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En cause de :
Madame S
partie demanderesse, comparaissant personnellement, assistée de Madame D , déléguée
syndicale de la CSC, dont les bureaux sont situés & 5004 BOUGE, chaussée de Louvain, 510, porteuse d’une
procuration écrite

Contre :

L’ASBL CENTRE IFAPME NAMUR/BRABANT WALLON, inscrite & la BCE sous le n° 0408.139.169, dont le siége
social est établi 3 5032 GEMBLOUX, rue Saucin, 66

partie défenderesse, comparaissant par Maftre JACQUEMART Gaélle, avocate & 5354 JALLET, rue Saint-Martin
10

| . Indications de procédure

Vu les piéces du dossier de |a procédure, notamment :

- larequéte contradictoire déposée au greffe le 12/1/2021 et notifiée aux parties conformément
a l'article 1034sexies du Code judiciaire,

- lordonnance prise le 19/2/2021 en application de Varticle 747 §1° du Code judiciaire, fixant la
cause a 'audience du 24/5/2022, afin d’y étre plaidée,

- les conclusions de la partie défenderesse recues au greffe le 2/6/2021,

- les conclusions de la partie demanderesse regues au greffe le 23/8/2021,

- les conclusions additionnelles de la partie défenderesse regues au greffe le 30/11/2021,

- les conclusions additionnelles et de synthése de la partie demanderesse regues au greffe le
24/2/2022,

- les conclusions additionnelles et de synthése de la partie défenderesse regues au greffe le
31/3/2022, :

- les dossiers de piéces des parties,

- les proces-verbaux d'audiences.

Vu les dispositions de la loi du 15 juin 1935 sur I'emploi des langues en matiere judiciaire.
En I'absence de conciliation des parties, le tribunal a entendu les parties en leurs explications et moyens &

I'audience publique du 24/5/2022, déclaré les débats clos, mis la cause en délibéré et décidé qu'il serait
statué a l'audience de ce jour.

| 1. Objet de la demande |

En application des articles 748 bis et 780 du code judiciaire, le tribunal a égard aux conclusions de synthése
des parties.
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Par voie de conclusions de synthéses regues au greffe le 24/2/2022, Madame S sollicite de dire la
demande recevable et fondée et postule la condamnation de ’ASBL CENTRE IFAPME NAMUR/BRABANT
WALLON a lul payer les sommes brutes suivantes :

- 2.760,43 € brut a titre de rémunération de 20 jours de congés extra-légaux pour 'année 2019 ;

- 2.,625,99 € brut a titre de rémunération de 19 jours de congés extra-légaux pour 2020 ;

- 1 € provisionnel a titre d’indemnité du chef de licenciement manifestement déraisonnable sur
base de la CCT 1009.

Ces sommes augmentées des intéréts légaux a dater du 06/03/2020 et judiciaires ensuite,

Elle sollicite également la condamnation de I’ASBL CENTRE IFAPME NAMUR/BRABANT WALLON a lui délivrer
la fiche de salaire et la fiche de rémunération 281,10 relative & Fannée 2020 et a lui verser a titre d'astreinte
la somme de 5 € par jour et par document manguant a dater de neuviéme jour suivant la signification du
jugement a intervenir.

Enfin, Madame S solliclte la condamnation de la partie défenderesse au paiement des frais de
I'instance en ce compris la contribution de 20 € destinée au Fond d’aide juridique de deuxiéme ligne (loi du
19 mars 2017).

| Ill. Recevabilité :

La procédure a été introduite par requéte recue au greffe 12-01-2021.,
Elle est recevable pour avoir été introduite dans les forme et délai [égaux et devant la juridiction compétente.

Sa recevabilité n’est, du reste, pas contestée.

| IV. Eléments de falt

[l ressort des documents et pieces déposés alnsi que des explications fournies a I'audience que :

1. Madame$§ sera engagée, en qualité de secrétaire de direction /assistante RH, au service
de 'ASBL FORMATPME, devenue I'ASBL CENTRE [FAPME NAMUR/BRABANT WALLON, dans les
liens d’un contrat de travail & durée déterminée du 17-09-2015 au 16-09-2016, a concurrence d’un
temps plein (38 heures par semaine).

