers & cette plainte.

§ 2. Au sens du présent article, une mesure préjudiciable s'entend notamment de la rupture de la
relation de fravail, de la modification unilatérale des conditions de travail ou de la mesure
préjudiciable intervenue apres la rupture de la relation de travail,

§ 3. Au sens du présent arficle, il y a lieu d'entendre par plainte :

- Une plainte motivée infroduite par la personne concernée au niveau de l'enfreprise ou du service
qui foccupe, conformément aux procédures en vigueur;

- une plainte molivée infroduite par la Direction générale Coniréle des lols sociales du Service
public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, au bénéfice de la personne concernée, &
l'encontre de I'entreprise ou du service quil'occupe;

- une plainte motivée infroduite au bénéfice de la personne concemée par un groupement
dintéréts ou par Je Centre auprés de lentreprise ou du service qui  l'occupe;

- une action en justice infroduite par la personne concernée; »

Et I'article 18 ajoute

« § ler. En cas de discrimination, la victime peut réclamer une indemnisation de son préjudice en
application  du  droit  de la  responsabilité  contractuelle ou  exira-contractuelle,

Dans les circonstances ci-aprés visées, la personne qui a confrevenu & linterdiction de la
discrimination doit verser & la victime une Indemnifé correspondant, selon le choix de la victime, soit
a une somme forfaitaire fixée conformément au § 2, soit au dommage réellement subi par la
victime. Dans ce dernier cas, la victime doit prouver 'étendue du préjudice par elle subi,
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§ 2. Les dommages et intéréts forfaitaires visés au § ler sont fixés comme sult ;

1° hors 'hypothése visée ci-aprés, lindemnisation forfaitaire du préjudice moral subi du fait d'une
discrimination est fixé & un montant de 650 euros; ce montant est porté & 1,300 euros dans le cas ol
le contfrevenant ne peut démontrer que le traitement litigieux défavorable ou désavantageux aurait
également éfé adopté en labsence de discrimination, ou en raison d'autres circonstances, felles
que la gravité du préjudice moral subi;

2° si la victime réclame lindemnisation du préjudice moral et matériel qu'elle a subi du fait d'une
discrimination dans le cadre des relations de fravail ou des régimes complémentaires de sécurité
sociale, lIndemnisation forfaitaire pour le dommage matériel et moral équivaut & six mois de
rémunération brute, & moins que l'employeur ne démontre que le traitement litigieux défavorable
ou désavanfageux aurait également été adopté en l'absence de discrimination: dans cette
derniere hypothése, l'indemnisation forfaitaire pour le préjudice matériel et moral est limitée ¢ frois
mois de rémunération brute; si le préjudice matériel résultant d'une discrimination dans le cadre des
relations de travail ou des régimes complémentaires de sécurité sociale peut néanmoins étre réparé
par le biais de 'application de la sanction de nullité prévue ¢ l'article 15, les dommages et intéréts
forfaitaires sont fixés selon les disposifions du point 1°, )

En ce qui concerne la charge de la preuve , s'appliquent les article 27 et suivants

Arficle 27

«lLes dispositions du présent fifre sont applicables & toufes les procédures juridictionnelles, &
l'exception des procédures pénales,

Au sens du présent tifre, la discrimination s'entend de :

- la discrimination directe;

~ la discrimination indirecte;

- linjonction de discriminer;

- le harcélement;

- ainsi que le refus de metire en place les aménagements raisonnables pour une personne
handicapée, »

Article 28

«§ ler. Lorsqu'une personne qul s'estime victime d'une discrimination, le Centre ou I'un des
groupements d'intéréts invoque devant la_juridiction compétente des faits qui permettent de
présumer l'existence d'une discrimination fondée sur l'un des critéres protégés, il incombe au
défendeur de prouver qu'il n'y a pas eu de discrimination

§ 2. Par faits qui permettent de présumer l'existence d'une discrimination directe fondée sur un
critere protégé, sont compris, entre autres, mais pas exclusivement :

1° les eléments qui révélent une cerfaine récurrence de traitement défavorable & I'égard de
personnes partagednt un critére protégé; entre autres, différents signalements isolés fails quprés du
Centre ou l'un des groupements d'intéréts; ou

2° les éléments qui révélent que la situation de la victime du fraitement plus défavorable est
comparable avec la situation de la personne de référence,

§ 3. Par faifs qui permettent de présumer l'existence d'une discrimination indirecte fondée sur un
critéere protégé, sont compris, entre autres, mais pas exclusivement

1° des stafistiques générales concernant la situation du groupe dont la wchme de la discrimination
fait partie ou des faits de connaissance générale; ou

2° l'utilisation d'un critére de distinction intrinséquement suspect; ou

3° du matériel statistique élémentaire quirévéle un fraitement défavorable, »
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1.2. Les développements jurisprudentiels

Par un intéressant jugement du 14 juin 2021, le fribunal du fravail de Liege o rejeté une
demande d'arrierés de rémunération et d'indemnité pour discrimination due & la
conviction syndicale, aprés avoir procédé & I'examen des critéres dégagés par la Cour de
Justice de I'Union européenne dans sa jurisprudence sur la question : existence d'une
mesure dpparemment neutre, effets de celle-ci sur les fravailleurs comparables, objectif
légitime et caractére approprié et nécessaire de la mesure pour atteindre cet objectit.,

Ce jugement est dinsi commenté sur Terralaboris :

«En ce qui concerne la discrimination, il faif un bref rappel des principes, renvoyant & des arréts
anciens de la Cour de justice (C.J.U.E, 13 octobre 1986, C-170/84 (BILKA - KAUFHAUS GMBH ¢/ KARIN
WEBER VON HARTZ), EU:C:1986:204) et C.LU.E. 7 février 1991, C-184/89 (HELGA NIMZ ¢/ FREIE UND
HANSESTADT HAMBURG), EU:C:1991:50), décisions rappelées pour ce qui est de la maniére
d'identifier des mesures qui bien qu'apparemment neutres produisent en pratique un effet
défavorable pour des personnes caractérisées par un critére protégé,

Il s'agit de montrer que la mesure litigieuse aboutit en pratique & désavanfager un nombre
beaucoup plus important de personnes caractérisées par un motif protégé que d'aufres personnes.

Selon la docfrine (J.RINGELHEIM, « Les concepts clés du droit de la lutte contre les discriminations »,
Comprendre et prafiquer le droit de la lutte contre les discriminations, CUP, Anthémis 2018, page 46)
il faut recourir & une analyse statistique pour vérifier si I'impact est disproportionné sur un groupe
protégé. Par ailleurs, certaines mesures sont par nature et intinséquement susceptibles de
défavoriser les personnes présentant un tel critére.

En l'espece, le tribunal ne refient que le critére de la distinction et I'exercice effectif ou non des
fonctions. Ce critere apparemment neufre est de nature & créer une discrimination indirecte et pour
vérifier si celle-ci existe il faut se demander s'il fouche en pratique un pourcentage
considérablement plus élevé de travailleurs qui exercent des mandats syndicaux que d'autres
travailleurs, Cette preuve est & fournir par le demandeur, qui doit établir des faits qui permettent de
présumer I'existence d'une discrimination,

En l'espéce, l'intéressé n'apporte aucun élément statistique de nature & conforter sa thése, ainsi les
chiffres établissant les pourcentages de fravailleurs bénéficiant ou non du sysféme de promotion. Le
demandeur expose sur ce point avoir été le seul représentant syndical & s'investir & 100% dans ses
mandats, circonsfance qui n'est, selon le jugement, pas déterminante pour éfablir la discrimination
vantée,

Le fribunal souligne que d'autres situations que I'exercice de mandats syndicaux sont visées, et
notamment les congés de maternité, les crédit-temps, efc. Le critére de 'exercice effectif n'est dés
lors pas le seul visé et les motifs invoqués par la société sont considérés comme légitimes.

Surabondamment le tribunal releve encore que les systémes de promotion sont bien souvent
instaurés par les parfenaires sociaux au niveau sectoriel ou au niveau de 'entreprise et que les
organisations syndicales, représentées au sein de la commission paritaire ou de I'enfreprise sont
intervenues dans I'élaborafion de ces critéres. La société ne pourrait étre, dés lors, reconnue
comme ['auteur d'une telle discrimination.

Le demandeur est en conséquence débouté de son action »?7,

27 « Les concepts-clés du droit de la lutte contre les discriminations », Julie RINGELHEIM, publié dans I'ouvrage collectif
« Comprendre et pratiquer le drolt de la lutte contre les discriminations », Anthémis, 2018, CUP Volume 184, pages 48
et suivantes, cité par Prés. Tribunal du Travail Liége, 22 février 2022, RF21/9/C
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La Cour constitutionnelle précise gu' « il ne suffit pas qu'une personne prouve gu'elle a fait
l'objet d'un fraitement défavorable. Cette personne doit également prouver les faits qui
semblent indiquer que ce traitement défavorable a été dicté par des motifs lllicitesy (voir
cc, 12 février 2009, n° 17/2009) (voir RINGELHEIM J., VAN DER PLANCKE V,, « Prouver la
discrimination en justice », in Comprendre et pratigue le droit de la lutte confre les
discriminations, éd. ANTHEMIS 2018, CUP n°® 184, p. 141)2,

Concernant la preuve, la Cour du Travail de Liege # considére que:
1. Le test de cornparabilité est autorisé mais non imposé.

