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Cour du travail de Liége, division Neufchateau — 2022/AU/13 - p. 2 N° d’ordre

(+) Droit social - droit du travail - mise a pied — 1égalité - versus
modification du contrat de travail - contréle de proportionnalité — loi
8/04/1965 — art 16 et 17

EN CAUSE :

La SRL JINDAL FILMS EUROPE VIRTON, BCE 0554.887.213, dont le siege est établi a 6761
LATOUR, Zoning Industriel de Latour, ci-aprés dénommée la SRL

Partie appelante, ayant pour conseil Maitres F " H etM H. , avocats a
, comparaissant par cette derniére

CONTRE :

Monsieur J- P- , domicilié a

Partie intimée, ci-aprés dénommée Monsieur P.,
comparaissant par Maitre V G . avocat, qui se substitue a Maitre A D: B ,
avocat a:

INDICATIONS DE PROCEDURE

Vu en forme réguliére les piéces du dossier de la procédure 3 la cl6ture des débats le 26 avril
2023, et notamment :

- le jugement attaqué, rendu contradictoirement entre parties le 23 novembre 2021
par le tribunal du travail de Liége, division Arlon, 2° chambre (R.G. 20/84/A) ;
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Cour du travail de Liége, division Neufchiteau — 2022/AU/13-p. 3 N° d’ordre

- la requéte formant appel de ce jugement, regue au greffe de la cour du travail de
Liege, division Neufchiteau, le 18 février 2022 et notifiée a la partie intimée par pli
judiciaire le 21 février 2022 invitant les parties a comparaitre a I'audience publigue
du 23 mars 2022 ;

- lordonnance rendue le 23 mars 2022 sur pied de l'article 747, § ler du Code

judiciaire fixant la cause pour plaidoiries 3 I'audience publique du 22 mars 2023 ;

- la notification de I'ordonnance précitée par courriers du 24 mars 2022 ;

- les conclusions de synthése d’appel de la partie appelante, remises au greffe de la
cour le 25 novembre 2022 ;

- le dossier de piéces de la partie appelante, reinis au greffe de la cour le 08 mars
2023 ;

- les avis de remise contradictoire du 23 mars 2023 sur base de larticle 754 du Code
judiciaire fixant la cause 2 I'audience publique du 26 avril 2023 ;
- la note d’audience et le dossier de piéces déposés par la partie intimée 3 I'audience

publique du 26 avril 2023.

Les parties ont comparu et ont été entendues en leurs explications a I'audience publique du
26 avril 2023.

La partie appelante a sollicité I'écartement de la note d’audience déposée par la partie
intimée.

Al'issue des débats, la cause a été prise en délibéré lors de la méme audience.

1. ACTION ORIGINAIRE

Par requéte contradictoire réceptionnée au greffe du tribunal du travail de Liége, division
Arlon, Monsieur P. sollicitait 'annulation de |a sanction qui lui a été imposée, 3 savoir une
mise a pied de 5 jours et, a titre subsidiaire, la condamnation de son employeur au paiement
de la somme de 847,98 €, 3 augmenter des intéréts 3 dater du premier jour de suspension
et des dépens.

2. LE JUGEMENT

Par jugement du 23 novembre 2021, les premiers juges ont déclaré la demande recevable et
partiellement fondée.
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lls ont considéré qu’une mise & pied excédant 2 jours était excessive et abusive et ont
condamné I'employeur a rembourser une somme de 508,79 € outre les dépens (20 € de
contribution destinée au Fonds d’aide juridique de 2°™ ligne).

3. OBIJET DE L’APPEL

Par requéte du 18 février 2022, la SRL interjette appel au motif que le tribunal a déclaré la
sanction disproportionnée. En effet, alors qu’il reconnait que l'attitude de Monsieur P. était
fautive, le tribunal a effectué un contréle de proportionnalité qui ne s'est pas limité & un
contrdle marginal.

En outre, les antécédents de Monsieur P. justifiaient la sanction de mise 3 pied de 5 jours.

La SRL sollicite la réformation du jugement et demande 2 la cour de dire gue :

les faits reprochés sont constitutifs de faute

la sanction a été appliquée en toute légalité

elle était prévisible

les délais de notification ont été respectés

I'absence de recours interne n’entache pas la validité de la sanction

4. LES FAITS

Sur base des éléments soumis a la cour, les faits de la cause peuvent étre résumeés comme

suit :

Monsieur P. a été engagé par la SRL en date du 1 juillet 2008 en qualité d'ouvrier dans le
cadre d’un contrat de travail & temps plein, a durée indéterminée.