Son occupation se poursuivra dans les liens d’un contrat de travail & durée indéterminée a partir du
17-09-2016.

2. L'ASBL CENTRE [FAPME NAMUR/BRABANT WALLON mettra fin au contrat de Madame S le
15-01-2020 moyennant le paiement d’une indemnité compensatoire de préavis.

Le motif repris sur le formulaire C4 est «Insatisfaction quant a la réalisation de la fonction confiée».

3. C'estdans ce contexte que sera introduite la présente procédure.
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| V. Analyse du Tribunal

a) Position des parties

Le litige porte sur deux points. Madame § estime étre en droit de bénéficier de jours de congés
extra-légaux pour 2019 (période de fermeture durant lesquelles elle étant en incapacité de travail) et 2020
{périodes de fermeture situées aprés la rupture), estimant qu’ il s’agit d’un droit acquis pour le personnel.

Elle en vaut pour preuve que Madame L . licenciée également, a bénéficié du paiement des jours de
congé extra-légaux au moment de son licenciement.

Elle estime que la modification du réglement de travail intervenue durant son absence pour maladie ne lui
est pas opposable,

Elle estime, enfin, que son licenciement est manifestement déraisonnable et répond — justifie, point par
point, les reproches mentionnés dans le courrier de rupture. Elle estime que son licenciement est lié 3 son
refus de signer un avenant a son contrat de travail (passage a 39 heures).

L’ASBL CENTRE IFAPME NAMUR/BRABANT WALLON estime, quant a elle, que Madame S n’'est pas
en droit de bénéficier des vacances extra-légales, s’agissant d’une pure libéralité. Elle estime également que
le nouveau réglement de travail lui est opposable. Enfin, le licenciement est justifié par I'attitude de Madame
S _ attitude guli perdure depuis quelgues années.

b) Position du Tribunal

o Droit aux congés extra-légaux

1. Le centre IFAPME est fermé durant deux semaines a Noél, une semaine & P4ques et 5 semaines
durant les grandes vacances.

2. Les parties s'accordent a dire que les travailleurs placent leurs 4 semaines de vacances légales durant
les périodes de fermeture et gqu'il reste, dés lors, 4 semaines de fermeture & combler.

En pratique, celles-ci sont comblées, en partie, par les jours fériés qui tombent durant les périodes
de fermeture et les éventuels reports de jours fériés,

Pour le surplus, 'ASBL CENTRE IFAPME NAMUR/BRABANT WALLON comble les jours (via une note a
I'ensemble du personnel chaque année) et a adapté, depuis peu, son mode de fonctionnement en
modifiant le réglement de travail. '

3. Leréglement de travall précise en son article 6

« Les fours non travaillés sont fixés comme suit :

()

d) les jours de vacances offerts par 'employeur pour permettre la fermeture compléte du
centre pendant une partie des vacances scolaires conformément & l'article 7 du présent
réglement de travail. Le nombre de jours offerts pour répondre & cet objectif de fermeture
varie chaque année entre un minimum de 4 jours et un maximum de 8 jours. »

L'article 7 précise :
« Chaque année, les dates de fermetures collectives sont communiquées par I'employeur & chague
collaborateur au moyen d'une note écrite, et au plus tard le 31 décembre de chaque année civile.
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4,

Sans préjudice des régles spécifiques applicables par ou en vertu des décrets de la Région
Wallonne et qui encadrent I'activité des Centres du réseau de I'lFAPME, Formateurs
principaux, Formateurs temps plein des cours A de I'apprentissage, des éducateurs et des
conseillers en éducation, cette fermeture collective vise les objectifs suivants :

0 Une semaine o Paques

o Cing semaines pendant les grandes vacances

o Deux semaines & Noél et nouvel an.

Pour chacune de ces périodes de fermeture, 'employeur déterminera annuellement la nature
de chacun des jours concernés parmi les différents « congés », & savoir :

eJours fériés ‘

*Vacances légales

eRepos compensatoires ligs & la prestation des 39 heures/semaine

eJours de remplacements des férlés qui coincident avec un jour d'inactivité

eJours offerts par le Centre pour atteindre I'objectif de fermeture »

It s’'agit de la derniére version du réglement de travail, enregistrée au SPF Emploi, Travail et
Concertation sociale e 22-08-2019.