2. C'est I'exigence d'un « prima fade case » qui gouverne techniquement le renversement
de la charge de la preuve., La cour cite S. VAN DROOGHENBROECK et JF. VAN
DROOGHENBROECK, Ll'action en cessation de discriminations, in « Les actions en
cessationsy, Commission Université-Palais, Université de Liege, LARCIER, 2096, n° 115

3. Les faits établis par le demandeur enclenchent un mécanisme probatoire.

4. La présomption est celle que le juge induit de ces faits pour forger sa conviction. »

Les faits avancés doivent étre suffisamment graves et pertinents. Il ne suffit pas qu'une
personne prouve qu'elle a fait I'objet d'un traitement qui lui est défavorable. Cette
personne doit également prouver les faits qui semblent indiquer que ce fraitement
défavorable a été dicté par des motifs illicites®.

Il appartient donc & la partie qui se prétend victime d'une discrimination d'invoquer et, a
fortiori, de prouver des comportements et/ou des faits précis et concrets au vu desquels
I'existence d'une discrimination peut étre présumée?!,

Cette preuve peut étre rapportée par un faisceau d'indices, tant pour la victime que pour
I'employeursd?

.3. En l'espéce :

1.3.1.

Selon Monsieur V., il existe des faits laissant présumer 'existence d'une discrimination sur la
base des convictions syndicdles car «le lien entre les démarches de Monsieur V'
pour éfre candidat aux élections sociales et son licenciement sont évidents. »

B Cité par T.T. Lidge, division Lidge, 13 novembre 2020, R.G.19/361/A

¥ C.T. Ligge, 13 septembre 2017, R.G, 2017/CL/A

%0 C.C. n° 17/2009, 12/2/2008, point B.93.3

 volr notamment, J-F. NEVEN, F. LAMBINET et S. GILSON, op.cit,, p. 438 ; C.T. Bruxelles, 1/4/2014, RG n° 2013/AB/140,
www.terralaboris.be; C.T. Bruxelles, 2/9/2013, RG n® 2012/AB/185, www.terralaboris.be

%2 ).RINGELHEIM et V.VAN DER PLANCKE, op.cit. p.144
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Les faits, contestés par RICOH, sont, selon Monsieur V que ce licenciement intervient alors
qu'il vient d'annoncer & la CGSLB sa décision de se mettre sur les listes... cette résolution a
été nofifiee dés la fin novembre 2019 et a encore &té confirmé au mois de février 2020 par
le concluant et le licenciement est infervenu juste avant la prise de cours de la période
occulte permettant de protéger les iravaileurs qui se porfent candidal aux élections
sociales.

En outre, son évaluation devait intervenir en février et il n'y a en principe et habituellement
pas de licenciement avant évaluation sauf faute grave. C'est bien en raison de la prise
connaissance de son inscription sur les listes de la CGSLB que souddinement - avant
évaluation et sans qu'un quelconque élément ne laisse présupposer une telle décision, la
rupture est intervenue.

Qu'en est-il des preuves de ces faits ¢

Rappelons qu'il appartient a la «victime» de prouver des faits qui laissent présumer
I'existence d'une discrimination. Il ne suffit pas qu'ils soient simplement avancés mais ils
doivent bien &tre démontrés. Les faits invoqués par la victime doivent étre suffisamment
solides et pertinents. Elle doit prouver les faits qui semblent montrer que le traitement
défavorable s'est produit pour des motifs illicites.33

Ainsi, une simple invocation de faits pretendument discriminatoires ne peut suffire pour
renverser la charge de la preuve dans le chef de I'employeut.

Il résulte des piéces déposées que Monsieur V. a eu des contacts en décembre 2019 avec
Madame O sollicitant son adhésion & la CGSLB et pour le mettre sur la liste pour
les prochaines élections34,

Or, Madame O  est employée comme Manager Customer Support Field North et donc
employée dans un autre service que celui de Monsieur V.

Ce dernier reste en défaut d'établir qu'il y aurait eu un contact avec le service HR de
RICOH ou avec tout autre personne intervenant dans la décision de licenciement.

Monsieur V. invogue un jugement du Tribunal du Travail de Liege®, lequel a estimé qu'était
discriminatoire sur la base de la conviction syndicale le licenciement d'une fravailleuse (qui
n'était pas encore déléguée syndicale ni candidate & la fonction) guelgues jours aprés
gue son syndicat git informé son employeur gu'elle dllait suivre une formation destinée aux
délégués, ce dernier (qui s'était opposé & cette formation) n'éfablissant pas d'autres
motifs valables & cette rupture.

En I'espece, c'est justement la preuve que RICOH aurait été informé de sa candidature
avant son licenciement qui n'est pas rapportée,

Et les listes de candidats restent confidentielles jusqu'au moment précisément défini dans
le cadre des élections socidles.

Si Monsieur V. esfime que le déroulement des faits est étrange, il semble occulter qu'ily a
recu un avertissement en avril 2019, bien avant d'avoir déposé sa candidature.,

En sens inverse, et tout comme RICOH, on peut étre interpelé par la volonté de Monsieur V.,
de se constituer une protection contre le licenciement en se découvrant une fibre

3 ¢, Trav, Bruxelles 18 décembre 2018, JTT 2019, liv. 1342, 317.
# pidce 11V {apparemment le 04,12,2019) ‘
% Tribunal du Travall Liége, division Arlon, 23.06.2020, WWW.UNIA.BE (référence non précisée sur le site)
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syndicale aprés 25 ans de prestation dans la méme entreprise et un avertissement et une
évaluation négative.

En outfre, comme le reléve RICOH, la période occulte n'avait pas encore été entamée au
moment du licenciement.

Cet argument n'est pas pertinent,
1.3.2,

En ce gui concerne I'éventuelle discrimination liée & I'Gge, aucun élément de fait n'est
établi,

I est un peu simpliste voire « bateau » d'invoquer I'dge comme critére de discrimination,
I'argument sous-jacent étant qu'arrivé & un certain &ge, un travailleur ne pourrdit plus étre
licencie car il « colte » plus & son employeur qu'un jeune travailleur.

Le co0t supérieur est un fait.

Selon RICOH ~ et ce n'est pas contesté - d'autres travailleurs Ggés sont toujours actifs dans
I'entreprise®, Aucun élément n'est prouvé étant que la politique de RICOH serait de se
« débarrasser des vieux », auguel cas les syndicats n'auraient pas manqué de réagir depuis
longtemps |

Il ne suffit pas de simplement invoquer I'existence d'une infraction pour inverser la charge
de preuve. A défaut de preuve, aucune inversion n'a lieu.s

1.3.3.

Enfin, le 3%me aspect de la discrimination serait lié & |'état de santé de Monsieur V. ce
dernier invoque qu'il a été absent 6 semaines, ce qui a eu un impact sur son chiffre
d'affaires, raison pour laquelle il a été licencié.,

Il appartient & nouveau a Monsieur V. d'établir qu'en raison de son état de santé ayant
justifié ses absences, il aurait subi un traitement différent par rapport & d'autres employés
dans la méme sifuation,

L'employeur reléve que Monsieur V. a été absent du 10/01/2019 au 27/01/2019, soit 12 jours
et non un mois et demi®, Il ne s'agit donc pas du tout d'une absence de longue durée.

Cette absence se situe pendant I'année fiscale 2018 qui se termine le 31.03.2019 et est
donc sans incidence sur le chiffre d'aoffaire 2019. Il n'y a pas eu d'absence durant I'année
fiscale 2019, dont les chiffres étaient également manifestement en dessous des objectifs,
jusqu'au moment du constat par la concluante en décembre 2019.

Le releve des absences pour raisons médicales de Monsieur V. depuis 2015, aprés le
changement de fonction, se présentent comme suit®

- 201520 jours

36 « La concluante souhalte, tout de méme, Invoquer gu’elle emplole différents employés de la méme ancienneté que
M. V . En effet, en décembre 2019, pas molns de 14 autres employés étalent repris sur la liste jubilaire et ils
n’ont pas fait I'objet d’'un licenciement.

La concluante embauche d'ailleurs des employés de toute 4ge. 159 des 582 de ses employés ont un 4ge supérieur ou
égal & 55 ans »

37 Trav. Anvers (div. Hasselt) 23 juin 2009, Limb.Rechtsl. 2010, ép. 1, 35.

% pidce 17 RICOH

% pidce 18 RICOH
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-2016:/

-2017 :/

- 2018: 2 jours

-2019 : 12 jours (10/01/2019 - 27/01/2019)
- 2020 : 30 jours

Le Tribunal constate qu'il ne s'agit pas d'absences de longue durée lors des deux années
avant le licenciement de sorte qu'aucun lien ni suspicion de discrimination ne puisse étre
déduite,

D'ailleurs, les résultats de Monsieur V. étaient tellement en dessous des objectifs fixés, que
cela ne peut raisonnablement pas éfre imputée & son absence de courte durée en janvier
2019, presque un an avant le licenciement et se situant dans une autre année fiscale.
Quant & I'absence de 2020, elle est postérieure au licenciement,

1.3.4.

En conclusion, le tribunal estime qu'aucun élément de discrimination n’est établi.
Ce chef de demande n'est pas fondé,

I, L'indemnité pour licenciement manifestement déraisonnable

11.1. En droit

Le texte de la CCT n° 109 : la nofion de licenciement manifesiement déraisonnable et la
sanction

La CCT n° 109 vise notamment & introduire le droit pour le travailleur d'obtenir une
indemnisation si son licenciement était manifestement déraisonnable.