Le 16 mars 2020, 'employeur lui adresse un pli recommandé lui notifiant une mise 3 pied de
5 jours, libellée comme suit :

« Par la présente, nous vous confirmons la décision notifiée le 12 mars 2020 suite aux
faits commis le 9 mars 2020 et suite  I'entretien & caractére disciplinaire tenu ce 11
mars 2020 en nos bureaux, en présence de Monsieur Serge F., Directeur du site,
Messieurs Denis W. et Eric T, Délégués Syndicaux et Monsieur Bernard vw,
Responsable Ressources Humainels.

Ainsi que nous vous l'avons communiqué, nous estimons que votre comportement
envers votre ligne hiérarchique et vos collégues de travail & I'occasion de la réunion
d'équipe qui s'est tenue le 9 mars 2020 n'est pas acceptable.

"Lacoura anonymisé les noms
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Précédemment, en octobre 20189, vous avez été vu & ce sujet par D. B, Maintenance,
Orientation & Reclaim Op. Manager, et ce en présence d'un délégué syndical. L'objet
de la discussion était déja une notification de votre comportement inadéquat envers
votre superviseur et vos collégues de travail.

Malgré cet avertissement, vous avez reproduit les mémes agissements lors de la
réunion de sécurité du 9 mars 2020.

Concrétement, nous parlons d'un comportement qui nous a été rapporté par plusieurs
sources comme étant agressif et intimidant.

I nous a également été rapporté que vous avez renu en public des propos intolérables
et irrespectueux envers votre superviseur comme « tu es un menteur », « tu es
responsable de la mauvaise ambiance sur l'équipe »,...

Ce comportement n'est absolument pas en ligne avec le comportement attendu des
employés de J.[lire la SRL]

Il existe des régles de fonctionnement claires dans la législation et dans le reglement
du travail, il y a des comportements attendus décrits dans les pratiques de base de la
société comme le respect de la ligne hiérarchique et des consignes données, le respect
de ses collegues. Clairement, votre comportement ne rencontre pas les attentes de la
société.

Certains de vos collégues nous ont également indiqué avoir peur et ne plus vouloir
travailler avec vous. La relation de confiance normale entre un employé et son
employeur est vraiment mise @ mal.

Notre responsabilité en tant qu'employeur est de garantir la sécurité et le bien-étre de
notre personnel sur son lieu de travail. Il peut arriver qu'il y ait un désaccord. Dans ce
cas, nous attendons de vous que vous puissiez en faire part de maniére
professionnelle et respectueuse tant vis-a-vis de vos collégues que de I'ensemble de la
ligne hiérarchique.

Apres en avoir débattu, au vu du caractére répété des faits qui vous sont reprochés,
nous vous avons notifié et nous vous confirmons par la présente notre décision de
vous adresser une mise a pied temporaire sans solde de cing jours, conformément @
l'article 106 (d.) du Réglement de Travail.

Ces cing jours seront placés durant I'année 2020 en fonction des possibilités de
l'organisation.
Nous espérons vivement que cette sanction aura pour effet de vous permettre
d'adopter une meilleure attitude. A défaut, si des faits de nature similaire, ou tout
autre manquement, devaient étre a l'avenir constatés, nous serons contraints
d'envisager des mesures plus sévéres pouvant aller jusqu'au licenciement »

Le 24 mars 2020, Monsieur P. conteste la sanction par I'intermédiaire de son syndicat et en
demande I'annulation. L'employeur répond que face a la répétition de comportements
inadéquats et face 3 la gravité des faits en cause, la SRL a estimé qu’adresser un
avertissement écrit n’était pas adapté et a opté pour une mise a pied.
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Dans ses conclusions, la SRL précise que suite a cette décision, la réaction des délégués de la
FGTB a été tres vive et qu’ils ont menacé le directeur du site (Monsieur F.) de demander au
personnel d'arréter l'usine. Le permanent syndical, accompagné de deux délégués, a
rencontré le Directeur dans la journée afin de tenter de faire annuler la sanction infligée. La
Direction a toutefois maintenu sa décision compte tenu de I'absence totale de remise en
question et des faits reprochés.

Le 16 mars 2020, la SRL confirme la sanction adressée 3 Monsieur P.

Finalement, la sanction a été appliquée les 24, 25 et 26 avril 2020 et des 6 et 7 mai 2020.

5. POSITION DES PARTIES

La SRL estime que Monsieur P. a renoncé a se prévaloir de ses demandes dés lors qu'il n’a
pas conclu et ne s’est pas manifesté durant le délai pour conclure.

Par ailleurs, la sanction infligée est légale. La procédure a été respectée. Il ne s’agit pas d’'une
retenue. Quant au caractére proportionné, les juridictions n’ont qu’un contrdle marginal. La
sanction ne doit pas étre annulée.