Ce réglement de travail fait passer I'horalre de travail temps plein a 39 heures par semaine,
moyennant l'octroi de 6 repos compensatoires afin de respecter la durée légale de 38 heures par
semaine.

Toutefois, le Tribunal estime gue ce réglement de travail n’est pas opposable 8 Madame S

En effet, en vertu de l'article 4 de la loi du 8 avril 1965 instituant les réglements de travail :
« Le réglement de travail n'est pas opposable au travallleur si I'employeur ne lui en o pas
remis copie. Les modifications du réglement de travail ne sont pas opposables au travailleur
si l'employeur n'a pas respecté la-procédure de modification prévue par lo présente loj ».

A Vestime du Tribunal, la remise d’une copie au travailleur est la condition sine qua non
d’opposabilité. Le Tribunal analyse la deuxiéme phrase de |'article précité comme une condition
supplémentaire en cas de modification du réglement de Travail. Ainsi, la simple remise d’une copie
n’emporte pas 'opposabilité d’un réglement de travail en cas de modification, 'employeur se devant
de respecter, en outre, la procédure de modification prévue par la loi.

[’ASBL CENTRE IFAPME NAMUR/BRABANT WALLON reste en défaut de démontrer qu’ils ont remis
une copie de cette version du réglement de travail a Madame S celle-ci étant par ailleurs
en incapacité de travail du 04-03-2019 au 31-12-2019.

En outre, méme & suivre la position de I'ASBL CENTRE IFAPME NAMUR/BRABANT WALLON selon
laquelle cette version serait opposable, force est de constater qu’elle ne pouvait pas étre appliquée
a Madame S celle-ci n'étant pas occupée dans le cadre de 39 heures par semaine, If ne
peut, par ailleurs, étre reproché a Madame S d’avoir refusé de signer cet avenant dans la
mesure oll une modification de la durée du temps de travail constitue une modification d’un élément
essentiel du contrat et nécessite I'accord du travailleur.

Est donc opposable a Madame § I’ancienne version du réglement de travail faquelle précise,
en son article 7, « Un horaire de vacances comprenant la date des vacances annuelles collectives sera
établi par 'employeur en temps opportun. Les travailleurs qui n‘auraient pas droit, en vertu des
dispositions législatives ou réglementaires relatives aux vacances annuelles, & la totalité ou & une
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10.

11,

partie de ces vacances collectives seront en chémage involontaire durant cette période, sans
rémunération a charge de 'employeur ».

Le Tribunal constate a ce stade que, bien que le falt de faire reposer la charge de la fermeture
collective sur 'ONEM dans ce cadre ne soit pas 1égal, le réglement de travail prévoit, en son principe,
qu’aucune rémunération ne sera a charge de 'employeur durant la période de fermeture collective.

Madame S invoque, dés lors, un usage au sein de ’ASBL CENTRE IFAPME NAMUR/BRABANT
WALLON.
A cet égard, le Tribunal reléve que Madame S a bénéficié de 14 jours de congés extra-légaux

en 2016, 20 jours en 2017 et 18 jours en 2018.
Il n’est donc pas question d’un droit & 4 semaines, le nombre de jours variant d’année en annde.

Il reste qu'il semble « acquis » que I"ASBL CENTRE IFAPME NAMUR/BRABANT WALLON comblait le
surplus des fermetures collectives, et le comble encore dans une moindre mesure dans le cadre du
nouveau réglement de travail, par I'octroi de jours de congés extra-légaux.

A I'estime du tribunal, cet acquis ne fait, par contre, naitre un droit au palement des jours de congés
extra-légaux gue pour autant que le travailleur soit privé de rémunération de par la décision de
I'employeur de fermer le centre IFAPME (fermeture collective).

Ainsi, un travailleur qui n"aurait, en toutes hypothéses, pas pu travailler les jours de fermeture (soit
en raison de son horaire habituel, soit en raison d’une maladie) n’est pas privé de rémunération de
par une décision de I'employeur et n’est donc pas en droit de bénéficier d’une rémunération pour la
période de fermeture. Il en est de méme du travailleur qui ne seralt plus en fonction au moment de
la fermeture.