L'article 8 de la CCT définit le licenciement manifestement déraisonnable : il s'agit du
licenciement d'un tfravailleur 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 l'entreprise, de ['établissement ou du
service, et qui n'aurait jamais été décidé par un employeur normal et raisonnable.

Le commentdaire du texte de la CCT précise :

Le contrdle du caractere 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
l'aptitude ou la conduite du fravailleur ou s'ls sont fondés sur les nécessités du
fonctionnement de l'enfreprise, de ['établissement ou du service et si la décision n'aurait
jamais été prise par un employeur normal et raisonnable.

En outre, l'exercice du droit de licencier de l'employeur est contrélé & la lumiere de ce que
serdit 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 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 contrdle marginal, Seul le caractére manifestement déraisonnable du
licenciement peut éfre contrélé, et non l'opportunité de la gestion de 'employeur (c'est-&-
dire son choix entre les différenfes alternatives de gestion raisonnables dont il dispose).




Tribunal du travall de Liége, division Namur~ 21/325/A Page 22 sur 39

Y

L'ajout du mot " manifestement " & la notion de " déraisonnable " vise précisément &
souligner la liberté d'action de l'employeur et le contrdle & la marge. Ce dernier élément
est également dicté par limpossibilité pratfique de contrdler la gestfion de l'employeur
autrement qu'a la marge.

La sanction est prévue par l'arficle 9 : en cas de licenciement manifestement
déraisonnable, l'employeur est redevable dune indemnisation au travaileur qui
cotrespond au minimum & trois semaines de rémunération et au maximum & 17 semaines
de rémunération.

Cette indemnisation n'est pas cumulable avec toute autre indemnité qui est due par
femployeur & l'occasion de la fin du contrat de travail, & I'exception d'une indemnité de
préavis, d'une indemnité de non-concurrence, d'une indemnité d'éviction ou d'une
indemnité complémentaire qui est payée en plus des allocations sociales.

Le commentaire du texte de la CCT n°l109 précise, quant au choix du montant de
lindemnisation, qu'il dépend de la gradation du caractere manifestement déraisonnable
du licenciement sans préjudice de la possibilité laissée au fravdaileur de demander la
réparation de son dommage réel, conformément aux dispositions du Code civil,

11.2.Son interprétation

-L'opplicq‘rion de l'article 8 suppose donc deux conditions cumulatives sur base de son
libellé, lu strictement 40;

- un motif de licenciement sans lien avec I'aptitude, la conduite ou les nécessités de
fonctionnement de I'entreprise
- Uhe décislon de licencier que n’aurait pas prise un employeur normal et prudent

Cette double exigence releve du cas d'école.

L'application stricte de ce libellé est toutefois en contradiction avec les commentaires du
texte de la CCT, les disposifions internationales applicables dont I'article 24 de la Charte
sociale européenne et I'arficle 23 de la constitution4!,

Le rapport précédent la CCT 10942 mentionne .

«(.)

Par ailleurs, la présente convention collecfive de ftravail s'inscrit dans un contexte
international et européen ouU différents instruments juridiques portent sur le droit du
fravailleur de connditre les motifs de son licenciement et sur le droit & la protection contre
le licenciement manifestement déraisonnable.

()

La présente convention collective de fravail vise, d'autre part, & baliser les contours du
droit de licencier de I'employeur, dont la jurisprudence admet deéja aujourd’hui qu'il n'est,
comme fout droit, pas absolu.

40 M, STRONGYLOS, R. CAPART, G. MASSART, Le statut unique ouvriers- employés, commentaires pratiques de la
lof du 26 décembre 2013, Les dossiers du BSJ, Limall, Anthémis, 2014, pages 129 & 131

A E Carlier, Réflexions & propos de la CCT n° 109 du conseil national du travall In - Le droit du travail au XXléme
slecle, Liber Amicorum Claude Wantiez, coord. P. Gosseties et M. Morsa, Bxl, Larcier, pages 519 et svies

42 MB 20.03.2014, p 22613 et svies
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Nonobstant le droit de I'employeur de décider des intéréts de son entreprise, ce droit ne
peut pas étre exercé de maniere imprudente et disproportionnée,

La présente convention collective de travail prévoit que lorsque I'employeur licencie un
fravailleur engageé pour une durée indéterminée aprés six mois d'occupation pour des
motifs qui n'ont aucun lien avec ['aptitude ou la conduite du travailleur ou qui ne sont pas
fondés
“sur les necessités du fonctionnement de I'entreprise, de I'établissement ou du service, et
gque ce licenciement n'aurait jamais été décidé par un employeur normal et raisonnable, |l
s'agit d'un licenciement manifestement déraisonnable. Une sanction séparée vy est liée.

(...)

Par la notion de licenciement manifestement déraisonnable, les partenaires sociaux
montrent leur volonté d'innover, en s'inspirant cependant de nofions qui sont déjd
communément admises dans la jurisprudence et la doctrine. L'article 63 de la loi du 3 juillet
1978 relatif au licenciement abusif, qui s'appliquait uniquement aux ouvriers, cessera dinsi
de s'appliquer, Le contenu de ['article 63 de la loi du 3 juillet 1978 est toutefois maintenu
jusqu'au 31 décembre 2015 pour les travailleurs auxquels s'applique temporairement un
préavis réduit dans le cadre de I'article 70, § Ter, de la loi du 26 décembre 2013.A partir

du ler janvier 2016, ce sont les dispositions de la présente convention collective de fravail
qui s'appliquent & ces travailleurs. Pour les fravailleurs auxquels s'applique structurellement
un préavis réduit dans le cadre de I'arficle 70, § 4, de la loi du 26 décembre 2013, le
contenu de ['arficle 63 de la loi du 3 juillet 1978 continue de s'appliquer.

(o) »

L'article 30 de la Charte des droits fondamentaux de I'Union européenne qui s'applique &
la Belgique (et dont les commentaires se référent & l'article 24 de la Charte sociale
européenne révisée), dispose sous le titre « Protection en cas de licenciement injustifié »
que tout ftravailleur o droit & une protection contre tout licenciement injustifié,
conformément au drolt communautaire et aux législations et pratiques nationdles.

L'article 24 de la Charte sociale européenne révisée (charte ratifiée par la Belgique mais
avec une réserve sur I'article 24 qui se base sur la convention n°158 de I'OIT)48 dispose sous
le titre « Droit & la protection en cas de licenciement» qu'en vue d'assurer 'exercice
effectif du droit & la protection en cas de licenciement, les Parties s'engagent &
reconnditre :

a) le droit des travailleurs & ne pas étre licenciés sans motif valable lié & leur aptitude
ou conduite, ou fondé sur les nécessités de fonctionnement de l'entreprise, de
I'etablissement ou du service;

b) le droit des travailleurs licenciés sans motif valable & une indemnité adéquate ou &
une autre réparation appropriée,

A cette fin les Parties s'engagent & assurer qu'un travailleur qui estime avoir fait I'objet

d'une mesure de licenciement sans motif valable ait un droit de recours contre cette

mesure devant un organe impartial.,

L'arficle 28 de la Constitution consacre le principe de standstill & savolr, 'interdiction de
réduire sensiblement, sauf motif lié & I'intérét général, le niveau de protection d'un droit
reconnu constifutionnellement notamment en droit du fravail.

Tel est bien le cas en l'espece dés lors que le libellé de I'article 8 de la CTT n° 109 en
infroduisant la conjonction de coordination « ET» et non « OU» vide de sa substance la

4 G. SANGRONES- JACQUEMOTTE, C-E CLESSE, La rupture du contrat de travail : droit, motivation et restriction,
Et. Prat. De Dr. Soc., Waterloo , Kluwer, 2015, pages 79 et svtes
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protection reconnue par I'ancien article 63 tel qu'interprété par la Cour de Cassation &
savoir un motif [égitime lié & trois critéres Iégauxt,

Une autre lecture de la CCT, sous la forme positive, est donc possible et la seule admissible
au regard des dispositions supérieures énoncées ci - avant : le licenciement sera régulier au
sens de 'article 8 de la CCT n° 109 s'il se base sur un motif en lien avec I'aptitude, la
conduite du fravdilleur ou les nécessités de fonctionnement de I'entreprise et si la décision
de licencier aurait été prise par un employeur normal et prudent 45

En cela, on rejoint le contenu de I'ancien article 63 de la loi sur le contrat de travail et le
tribunal se référe & I'analyse de cet article.,

Le tribunal est donc amené & vérifier la légalité du motif invoqué par l'employeur, sa réalité
et le lien de causalité nécessaire entre le motif et le licenciement sachant toutefois que
I'employeur est seul juge des nécessités de son entreprise, de la gestion de celle-ci et de la
valeur de chaque travailleur, ce qui correspond au confréle marginal prévu par {'article 8
de la CCT.

Le choix qu'il fait pour licencier certains travdilleurs, la valeur professionnelle des travailleurs
qu'il occupe relévent de son pouvoir d'appréciation discrétionnaire sans que le juge saisi
ne puisse en apprécier I'opportunité, le choix ne pouvant toutefois relever de I'arbitraire.,

La Cour de Cassation, dans deux arréts des 27/09/2010 et 22/11/20104 relatifs & 'article 63
de la LCT considere toutefois que le licenciement est abusif si les faits reprochés & I'ouvrier
en lien avec sa conduite ou son aptitude, méme démontirés, ne sont pas légitimes.

La Cour utilise les termes suivants . « Il ressort de la genese de la loi que les regles en matiére
de licenciement abusif visent & interdire tout licenciement pour des motifs manifestement
déraisonnables. Il s'en suit qu'un licenciement pour un motif lié & FPaptitude ou & la
conduite de I'ouvrier est abusif si le motif est manifestement déraisonnable. »

La Cour de cassation introduit donc un principe de proportionnalité dans I'appréciation du
motif invoqué & I'appui du licenciement sans que le contrdle du juge ne porte sur
I'opportunité de la décision de rompres,

Le motif doit étre Iégitime, valable, raisonnable .4

L'appréciation de la légitimité du motif de licenciement fondé sur les nécessités de
fonctionnement de 'entreprise, de I'établissement ou du service n'autorise pas le juge &
substituer & ceux de [I'employeur ses propres criteres d'organisation de ce
fonctionnementso

M E, Carlier, Réflexions & propos de la CCT n° 109 du conseil national du travail In - Le droit du travail au XXléme
siécle, Liber Amicorum Claude Wantiez, coord. P. Gosseries et M, Morsa, Bx|, Larcier, pages 528 et 529

45V, VANNES et L. DEAR, ibid., page141-142

46, J,CLESSE et F. KEFER, « Examen de jurisprudence (1995-2001) - contrats de fravail », RCJB 2003, p. 237 et svtes.
M. JOURDAIN, « Le licenciement abusif de 'ouvrler ou la transformation d'un droit discrétionnaire en droit
contréié », Etudes pratiques de droit social, Waterloo, Kluwer, 2010 pages 335 et suivantes

47 G, CHUFFART et A. AMERIAN, « Le licenciement abusif des ouvriers ; une évolution nécessaire », J.1.T, 2012,
pages 65 et suivantes; Chr, D. S., 2011, pages 4 & 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

48 JLCLESSE et F. KEFER, « Examen de jurisprudence (2002 & 2011) — Contrats de travally, RCJIB 2012, p.327 et
svies, n° 82-83

49 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 svies

50 C,Cass.16.02.2015, JTT 2015, pages 196 et suivantes et commentaires de S, GILSON, B.J.S. 2015, n°549, p. 7 qui
conclut & un possible recul par rapport & la jurisprudence de Ia Cour de Cassation de 2010 en ce qui concerne
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En outre, la CCT n® 109 précise que le licenciement manifestement déraisonnable est celui
qui se base sur des motifs, le commentaire du texte précisant que 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 l'aptitude ou la conduite du
fravailleur ou s'ils sont fondés sur les nécessités du fonctionnement de I'entfreprise, de
I'établissement ou du service et si la décision n'aurait jomais été prise par un employeur
normal et raisonnable.

I1.3.La charae de la preuve des motifs de licenciement

En application du droit commun, la charge de la preuve du caractére manifestement
déraisonnable du licenciement repose sur le demandeur,

Sil'employeur a communiqué les motifs du licenciement au travailleur, quiles a demandés,
it appartiendra au fravailleur qui dllegue d'autres faits — ou qui estime ceux-d
manifestement déraisonnables - de les prouver....

L'hypothése oU l'employeur a comrectement communiqué les motifs du licenciement sur
demande du travailleur ou diinitiative crée le plus de doutes en ce qui concerne
linterprétation du régime de la charge de la preuve. Tout le monde s'accorde sur le fait
que le libelle de cette disposition aurait d0 étre plus clair. Il nous semble que la charge doit
étre partagee : « Si 'employeur prouve la rédlité des motifs qu'il invoque & l'appui de sa
décision, il appartiendra au travailleur de démontrer que le licenciement est
manifestement déraisonnable et qu'il se fonde sur d'autres motifs que ceux invoqués par
Femployeur et qui sont manifestement déraisonnables. »5! .

La question est donc de déterminer si les motifs invoqués & I'appul du licenciement ont ou
non un lien avec l'aptitude ou la conduite du travailleur ou s'ils sont fondés sur les nécessiiés
du fonctionnement de l'entreprise, de I'établisssment ou du service et si la décision n'aurait
jamais été prise par un employeur normal et raisonnable,

La jurisprudence a été amenée & se prononcer sur la notion de raisons liées & la conduite
du travailleur.

Ainsi il a été jugé que

- «Le fait que le travailleur ait presté, durant six ans sans recevoir d'avertissement et
alt été décrit comme un bon élément par son précédent responsable n'est pas de
nature & contredire les motifs de conduite, suffisamment établis, ayant justifié son
licenciement. Un travailleur peut, en effet, évoluer pour diverses raisons et adopter,
a certain moment, des comportements dont la répétition et I'absence d'évolution
positive confraignent, in fine, son employeur & le licencier, »52

- Ll'article 8 de la C.C.T. n°109 ne requiert pas que I'attitude ou la conduite
invoquée soit fautive mais il faut qu'une conduite, fautive ou non, & I'origine du
licenciement, soit avérée. Le juge doit dinsi vérifier si le motif du licenciement lié & la

le motif lié aux nécessités de 'entreprise par une réaffimation de la conception classique de « 'interprétation
mécanigue » du motif & 1I'origine du licenciement

31 Laurent DEAR (L.'obligation de motiver le congé ef le licenciement manifestement déraisonnable, in ouvrage
collectif, L'harmonisation des statuts entre ouvrlers et employés, Anthemis, 2014, 236 et s.),

52 C. frav. Bruxelles, 24 juin 2020, R.G. 2019/AB/240 , Terralaboris
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conduite alléguée est réel et n'en cache pas d'aulres inavouables. Le seul fait
d'invoquer un (ou plusieurs) motif(s), méme non fautif(s), liés) & I'atfitude du
travailleur ne permet pas & I'employeur de s'exonérer de toute obligation de payer
une indemnité pour licenciement manifestement déraisonnable. Raisonner
autrement reviendrait & permettre & fout employeur qui voudrait s'assurer de ne pas
devoir payer cette indemnité d'invoquer quelqgue motif lié & I'attifude du travailleur
dont il souhdite se séparer pour éfre dispensé de tout paiement, le motif invoqué foi-
il purement fictif, »3

-« L'absence d'avertissement « officiel » ne signifie pas que le fravailleur a toujours eu
un comportement adéquat dans I'exécution de son contrat, Elle ne donne dé&s lors
pas, d elle seule, un caractere manifestement déraisonnable & son licenciement, »s4

.4. En l'espéce

Les arguments communigqués & Monsieur V. dés le 17.12.2019, oralement, et la notification
des motifs de licenciement indiguent les faits reprochés & Monsieur V.

- M.V n'a pas atteint les objectifs fixés pour I'année fiscale 2018, mais a seulement
atteint 31,99 % de I'objectif.

- Le score d'évaluation a été fixe & un E, ce qui correspond au score le plus bas, Un
avertissement avait été donné le 29/04/2019, aprés la ciéture de I'année fiscale et donc
sur base des données completes.

- Les résultats obtenus au moment de la résiliation en décembre 2019 étaient trés éloignés
de I'objectif & atfeindre et il était donc impossible d’atteindre I'objectif fixé. En effet, & huit
mois dans I'année fiscale, M. V n'avait atteint que 7,5 % de I'objectif fixé, | a été
précisé que la marge que M. Vv avait réalisé & ce moment n'était méme pas
suffisant pour une rémunération équivalente & un mois.

M. V n'avait vendu que deux BringMebox depuis avril 2019, lorsqu'il était la
personne dédiée a la vente de ce produit.

-M.V a approché un client pour la vente d'un BringMebox, appartenant & un
collégue qui n'avait pas été informé de cette démarche.
Ceci a conduit & une agitation et a eu un impact sur'atmosphére de travail,

- M.V "n'a pas tenu compte du feedback apporté et n'a pas fait d'effort pour
acquérir des conndissances sur les produits qu'il vendait,

En effet, la concluante a effectué un changement de fonction en 2014 conformément aux
souhadits de M, V (diminuer les kilometres par année) mais aussi en raison d'autres
problemes (ne plus vouloir collaborer avec certains partenaires). »

La matérialité des constatations effectuées par I'employeur n'est pas contestée par
Monsieur V, et en toute hypothése n'est pas contestable.
Monsieur V. se limite & justifier & chague fois les reproches lui faits

58 C. frav. Bruxelles, 22 octobre 2018, R.G. 2016/AB/479 , Terralaboris ; Trib, tfrav. Liége [div. Namur], 14 mai 2018,
R.G. 16/1.924/A
M Trib, trav. Liége {(div, Namur), 22 juln 2021, R.G, 20/519/A
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Ainsi
En ce qui concerne les objectifs, il estime que ceux-ci ont été atteint car « Les contrats
correspondant a ce chiffre d'affaire ont blen été réservés par M, V durant I'année fiscale 2018 mais ont

finalement été facturés durant 'année fiscale 2019, Ce chiffre ne Iul a pourtant jamals été attribug, que ce soit en
2018 0u 2019 | »

Or, les parties sont d'accord pour dire que le chiffres d'affaires est calculé non pas sur base
des confrats signés mais bien sur base des factures établies. Il en est ainsi depuis plusieurs
années,

Monsieur V. ne peut contester que le chiffre d'affaire imposé - et sur lequel il a marqué son
accord — h'a pas été atteint lors de I'année fiscale 2018. L'évaluation a lieu en avril 2019,
postérieurement a la fin de I'année fiscale 2018,

Quant & I'année fiscale 2019, elle se terminait le 31.03.2020. En décembre 2019, Monsisur V.
avait realisé 7,6% de ses objectifs. I était matériellement impossible sur les 4 mois restant, de
réaliser 92,5% du chiffre d'affaire sauf pour Monsieur V. & établir que sur ces 4 mois restant
(décembre 2019 & mars 2020), des facturations auraient pu intervenir pour ces montants.