Le Tribunal constate que :

- durant la fermeture de fin d’année 2019, Madame S était en incapacité de travail ;
- durant les vacances collectives de 2020, Madame S n’était plus sous contrat de
travail,

Elle n’était donc pas privée de rémunération en raison de la fermeture du centre IFAPME.

Enfin, le seul fait qu’un autre travailleur ait pu bénéficier du paiement de jours de congés extra-légaux
au moment de la rupture de son contrat de travail ne crée pas un droit au paiement dans le chef de
Madame $

La demande est, au regard de ce qul précéde, non fondée.

o Licenciement manifestement déraisonnable

En droit,

1

2,

La convention collective de travail n® 109 consacre le droit du travailleur & connaitre les motifs de
son licenciement et définit la notion de licenciement manifestement déraisonnable.

L'article 8 de la CCT 109 dispose que :
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« Un licenciement manifestement déraisonnable est le licenclement d’un travailleur engagé
pour une durée indéterminée, qui se base sur des motifs qul n’ont aucun llen avec I'aptitude
ou la conduite du travailleur ou qui ne sont pas fondés sur les nécessités du fonctionnement
de l'entreprise, de I'établissement ou du service, et qui n‘aurait jamais été décidé par un
employeur normal et raisonnable, »

Cet article est commenté comme suit par les partenaires sociaux :

« Le contrdle 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
Vaptitude ou la conduite du travailleur ou s'ils sont fondés sur les nécessités du
fonctionnement de I'entreprise, de I'établissement ou du service et si la décision n‘aurait
Jjamais été prise par un employeur normal et raisonnable,

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

Il s’agit donc d’un contréle marginal. Seul le caractére manifestement déraisonnable du
licenciement peut étre contrélé, et non I'opportunité de la gestion de I'employeur (c’est-g-
dire son choix entre les différentes alternatives de gestion raisonnables dont il dispose),
L’ajout du mot « manifestement » & la notion de « déraisonnable » vise précisément ¢
souligner la liberté d’action de I'employeur et le contrble & la marge. Ce dernier élément est
également dicté par l'impossibilité pratique de contréler la gestion de I'employeur autrement
qu’d la marge. »

Selon la doctrine® :

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

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

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

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

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

! Sophle GERARD, Anne-Valérie MICHAUX, Erwin CRABEELS, La C.C.T. imposant la motivation du licenciement et sanctionnant
le licenciement manifestement déraisonnable ; une premiére lecture et déja — de nombreuses questions », Chr, D.S. 2014, p. 146 oltés
notamment par TT Ligge, div. Namur, 19 octobre 2016, RG 15/394/A (inédit)

2 Trib, trav. Litge, div. Huy, 17 juin 2019, inédit, RG 18/161/A
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3. La charge de la preuve (article 10 de la CCT n°109) incombe, selon les cas, & Yemployeur ou au
travailleur® : '
« SI 'employeur a correctement communiqué les motifs du licenciement sur demande du
travailleur ou d'initiative, la partle qui allégue des faits en assume la charge de la preuve ;

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

Il appartient au travailleur de fournir la preuve d’éléments qui indiquent le caractére
manifestement déraisonnable du licenciement lorsqu’il n’a pas introduit de demande visant
a connaftre les motifs de son licenciement »,

4. En cas de licenciement manifestement déraisonnable, I'employeur est redevable, en vertu de
larticle 9 de la CCT n°109, d’'une indemnité correspondant au minimum & trois semaines de
rémunération et au maximum a 17 semaines de rémunération.

Le commentalre de V'article 9 précise a cet égard que :

«Le montant de lindemnisation dépend de la gradation du caractére manifestement
déraisonnable du licenciement ».

En 'espéce,

1. Madame $ est occupée par 'ASBL CENTRE IFAPME NAMUR/BRABANT WALLON depuis
septembre 2015.

2. |l n"apparaft pas dans le dossier qu’elle aurait regu un quelconque avertissement écrit durant son
occupation.

L’ASBL CENTRE [FAPM E NAMUR/BRABANT WALLON ne semble également pas avoir mis en place un
procédure d’évaluation de son personnel.