Le 20.08.2019, Monsieur V, fait le listing des contrats & finaliser et facturer, estimant un chiffre
d'affaire entre 350 & 400.000€ qui aurait dO &tre imputé sur I'année fiscale 20185, ce qui
confirme |'absence de facturation antérieure au 31,03.2019.

Et pour P'année fiscale 2019, en cldture au 31.03.2020, Monsieur V. confirme qu'il ne
I'atteindra pas®.

Le score E est établi et non contesté.

En ce qui concerne la Box BRINGME, Monsieur V. estime le cycle & une durée supérieure &
12 mois®” et en veut pour preuve |' attestation de Monsieur B 58,

Il confirme toutefois que la vente n'est comptabilisée dans le chiffre d’affaire que lors de Ia
facturation ¥ et concede qu'il en a peu vendu.( 2 ou 4)

Monsieur V. ne conteste pas non plus avoir « dpproché » un client d'un aufre représentant,
méme s'il invoque que c'est & la demande de ce client avec lequel il avait noué des
relations...

Les autres arguments invoqués par Monsieur V. ont trait & son passé dans I'ancienne
societé (NASHUATEC) , ses 25 ans d'ancienneté dans la société,...sont sans pertinence. On
peut &tre « bon» & un moment et puis basculé dans la routine, se reposer sur ses acquis,
perdre sa motivation,...et devenir ...mauvais | La derniere évaluation s'est cldturée par une
E.

Le licenciement n'est pas manifestement déraisonnable mais lié & |'attitude de Monsieur V.

55 pidce 23 V

5 pidce 24 v

37 || convient tout d’abord de rappeler que contrairement & ce que prétend la partie défenderesse, le cycle de vente
de ce business est de minimum 12 mols a partir du premier contact jusqu’a Vimplémentation, ce qui influence
évidemment sensiblement la maniére dont les résultats de vente peuvent s’analyser et explique un décalage entre
les efforts fournis par Monsieur v et les résultats, -

58 piace 18 TERV

57|l faut compter entre 2 & 3 mois selon le stock et que d’autre part la facturation n’arrive qu’aprés installation de la
BRINGME BOX (et pas lors de la concluslon du contrat), ce qui est I'éiément déterminant pour établir le résultat du
délégué commercial,

Ce n’est que lorsque la facturation est dmise que le résultat est pris en considération.
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1l le licenciement abusif

Monsieur V. réclame 5.000€ & titre d'indemnité pour licenciement abusif.

Il justifie sa demande par 'absence d'audition préalable & son licenciement et les
circonstances. Il était au service de la société RICOH BELGIUM depuis un peu plus de 25
ans et donnait entiére satisfaction a I'égard de tous.

o La société RICOH a exercé son droit de licenciement & l'encontre de Monsieur
\ de maniére légére et fautive, contraire au principe de 'exécution de bonne foi
des conventions en retenant un motif futile, voire fallacieux,

0 Lors de |a réunion du 17 décembre 2019, aucun mofif justifiant le licenciement n'a
été communiqué a Monsieur V , le laissant dans I'incompréhension totale.

o) Le licenciement est intervenu le 16 décembre 2019, manifestement en prévention
d'une éventuelle protection dont aurait bénéficié Monsieur Vv “a compter du mois
de janvier 2020 (période de profection dite occulie comprise entre le 12 et le 25 janvier
2020) des lors qu'll a procédé aux démarches auprés de son syndicat pour &tre candidat
aux élections sociales de 2020. »

[1l.1. Les dispositions |égales et jurisprudentielies

« L'exercice d'un droit peut se révéler excessif et &tre constitutif d'un abus de droit.

Ainsi, I'abus de droit s'andlyse, soit comme une faute extra-contractuelle fondée sur l'arficle
1382 du code civil, nofamment en cas de violation de l'obligation de prudence qui
simpose & foute personne, soit en une faute contractuelle en vertu du principe de
I'exécution de bonne foi des conventions consacré par l'article 1134 du code civil, lequel
interdit & une partie & un contrat d'abuser des droits que lui confére celui-ciéo

La partie demanderesse doit ainsi rapporter la preuve de 'existence d'une faute distincte
de la méconnaissance des regles relatives & la résiliation du contrat de travail, d'un
dommage distinct de celui réparé par I'indemnité compensatoire de préavis et d'un lien
de causdlité entre ces fautes et ce dommage distinct,

Le travailleur licencié qui se prétend victime d'un licenciement abusif, ne peut donc se
contenter dinvoquer que celui-ci s'appuie sur des motifs non avérés, voire sur 'absence de
motif, mais doit au conlraite apporter la preuve certaine que 'acte juridique que constitue
la rupture, est concrétement abusif ¢ (motif volontairement inexact, mangue de
prudence, dépassement manifeste de I'exercice du drolt, circonstances qui
accompagnent la rupture).62

Le caractere abusif du licenciement ne se déduit donc pas de 'absence de motivation de
celui-ci, ni, le cas échéant, de linexactitude du motif invogqué mais des circonstances dans
lesquelles il intervient &3

60 C.T, Bxl, 46me ch,, 30.06,2015, RG 2012/AB/53, JTT 2015, 445 -447

61 C, T. Mons, 3&éme ch., 10/09/1992, RG n° 8317 et 21/04/1994, J.LM.B., 1994, p.1409

62 M. JOURDAIN, « Motif grave et licenciement abusif », in LE CONGE POUR MOTIF GRAVE, Notlon, évolutions,
questions spéciales, Anthémis, 2011, pages 395 et suivantes

63 C,T. Liége (Namur), 13&me ch., 23/03/2010, R.G n° 209/8735
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Il est acquis que I'employeur est le seul juge des nécessités de l'entreprise, les tfribunaux
n'‘ayant pas & simmiscer dans la gestion de celle-ci ¢4

Les hypotheses générales de |'abus de droit sont les suivantesss

- |'exercice du droit avec la seule intention de nuire

- I'exercice du droit en causant un préjudice & autrui sans aucun intérét pour soi ou
sans intérét appréciable

- l'exercice d'un droit de facon téméraire, imprudente, 1égére ou insouciante et
causant un dommage a autrui qui aurait pu étre évité

- le choix de la maniere la plus dommageable & autrui parmi les différentes maniéres
possible d'exercer le droit avec le méme intérét pour soi

- |'existence d'une disproportion entre le dommage provoqué et I'intérét procuré

Ainsi et par exemple, un licenciement peut &tre abusif si il est établi qu'il intervient pour un
motif futile, en jetant le doute sur I'honnéteté et la moralité du travdailleur ou avec une
publicité donnée au congé portant & la connaissance du personnel la raison invoquée &
lappul de la rupture du contratéé, de publicité dénigrante ou mensongére, en nuisant au
reclassement professionnel du travailleurs.é

La Cour du Travail de Liege, dans un arrét du 22,05,2012¢8 illustre les principes comme suit,
notamment :

«{...) Ainsi a été jugé abusif le licenciement d'un employé fondé sur des motifs futiles ou
fallacieux et assorti d'accusations de fraude infondée,

En portant des accusations graves & I'appui du licenciement et/ou en déposant une
plainte & la légeére pour asseoir sa conviction, alors qu'il s'avére que les faits ne sont pas
établis, I'employeur commet une faute rendant le licenciement abusif ( ...) »

Une plainte déposée avec légéreté porte atteinte a I'honneur et & la probité du travailleur

(Cf. Cour trav. Ligge, 2€ ch., 26 novembre 202, R.G. n"°30.303/01]. Par contre, lorsque le
dossier établit des vols et que la plainte a pour objectif d'obtenir la preuve que d'autres

vols ont été commis, la plainte n'est pas source d'un abus (Cour frav. Bruxelles, 4€ ch., 24
décembre 2003, R.G. n°32.226) »

liL2. Le texie de la CCT n° 109 : la guestion du cumul de l'indemnité pour licenciement
manifestement déraisonnable et de celle liée au licenciement abusif

La CCT n° 109 vise nofamment & infroduire le droit pour le tfravailleur d'obtenir une
indemnisation si son licenciement était manifestement déraisonnable.

L'article 8 de la CCT définit le licenciement manifestement dérdisonnable : il s'agit du
licenciement d'un fravailleur 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 l'entreprise, de ['établissement ou du
service, et qui n'aurait jomais éte décidé par un employeur normal et raisonnable.

64 Tdem qui se référe & lajurisprudence constante de la C.T de Lidge et de Mons notamment.

65 « Le Licenclement abusify, Etudes pratiques de Droit Social, Charles-Eric CLESSE, Kluwer 2005, p. 106-107.
66 |dem référence 2

67 C.T, BXL, 03/01/2012, 4&me ch., RG 2010/AB/842

68 C.T.L.[N} 22/05/2012, RG 2011/AN/160
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Celte indemnisation n'est pas cumulable avec toute aufre indemnité qui est due par
l'employeur a l'occasion de la fin du contrat de fravail, a l'exception d'une indemnité de
préavis, d'une indemnité de non-concurrence, dune indemnité d'éviction ou d'une
indemnité complémentaire qui est payée en plus des allocations sociales.

Le commentdire du texte de la CCT précise, quant au choix du montant de
lindemnisation, qu'il dépend de la gradation du caractére manifestement déraisonnable
du licenciement sans préjudice de la possibilité laissée au travailleur de demander la
réparation de son dommage réel, conformément qux dispositions du Code civil.

il.3.8on interprétation

Le droit commun de |'abus de droit frouve a s'appliquer en lieu et place de la CCT n°109 :
le rapport préalable & la CCT n® 109 précise expressément que le fravailleur peut toutefois
toujours invoguer I'abus du droit de licencier par 'employeur en application de la théorie
civiliste de I'abus de droit, s'il peut en prouver les éléments. Le travailleur doit également
prouver, dans ce cas, le lien entre le mode de licenciement et le dommage dinsi que
I'ampleur du dommage subi.

En outre, la CCT n® 109 précise que le licenciement manifestement déraisonnable est celui
qui se base sur des motifs ...le commentaire du texte précisant que le confréle du
caractere 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 l'aptitude
ou la conduite du travailleur ou s'ils sont fondés sur les nécessités du fonctionnement de
l'entreprise, de I'établissement ou du service et sila décision n'aurait jamais été prise par un
employeur normal et raisonnable.

Le licenciement abusif qui serait lié aux circonstances et non au mofif de la rupture peut
donc toujours étre invoqué ne s'agissant pas de la méme cause ni du méme dommage ce
qui exclut toute interdiction de cumul.

lIL4.En 'espéce : les circonstances du licenciement sont-elles abusives ?

Le Tribunal a déjd jugé® que l'obligation d'audition préalable n'est pas prévue comme telle
en droit belge mais peut découler du principe d'exécution de bonne foi des contrats et de
I'abus de droit interprété?® & la lumiere des dispositions internationales dont I'arficle 7 de la
convention n°158 de I'OIT du 22/06/19827 outre l'arficle 30 de la Charte des droits
fondamentaux de I'Union européenne et 24 de la Charte sociale européenne révisée.

69 T.T. Dinant, 2éme ch,, 20.01.2014, RG 12/1547/A ; T.T. Dinant, 2éme Ch., 20 octobre 2014, R.G. 14/776/A et
jurisprudence constante de ce tribunal.

70Et ce, honobstant I'absence de ratification de ce texte par la Belgique

Voir notamment I'arrét DEMIR et BAYKARA contre la TURQUIE n° 34503/97 du 12/11/2008 de la CEDH quant aux
méthodes d'interprétation & utlliser par le juge national : une régle de droit Intemational qui n'est pas ratifiée
par un état reste une source d'interprétation nonobstant 'absence de force obligateire, s'agissant d'une régle
pertinente qui fait l'objet d'un consensus en droit international et équivaut dinsi & un principe général ; voir
également l'opinion séparée du juge Pinto de Albuquerque sous 'arrét KMC c. la Hongrie du 10/07/2012 de la
C.ED.H, [Chr. D.S., 2013, 07, pages 399-400) et 'abondante doctrine publiée sur cette question de la motivation
du licenciement et de 'audition préalable (la revue Chr, D.S., 2013, 07 est intégralement consacrée & cette
guestion soulevée essentiellement dans le secteur public)

7ile Tribunal du travail de BXL {20/02/1992, chr.D.S.,1993,86) a fait une application de ce principe face & un
licenciement pour motif grave.
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Le défaut d'audition préalable n'entraine en soi pas de nullité ni, en conséquence, une
quelcongue possibilité de réintégration mais bien, le cas échéant, une indemnisation par
équivalent.”2

Monsieur V. estime avoir subi un dommage par suite de ['absence d'audition, ce
dommage étant décrit comme la perte d'une chance de maintenir son emploi. Or,
Monsieur V. a été convoqué en réunion avec le Directeur général et un délégué du
service des Ressources humaines le 16.12.2019, mdis il ne s'est pas présenté. Il n'est venu
gue le lendemain, alors que la lettre de licenciement était envoyée.,

Il avait par gilleurs eu un entretien d'évaluation en avril et savait ce qui était attendu de sa
part. Il ne peut &tre reproché & RICOH une absence d’audition alors que ¢'est Monsieur V.
qui ne répond pas & celle-ci,

Cet argument n'est pas pertinent. Monsieur V. reste en défaut d'établir que ses éventuels
arguments auraient entrainé une appréciation différente dans le chef de RICOH, quant &
son licenciement,

Quant aux autres arguments, ils sont sans pertinence pour apprécier ia caractére abusif du
licenciement

« La société RICOH a exercé son droit de licenciement & I'encontre de Monsieur V

de maniére légere et fautive, contraire au principe de I'exécution de bonne foi des
conventions en retenant un motif futile, voire fallacieux.n C'est la définition du
licenciement abusif

« Lors de la réunion du 17 décembre 2019, aucun mofif justifiant le licenciement n'a été
communiqué & Monsieur V le laissant dans 'incompréhension totale n. C'est
inexact et contfredit par les personnes présentes lors de cet entretien. Par ailleurs,
I'employeur n'avait pas & nofifier nécessairement les motifs immédiatement. lls ont été
communiqués officiellement & premiére demande de Monsieur V.,

« Le licenciement est intervenu le 16 decembre 2019, manifestement en prévention d'une
éventuelle protection dont aurait bénéficié Monsieur v & compter du mois de
janvier 2020 {période de protection dite occulte comprise entre le 12 et le 25 janvier 2020)
dés lors qu'il a procédé aux démarches auprés de son syndicat pour étre candidat aux
élections sociales de 2020. » C'est également inexact, RICOH ignorait la future candidature
de Monsieur V., aux élections sociales.

Monsieur V. mélange motif de licenciement et circonstances entourant le licenciement,
seules ses derniéres peuvent étre constitutives d'un abus de droit.

Ce chef de demande n'est pas fondé.

IV. la rémunération pendant la période de chémage temporaire

Monsieur V. demande la condamnation de RICOH & lui payer sa rémunération & 100 %
pour foutes les périodes durant lesquelles le chdmage temporaire force majeure n'était
pas justifié, soit un montant fixé provisionnellement & la somme de 1 EUR sur un montant

72 Tribunal du Travall de Charlerol, section de Charleroi, 18 Juin 2007, 3éme Chambre, RG 180.476, en cause de
). C/ La Province du Hainaut,
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évalué mensuellement & la somme nette de 3.050,00 EUR sous déduction de toute
somme déjd versée & ce tifre,

Monsieur V. confond chémage temporaire pour force majeure et chdémage temporaire
« corona . Il a éte placé en chémage temporaire pour cause de force majeure depuis le
24 mars 2020 & raison de 3 jours/semaine.

Selon lui, Il ne s'agit pas d'un cas de force majeure mais d'un chdomage économique
pour lequel I'employeur n'a pas respecté l'article 77/4 de la loi du 3 juillet 1978. I est tenu
de payer d l'employé sa rémunération normale pour les jours pendant lesquels 'exécution
du contrat a été réellement suspendue,

En vertu de l'article 27 2° a) de I'arété royal du 25.11.1991 portant réglementation du
chdmage, il faut entendre par chdmeur temporaire

«Le chémeur lié par un confrat de fravail dont l'exécution est temporairement, soit
fofalement, soit partiellement, suspendue.

Cette disposition couvre notamment I'hypothése de la suspension du contrat pour force
majeure en application de 'article 26 de la loi du 03-07-1978 qui précise :

« Les évenements de force majeure n'enfrainent pas la rupture du contrat lorsqu'ils ne font
que suspendre momentanément l'exécution du contrat, La faillite ou la déconfiture de
l'employeur, de méme que la fermeture temporaire ou définitive d'une entreprise résultant
de mesures prises en application de la législation ou de la réglementation concernant la
protection de l'environnement ou en application du Code pénal social, ne sont pas en
elles-mémes des événements de force majeure mettant fin aux obligations des parties ».

En cas de force majeure, aucune rémunération n'est due par I'employeur.

Relativement au chdémage temporaire économique, l'arficle 30 quinquies de la loi du
03.07.1978 prévoit que « 'exécution du contrat de travail est suspendue en cas de manque
de ftravail résultant de causes économiques, tel que déterminé aux articles 51 et 77/1 &
77/8 de la présente loi. »

La cause du mangue de travail visé & 'alinéa Ter doit étre indépendante de la volonté de
lemployeur.

En cas de non-respect des dispositions de I'alinéa 2, 'employeur est tenu de payer au
travailleur sa rémunération normale pour les jours pendant lesquels il a sous-fraité & des tiers
le fravail habituellement exécuté par ce travailleur,

La notion de "causes économiques” justifiant la mise en chdmage temporaire n'a pas été
définie par le 1égislateur; celui-ci se borne & préciser que I'exécution du contrat de travail
est suspendue en cas de manque de travail résultant de causes économiques (art. 30
quinguies, al. 1 er) ,

On dira d'une maniere générale que I'employeur peut se prévaloir d'un mangue de fravail
pour raisons économiques lorsqu'il lui est impossible de maintenir le rythme normal de
travail existant dans I'entreprise.,
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La cause economique doit évidemment &fre indépendante de la volonté de I'employeur
et ne peut résulter d'une organisation déficiente, d'une mauvdise gestion, d'un cas de
force majeure ou d'une raison technique.