3. L'ASBL CENTRE IFAPME NAMUR/BRABANT WALLON prendra la décision de rompre le contrat le 15
Janvier 2020 et motivera sa décision en ces termes :

« Chére Madame,

Nous avons le regret de vous confirmer la décision adoptée par I’ASBL de rompre le contrat de travail
qui nous lie avec effet immédiat, moyennant le paiement de Vindemnité de préavis Iégale. Le contrat
prend donc fin ce 15 janvier.

Les documents de sortie ainsi que les sommes vous revenant vous parviendront endéans les délais
légaux.

Notre décision est motivée, principalement, par les considérations qui suivent.

1Vous avez été engagée le 17 septembre 2015 en qualité de «secrétalre de direction/Assistante RH»
dans le cadre d’un contrat & durée indéterminée & raison de 38 h/semaine.

Vous avez ainsi repris les fonctions de Madame J partie & la retraite.

Ces fonctions consistent notamment:

J L. PELTZER, E. PLASCHAERT, « La motivation du licenciement des travailleurs : nouvelles régles pour tous les travailleurs depuis
le 1 avril 2014 », 1.T. 2014, p. 387 cités notamment par TT Liége, div. Namur, 19 octobre 2016.
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- A 8tre le «bras droit» du Directeur général et des Directeurs de centre pour la gestion des
RH. Une confiance totale dolft donc exister & I'égard de la personne qui occupe la fonction.

- A velller & la gestion des tdches administratives de maniére proactive.

- A gérer les dossiers de Valldations des compétences. Vous n’avez pas reprls cette tdche en
mains, de telle sorte que Monsieur 1% a di personnellement et seul gérer cet
aspect,

- A assurer Forganisation des formations pédagoglques pour les formateurs, tdche dans
laquelle vous ne vous étes pas non plus investie, nécessitant d’avoir recours & un Intervenant
extérieur.

2.Comme vous le savez, plusieurs difficultés ont émaillé la relation de travall. Quatre de nos directeurs
ont, faute d’‘amélioration, estimé devoir adresser une note de rapport en septembre 2018 concernant
ce qu’ils estimalent constituer des manquements / fautes dans les relatfons professionnelles. Dans
cette note, les intéressés dénongalent déji une perte de conflance.

Nous avons souhalté privilégier le dialogue en vous invitant & étre attentive au respect de vos tdches
et responsabilités. Nous vous avons ainsi rappelé que votre fonction premiére était celle de soutenir la
direction, de maniére proactive, dans ses tdches de gestion administrative,

Notre ASBL revendique un type de fonctionnement basé sur V'écoute, le respect et la confiance, Nous
mettons un point d’honneur au respect de ces valeurs et nous ne pouvons accepter des comportements
qui ne s’inscrivent pas dans ce cadre.

3.Nous avons cependant été contraints de constater que les remarques alnsi émises par différents
membres de la Direction étalent demeurées sans effet positif dans votre chef,

Nous avons en cours de contrat dil constater o regret notamment les points suivants :
a) Confusion d’intéréts dans les démarches avec les travailleurs.

Vous occupez le poste de secrétaire de Direction et étes donc au service de la Direction
Généruale. Vous étes donc en possession d’informations sensibles concernant les contrats des
membres du personnel notamment. A plusieurs reprises cependant, vous avez pris l'initiative

o D’informer les membres du personnel des revendications qu’lls étaient selon vous
en droit de faire valoir,

o0 De convoquer des travailleurs et de vous entretenir avec eux & bureau fermé durant
de longues heures, sans méme en aviser la Direction ni lul faire rapport,

o0 De remettre en cause publiguement les choix de la direction que vous vous deviez
pourtant de soutenir.

Le tout en Ignorant voire en décrédibilisant la Direction qui est pourtant en charge de la
gestion des ressources humaines avec votre assistance administrative,

Certalnes indiscrétions de votre part nous ont également été relatées,

Pareilles attitudes ont bien entendu eu des répercussions sur la position affaiblie de la
Direction 0 I'égard des membres du personnel mais également sur la réalisation des tdches
qul vous étalent confides (volr cl-avant),

b} Nécessité d’équite entre les travailleurs

Votre fonction implique certaines responsabilités et un réle d’exemple également,

Pour des ralsons historiques sur lesquelles il ne nous appartient pas en I'état de revenir,

certains contrats ont été a tort conclus & raison de 38 heures semaine alors que le personnel
bénéficie de jours de RTT octroyés durant les vacances.
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Il a donc été décidé de régulariser pour Vavenir la situation afin que, dans les faits, les
prestations effectives et rémunérées, tenant compte des RTT, s’approchent de la réalité,

Les horaires ont ét¢ portés & 39 heures par semaine avec 6 jours de repos compensatoire
compris dans la période de fermeture annuelle. Tous les travailleurs ont signé le
document.