Constituent par exemple des motfifs valables, le mangue ou la régression des commandes,
les retards d'approvisionnements en matiéres premieres, des difficultés d'exportation, etc...

Par contre, ne sont pas considérées comme des raisons économiques, les suspensions de
I'exécution du contrat pour cause de transformation du lieu de travail ou pour procéder &
l'entretien, & des réparations ou & des contréles dux machines.

En vertu de 'article 10 de I'arrété de pouvoirs spéciaux n® 37 du 24 juin 20207, adopté dans
le cadre de la crise sanitaire liée d la pandémie de Covid 19:

Lorsque I'employeur, en application de l'article 26, premier alinéa de Ia loi du 3 juillet
1978 relative aux confrats de fravail, invoque & l'égard de son travailleur la
suspension de l'exécution du contrat de fravail en raison d'une situation de force
majeure temporaire résultant de I'épidémie de COVID-19, il ne peut pas sous-fraiter
& des fiers ni faire exécuter par des étudiants le travail qui aurait habituellement do
éfre effectué par le fravailleur pendant la suspension de l'exécution du contrat de
fravail pour cause de force majeure temporaire. Toutefois, I'employeur peut toujours
sous-traiter & des flers le fravail habituellement effectué par le fravailleur ou le faire
effectuer par des étudiants lorsque I'exécution du confrat de fravail est suspendue
en raison du fait que le fravailleur est placé en quarantaine.
En cas de non-respect de linferdiction prévue au premier alinéa, I'employeur est
tenu de payer au fravailleur sa rémunération normale pour les jours pendant lesquels
il a sous-traité a des fiers ou a fait exécuter par des étudiants le travail
habituellement exécuté par ce fravailleur

Si le fravailleur est apte au travail mais qu'il est dans limpossibilité d'effectuer son
fravail en raison d'une mise en quarantaine, l'exécution du confrat de travail est
suspendue pour des raisons de force majeure temporaire en application de l'arficle
26, premier adlinéa de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail. Dans ce
cas, le fravailleur doit immédiatement en informer son employeur. A la demande de
l'employeur, le fravailleur doit présenter un certificat médical confirmant la
quarantaine. Ce certificat est établi conformément au modéle figurant & 'annexe
qu présent arrété,

En vertu de I'arrété ministériel du 23 mars 2020 portant des mesures d'urgence pour limiter
la propagation du coronavirus COVID-19, tous les secteurs d'activité se sont trouvés
fermés dés le 24.03.2020 sauf exception, dont ne fait pas partie RICOH.

Depuis le 13 mars 202074, I'ONEM accepte désormais une application souple de la notion
de force majeure, en instaurant une procédure simplifiée et une conception élargie de la

78 Arrété de pouvolrs spéclaux n® 37 pris en exécution des artlcles 2 et 5 de la loi du 27 mars 2020 accordant des
pouvoirs au Roi afin de prendre des mesures dans la lutte contre la propagation du coronavirus COVID-19 (11) visant &
soutenir les travallleurs»

™ ARR. du 30.03.2020 publié le 02.04,2020

Article ler

« Par dérogation aux articles 30 6 32 de I'arrété royal du 25 novembre 1991 portant réglementation du chémage, le
travailleur & temps plein mis en chdmage temporalire étant donné que ses prestations de travail sont temporairement
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notion de force majeure tant pour les entreprises qui prestent dans des secteurs subissant
des fermetures que pour celles qui ont trop peu de fravdil en raison de la crise sanitaire.
Ainsi, toutes les situations de chémage temporaire liées au Coronavirus ont été considérées
comme du chémage temporaire pour des raisons de force majeure, méme s'il était, par
exemple, encore possible de travailler certains jours ou de faire travailler une partie de son
personnel.

I n'est dans ce confexte pas nécessaire que I'entreprise en question ait complétement
cessé foute activité. En d'autres termes, certains employés ou travailleurs peuvent trés
bien étre en situation de chdmage temporaire, tandis que d'autres travaillent comme
d'habitude.

i est en outre possible pour les travailleurs et employés d'alterner jours de chémage et
jours de travail. Cependant, le chdmage doit toujours concerner une journée compléte
de fravail. Il n'est donc pas possible d'étre temporairement au chémage le matin et de
travailler I'apres-midi7s,

RICOH a notifié & I'ONEm du chdmage temporaire pour tous ses fravailleurs,
L'ONEM a accepté cette noftification.
Monsieur V. a eté indemnisé par I'ONEm.

Le mangue de travail dans l'entreprise, résultant de la fermeture de presque toutes les
entreprises a nécessairement eu pour conséguence que la prospection dans les
entreprises, en vue du placement du matériel d'imprimante était devenue quasi
impossible.

Ces faits rentrent dans la notion de force majeure « covid 19 ».

Ce chef de demande n'est pas fondé.

V. La suspension du préavis pendant les périodes de chémage tempordire

Monsieur V. demande de dire pour droit que ses périodes de chdmage temporaire ont
suspendu le délai de préavis qui lui avait été notifié le 16 décembre 2019 et d'inviter
RICOH & en firer les conséquences en terme de date de fin de contrat ou de droit au
paiement d'une indemnité compensatoire de préavis.

Avant dire_droit, le cas échéant, poser avant dire droit & la Cour constitutionnelle les
guestions préjudicielles suivantes :

. « l'arficle 2 de la loi du 15 juin 2020 est-il contraire aux articles 10 et 11 de la
Constitution en ce qu'it prévoit qu'en cas de congé donné par l'employeur avant ou
pendant la suspension de son exécution pour cause de force majeure fempordire résultant

réduites ou suspendues en application des articles 51 ou 77/4 de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travall,
ast admis au bénéfice des allocations de chémage sans qu'il dolve satisfaire aux conditions de stage. »

% LIBERT J.-F. et PHILIPPE D., « Le coronavirus constitue-t-il un cas de force majeure », in site de la Chambre de
commerce & Union des Entreprises de Bruxelles, 14.03.2020 [en ligne], https://www.beci,be/, consulté le 23.03.2020.
Fiche info «Chdémage temporaire ~ Covid 19 (Coronavlrus)», in slte de VONEM, 21.03.2020 [en
ligne], https://www.onem.be/fr, consulté e 23,03.2020,
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des mesures prises par le gouvernement pour limiter la propagation du coronavirus COVID-
19, le délai de préavis ne court pas pendant la suspension sauf pour le délai qui o
commencé & courir avant le Ter mars 2020 2 »

. « La loi du 15 janvier’é 2020 est-elle contraire aux articles 10 et 11 de la constitution
en ce gu'elle limite ses effets & son enfrée en vigueur & la date du 22 juin 2020 et instaure
ainsi une différence de traitement enire les travailleurs mis en chdmage temporaire pour
cause économique durant leur délai de préavis, lequel est dlors suspendu, et les travailleurs
mis en chdmage pour cause de force majeure liée au coronavirus durant leur délai de
préavis, lequel n'est alors pas suspendu » 2

Et & tifre infiniment subsididire, reduire I'usage de 'éventuel droit & un usage normal en
disant pour droit que :
- les périodes de chdmage postérieures au 22 juin 2020 ont suspendu le cours du
préavis.
- Monsieur V a droit au paiement & 100 % de sa rémunération durant les
périodes de chdmage COVID et a minima & partir du Yer mai 2020. »

La loi du 15 juin 2020 « visant & suspendre les délais de préavis des congés donnés avant
ou durant la période de suspension temporaire de I'exécution du contrat de travail pour
cause de force majeure en raison de la crise du COVID-19 » dispose en son article 2

«Le fravailleur comme l'employeur peut résilier le confrat pendant la suspension de son
exécution pour cause de force majeure temporaire résultant des mesures prises par le
gouvernement pour limiter la propagation du coronavirus COVID-19.

En cas de congé donné par le travailleur avant ou pendant la suspension visée au
premier alinéa, le délai de préavis court pendant la suspension.

En cas de congé donné par I'employeur avant ou pendant la suspension visée au
premier alinéa, le délai de préavis ne court pas pendant la suspension.

Par dérogation & l'dlinéa précédent, le délai de préavis continue & courir sil était déjdy
enfamé avantle ler mars 2020. »

Cette loi entre en vigueur le 15.06.2020,
Les fravaux préparatoires nous renseignent sur ' objectif de cette disposition :

«L'actuel arficle 37/7, § 2, de la loi relative aux contrats de travail dispose que les délais
de préavis des congés donnés par I'employeur, avant ou durant une période de
suspension de [|'exécution du contrat de fravail pour raisons économiques, sont
suspendus durant ladite période de suspension.,

Dans le cadre des mesures visant & amortir les conséquences de la crise du COVID-19, le
gouvernement a permis d'assouplir I'application des conditions relatives & I'ochoi des
allocations et & la charge de la preuve dans le cadre de la suspension de I'exécution
des conftrats de fravail pour cause de force majeure (“"force majeure COVID-19"),
notamment pour I'octroi des allocations de chémage durant cette période.

% | jre juin
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Or, nous constafons que plusieurs entreprises ont nofifié leur licenciement définitif &
cerfains de leurs fravailleurs durant ces périodes de suspension.