Vous avez catégoriquement refusé invoquant la notion de droits acquis. Nous ne pouvons
vous contraindre & accepter 'avenant, En revanche, vous comprendrez que nous ne pouvons
accepter que notre secrétaire de direction dont la fonction pourrait étre qualifiée de poste de
conflance et de direction bénéficie d’un régime horalre plus favorable que celui de n’importe
quel autre travailleur. Cette attitude est également symptomatique du manque manifeste
d'investissement dans vos fonctions, nonobstant Fimportance de celles-ci,

¢) Insatisfaction quant & la qualité et & la quantité de travail réalisé

Comme rappelé ci-avant, vous avez repris les fonctions Madame J l. Nous avons di
assez vite déplorer un Investissement nettement moindre et 'absence de prise en charge des
validations de compétences ou de 'organisation pratique des formations, tdches que nous
avons da déléguer.

En 2018, vous avez accepté de prendre en charge le dossier mise en ordre RGPD. Ce dossier
présente comme vous le savez, une réelle Importance pour la protection des données du
personnel, des bénéficlaires de nos services, de nos clients et partenaires. Vous avez & ce titre
assisté & plusieurs réunions. Vous avez cependant rapidement délaissé ces tdches en ne
participant qu’en partle aux réunions inter-centres, en n’apportant aucun retour en interne et
en n’adoptant aucune mesure. En conséquence, notre ASBL n’est toujours pas en ordre ¢ ce
Jour: elle ne dispose pas d’un tableau synthétique de collecte de données, ni de déclaration de
confidentialité, les contrats n’ont pas été mis & jour par vos soins, etc. Les actions de
promotion, 'envoi des newsletters etc, sont limités compte tenu de cette absence. Cette tdche
va donc devolr étre reprise en mains avec.le stress que cela Implique & nouveau et les frais
externes qui risquent d’y étre liés.

D’autres manquements ont également di étre constatés en lien avec la gestion de la bofte
mall du centre de Gembloux ou encore de communication des documents de pale (exemple:
de pale non communiquée en temps et heures), .

Ces différents éléments ont des conséquences importantes quant & lo confiance devant exister entre
vous et la Direction, nous menant au constat qu’une poursuite de la relation de travail n’est plus
possible pour des raisons tenant tant & votre aptitude et & votre attitude qu’aux nécessités de
fonctionnement de service. {...) »

4. Force est de constater que I'ASBL CENTRE {FAPME NAMUR/BRABANT WALLON invoque certains
éléments sans que ceux-ci soient explicités ou précisés dans le temps (ex : Madame S remet
en cause publiquement les choix de la direction que vous vous deviez pourtant de soutenir ou
démantrer, certaines Indiscrétions nous ont été relatées, etc...) ou encore prouvés.

5. Le Tribunal va donc limiter son analyse aux éléments démontrés dans le dossier.
Ainsi,

- Le 16-03-20174, le conseiller en prévention aspects psychosociaux rédigera un rapport en
suite d’un incident entre Madame S et Madame J

4 Le second contrat est donc déja en cours.
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Ce rapport fait état du refus de Madame S d’aller vers une concertation en vue de
régler le conflit existant.

Ce rapport, bien que nuancé quant aux responsabilités de chacun, mentionne que « /e style
de communicatlion (de Madame S est trés direct. Elle laisse peu de place o I'écoute.
Suite au questionnement de Madame Ji concernant le certificat médical, Madame
S aurait pu s’en référer & la direction et revenir vers Madame J. avec une
réponse plus nuancée, qui aurait pu permettre de maintenir « son autorité » mais de tenir
compte également des usages internes. Le fait d'interpeller Madame en présence
de collégues et a I'accuell est clairement une intervention inadaptée. »

- Le 4 mai 2018, Monsieur F. . adressera un mail & Monsieur D , duquel
il ressort « Comme déja signalé, le probleme est bien plus grave et les comportements de
S tisquent d’apporter des dégdts collatéraux & notre organisation. Je vous
rappelle quand méme que . - J. (aprés 17 ans de service) a quitté notre asbl &
cause d’une mésentente avec S (i) ®

- En septembre 2018, un rapport sera rédigé par Messieurs D. b et)
F. ooV intitulé « Manquements et fautes dans ses comportements
professionnels ». Madame S . _sans en contredire le contenu, indique que cette note
a été rédigée pour les besoins de la cause et qu’elle n’en avait pas connaissance,

Force est de constater que, peu importe le contenu méme de cette note, le 17-09-2018,
Monsieur J F , adressera un mail ayant pour objet « entrevue de ce vendredi
— rapport » a Monsleur D dans lequel il précise « Comme convenu lors de notre
entrevue de ce vendredi, vous trouverez ci-joint la synthése des faits que nous’ reprochons ¢
Madame S. - . {..) ». Le « nous » étant, Monsieur ) F . i

et D (en CC du mail du 17-09-2018).

- Madame § va solliciter lintervention de conseiller en prévention aspect
psychosociaux a I'encontre de Monsieur J F .en décembre 2018.

6. Le Tribunal rappelle qu’il ne faut pas perdre de vue que la CCT n” 109 vise la conduite, et non la
conduite fautive du travailleur, de telle sorte que le comportement d’un travailleur qui, bien que non
fautif, impacte négativement I'entreprise constitue une cause légitime de licenciement au sens de |a
CCT n® 109.

Le Tribunal, au regard des éléments qui précéde et sans examiner si I'attitude de Madame S

est fautive ou non, sans examiner si 'ASBL CENTRE IFAPME NAMUR/BRABANT WALLON est
responsable de la situation parce qu’elle n'aurait pas mis en place certaines choses, ne peut que
constater que les relations de travail n’étaient pas sereines, d'un c6té comme de l'autre.

Le Tribunal ne peut sulvre I'analyse de Madame S qui considére gue le licenclement a eu
lleu en représallles de son refus de signer I'avenant d’augmentation du temps de travail (39 heures
+ 6 RC) dans la mesure ol il est avéré que les difficultés étaient présentes depuis bien avant cet
incident.

7. En conséquence, il apparait au Tribunal qu’un employeur normal et raisonnable, confronté & une
situation ol les relations de travail posent probléme (que le comportement du travailleur soit fautif
ou non ou gu’il s'agisse simplement d’une incompatibilité de caractére), ne peut que s'orienter vers
un licenciement afin de préserver une ambiance sereine sur le lieu de travail.

3 Le Tribunal souligne
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De la sorte, le licenciement de Madame S . he peut étre considéré comme manifestement
déraisonnable.

La demande est, en conséquence, non fondée.

[ vil. Décision du Tribunal

PAR CES MOTIFS,
LE TRIBUNAL, statuant contradictoirement a I'égard des parties,

DIT le recours recevable et non fondé,

En application de Varticle 1017 alinéa 1 du code judiciaire, CONDAMNE Madame $ . aux frais et
dépens de Vinstance, liquidés par 'ASBL CENTRE [FAPME NAMUR/BRABANT WALLON a la somme de 1.320 €
(indemnité de procédure).

AINSI jugé et signé avant prononciation par la 2&me chambre du tribunal du travail de Liége, division Namur,
ol siégeaient ;

S. BINAME, Juge

J. L. MELARD, Juge social représentant les employeurs

Y. DEMOITIE, Juge social représentant les employés

qui ont assisté aux débats de la cause conformément au prescrit 1égal, assistés au moment de la signature,
de C. ANGHELONE, Greffier assumé

C. ANGHELONE, Greffier

Et prononcé en langue frangaise a 'audience publique du 28/6 02 de la 2éme chambré du tribunal du

S. BINAME, Juge

travail de Liége, division Namur, par S, BINAME, Juge, assisté de
ci-dessous

C. ANGHELONE, Greffier
assumé