Selon la réglementation en vigueur (article 37/7 de la loi relative aux contrats de travail),
la période de chémage temporaire pour cause de force majeure ne suspend pas le
délai de préavis. Dés lors, le délai de préavis est partiellerent (ou totalement) mis & la
charge de la sécurité sociale. Par andlogie avec la réglementafion actuellement
applicable au chdmage temporaire pour raisons économiques, la présente proposition
de loi vise & suspendre les délais de préavis durant les périodes de chémage temporaire
pour cause de force majeure en raison de la crise du COVID-19, w7

Et

« Toutefois, afin d'eviter que les employeurs ne profitent de la situation pour licencier des
fravailleurs & des coOfs réduits, il est prévu qu'en cas de préavis donné par I'employeur
avant ou pendant la suspension pour cause de force majeure temporaire, le délai de
préavis ne court pas pendant cette suspension. En effet, I'intention devrait éfre de retenir
le plus grand nombre possible de travailleurs pendant cette période temporaire de force
majeure »

Ainsi, I'objectif de cette loi est de mettre en concordance les situations de chémage
temporaire « économique » pendant lesquelles le préavis est suspendu, et les périodes
de chdémage temporaire pour force majeure, pendant lesquelles le préavis n'est pas
suspendu, de maniere a éviter la prise en charge, par la collectivité, de ce préavis.

Par ailleurs, en ce qui concerne l'effet rétroactif ou non de la disposition, les fravaux
préparatoires mentionnent

« Selon la légisprudence constante du Conseil d’Efat, la réfroactivité conférée ne peut
pas porter atteinte aux situations acquises ou aux droits acquis. Or, c'est le cas en
l'espéce deés lors que, depuis le Termars 2020, des délais de préavis ayant déjd
pleinement produit leurs effets peuvent avoir été donnés (par exemple des préavis d'une
semaine ou de deux, frois, quatre, cing, six, sept ou huit semaines|. En principe, la
disposifion prévue par cette proposition de loi ne peut produire ses effets, au plus 6t
qu'd la date de l'entrée en vigueur de la loi. »78

Ainsi, il est répondu aux problématiques soulevées dans le cadre des questions
préjudicielles soulevées & titre subsidiaire pour Monsieur V.,

Ce chef de demande n'est pas fondé,

Vi. La somme de 11 809,83 EUR ¢ titre d’arriérés de commissions sans préjudice des
intéréts dus sur ces sommes

Pour Monsieur V., les commissions KEOLIS et EUROBUS ne lui ont pas été payées.

Il concéde que «Si certes Madame C- a repris & cette époque les clients de
Monsieur V les commissions qui apparaissent dans ce tableau résultent de ventes
réalisées en 2019 par le concluant et donc commissionnées début 2020. Ces commissions

77 Chambre des représentants (www.lachambre.be): Documents: Doc 55 1212/ (2019/2020): 001: Proposition de loi de
Mmes Kitlr et Vanrobaeys,

78 Chambre des représentants (www.lachambre.be): Documents: Doc 55 1212/ (2019/2020); 002
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lui sont donc bien atfribuables contrairement & ce que tente de faire croire la partie
défenderesse. »

Il convient par conséquent de condamner la société RICOH au paiement de 11 809,83
EUR provisionnel & ce titre.,

Selon I'employeur RICOH

« Pour I'année fiscale 2019, M. Vv 1 été commissionné pour les comptes KEOLIS et
EUROBUS™:
) v Alde &Solns 4 domlcile en Prov, de Luxembourg ASEL 23,729,59. 0,00 443,65
CPAS Chételet - Chatellineau 6.514,56, 0,00 104,23
Edltions De {Avenir SA 4,00 26.967,05 1.078,68.
EPES 22.284,04 0,00 356,54
Eurobus Holdlng SA ‘ 45.277,18, 0,00 72448
FMJ - Fédération des Malsons de leunes en Belgique Francophone ASSL 7.025,57, 0,00 112,41
Keolls Belgium SA 16.240,04 0,00, 259,84
Keolls Viaanderen NV 2.557,80 0,00 41,57
La Zone de Secours Dinaph) 20.699,59 0,00 207,00
Technifutur ASBL 14.439,26° 0,00 231,03
Zp Begumont Chimay Froidchapelle Momignies Sivry-Rance 5334 1.223,12 0,00 6,12
ZP Brugelette Chigvres Enghien Jurbise Lens Sllly 5326 39,832,77, 0,00 637,32
ZP Chapelle-Lez-Herlaimont Manage Morfanwelz Seneffe 5335 83,901,238’ 14.633,00' 1,685,12
ZP Courcelles Fonlaine LEvaque 5336 29,529,50 0,00 472,47
ZP Dour Hensies Honnellas Qulevrain 5329 23.326,47. 0,00 373,22
Grand Total | | 33662072 41,602,08 6.683,69
M.V a été commissionné pour un montant total de 301,41 EUR pour KEOLIS et

724,48 EUR pour EUROBUS.

Durant les mois de janvier, février et mars 2020 (fin de I'année fiscale 2019), aucune
commande & son hom n'a été introduit. En effet, les commandes KEOLIS et EUROBUS des
mois de janvier jusqu'en mars 2020 sont au nom d'une collégue, Madame C 80;

e 5115_&(1:_1;71@[‘!\: T - Montiy S B A((wn!“nmc T i s

T Goter b el TVPE S - e Type 5T =7 pileCode T OikRASe T <7 Fogag)

2320/0) Eurohus Ha'ding SA LTRSS CORL Corplax Ordat o . Yas Na 13
wnjar LT3N CORE Lontplea ndes o s o 1467
0001 FEEBED t CORE Complex Cedat Tha Yes Mo 2537
A Keoln Yieanderen Y (ST CORE [N tie Vs N 250
HOfRL KeolsViandren Y 17970265290 Cone Comptee Crger Ne Yes [ Lig7
Wroion Kedlls Viandazan Y LIEARIRALLE CORE Camphey; Ordar Ha Wiz Ua 1187

Monsieur V he peut contester que les commandes n'ont pas été encodées & son nom.
Comme il ne peut contester que les commissions étaient établies lors de la facturation ef
non lors de la commande. Et alors qu'il connait le systéme mis en place et auquel il
adhéré des le 1er jour de son occupation.

La demande de Monsieur V. est non fondée,

Vil. Les réserves :

Monsieur V. introduit une action pour un montant de un euro provisionnel en réclamation
de toute somme qui resterait due en vertu du confrat ou en raison de sa rupture en ce
compris les dommages et intéréts liés au contexte de travail.

7 pidce 21 RICOH
80 pj&ce 22 RICOH
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«ll'y a notamment lieu de faire application des articles 91 et s, de la loi du 3 juillet 1978,
concernant le droit & commissions aprés rupture du contrat de travail,

Le concluant émet également des réserves quant au préjudice subl du fait du fraitement
guilui a été réservé en cours de contrat, »

Ces chefs de demandes sont prématurés et donc irecevables (indemnités d'éviction) ou
non fondés. '

En effet, Monsieur V. a bénéficié du temps nécessaire pour mettre son dossier en état et
établir I'existence éventuelle d'un préjudice « pendant I'exécution de son contrat .

Il ne précise ni le préjudice qui existerait en dehors des nombreux chefs de demande gu'il
a listés, niles dommages qui en résulteraient.

PAR CES MOTIFS,

Le fribunal

VU les articles 1, 30, 34 & 38, 40 et 41 de la loi du 15 juin 1935.
Statuant contradictoirement & I'égard de toutes les parties ;

Dit la demande Irrecevable en ce qui concerne I'indemnité d'éviction et les commissions
futures

Recgoit la demande pour le surplus et
La dit NON fondée
Ordonne |'exécution provisoire du présent jugement, sans caution ni cantonnement.

Condamne  Monsieur \ aux dépens liquidés & 1.560€ étant l'indemnité de
procedure et & la contribution au Fonds Budgétaire relatif & I'aide juridique de deuxiéme
ligne, liquidee par le Tribunal & la somme de 20€ (art, 1017 et 1018 du C.J, combiné avec
les art.4 et 5 de laloi du 19 mars 2017, instituant un fonds budgétaire relatif & 'aide juridique
de deuxieme ligne)

AINSI jugé et signé avant prononciation par la 2éme chambre du hibunal du travail de
Liege, division Namur, oU siégeaient :

Madame Corinne GUIDET, Juge présidant le sieége

Madame Stéphanie DEMARCHE, Juge social employeur

Monsieur Philippe HUBERT, juge social employé

Qui ont assisté aux débats de la cause conformément au prescrit légal, assistés au moment
de la signature, de Monsieur Pierre-Marie WANSART, Greffier assumé,

' . Légitimement empéché A Ja signature
o, duprésent jugement (art. 785 g ¢J) @’éx

v

P o ey P a ke B
<P M, WANSART SDEMAR HE P. HUBERT C. GU{DET e

Le Greffier assumé ¢ " lLes Juges sociaux Le Juge président la Chambre



Tribunal du travall de Liége, division Namur - 21/325/A Page 39 sur 39

Et prononcé en langue frangaise & I'audience publique supplémentaire du 28 avril 2022
de la 2éme Chambre du fribunal du travail de Liege, division Namur, par Madame Corinne
GUIDET, Juge, assisté de Monsieur Pierre-Marie WANSART, Greffier assumé, qui signent ci-
dessous.

PNTAS fuf\
“Plore-Maric WANSART, Co111\“16 GUIDET
Greffier assumé Juge