Monsieur P. a indiqué a I'audience qu’il maintenait ce qui avait été dit en premiére instance.
Il se pose la question de la légalité de la mise a pied puisqu’il n’existe pas de procédure
comme en matiere public. En I'espéce, le maximum de jours n’est pas prévu au réglement
de travail et il n'y a pas de possibilité de recours. Il insiste sur le fait que la sanction doit &tre
proportionnée et qu’elle ne I'est pas en I'espéce.

Il demande la confirmation du jugement.

6. DECISION DE LA COUR

6.1 Recevabilité de 'appel

Il ne ressort d’aucune piéce portée a la connaissance de la Cour que le jugement dont appel
a fait I'objet d’une signification.

L'appel du 18 février 2022, introduit dans les formes et délai, est recevable.
6.2 Fondement

6.2.1 Renonciation de Monsieur P. & sa demande et écartement de la note.
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Cour du travail de Liége, division Neufchateau — 2022/AUf13 - p. 7 N°® d’ordre

Monsieur P. n"a pas conclu. Il n'y a donc pas d’appel incident.
Si la note de son conseil (qui n’est moins rien que des conclusions) doit étre écartée pour ne
pas avoir été déposée dans le délai prévu par 'ordonnance prise sur pied de I'article 747 du
code judiciaire, on ne peut déduire du fait que Monsieur P. n’a pas conclu qu’il renonce 2 ses
prétentions dés lors que ce n’est pas lui qui a interjeté aopel.

Cette note sera seulement prise en considération pour la liquidation des dépens.

La question des intéréts sur ceux-ci n'ayant pas été abordée en cours de I'instance, il n'y a
pas lieu d’y faire droit.

6.2.2 Les principes relatifs aux mises a pied.

Dans le secteur privé, il n’existe pas de régime disciplinaire institutionalisé®.

Le fondement d’un régime disciplinaire réside dans le contrat de travail, en ce y compris
toutes les dispositions impératives qui s’y appliquent en vertu de la hiérarchie des sources
visées par l'article 51 de la loi du 5 décembre 1968 sur les conventions collectives de travail
et les commissions paritaires”.

Les sanctions disciplinaires doivent donc étre prises en tenant compte du respect de cette
hiérarchie :

1. la loi dans ses dispositions impératives;
2. les conventions collectives de travail rendues obligatoires, selon I'ordre suivant :
a) les conventions conclues au sein du Conseil national du travail;
b) les conventions conclues au sein d'une commission paritaire;
c) les conventions conclues au sein d'une sous- commission paritaire;
3. les conventions collectives de travail non rendues obligatoires, lorsque l'employeur est
signataire ou est affilié a une organisation signataire de ces conventions, selon I'ordre
suivant:
a) les conventions conclues au sein du Conseil national du travail;
b} les conventions conclues au sein d'une commission paritaire;
¢) les conventions conclues au sein d'une sous-commission paritaire;
d) les conventions conclues en dehors d'un organe paritaire;
4. la convention individuelle écrite;

? Méme si certains auteurs tendent de le démontrer : L. Peltzer , « Les sanctions disciplinaires amenant une
meodification d’un élément convenu du contrat », in Discipline et surveillance dans le relation de travail,
Anthémis, 2013 p. 237

*En ce sens, V Vannes, Le contrat de travail : aspects théoriques et pratiques, Bruylant, 2003 , p 442 ; Marc
Dallemagne, « Les sanctions disciplinaires dans le secteur privé » in Le droit du travail dans tous ses secteurs,
sous dir. M. Dumeont, CUP, Anthémis, p.15, 16 et 49 '
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Cour du travail de Liege, division Neufchateau - 2022/AU/13 - p. 8 N° d'ordre

5. la convention collective de travail conclue au sein d'un organe paritaire et non rendue
obligatoire, lorsque I'employeur bien que non signataire ou non affilié a une organisation
signataire, ressortit a l'organe paritaire au sein duquel la convention a été conclue;

6. le réglement de travail;

7. la loi dans ses dispositions supplétives;

8. la convention individuelle verbale;

9. l'usage.

L'article 16 de la loi du 8 avril 1965 instituant les reglements de travail dispose que seules les
pénalités prévues par le réglement de travail peuvent étre appliquées.
L'article 17 poursuit :

«A_peine de nullité, les pénalités doivent étre notifiées par I'employeur ou son
préposé a ceux qui les ont encourues au plus tard le premier jour ouvrable suivant
celui ou le manquement a été constaté.

Avant la date du plus proche paiement de la rémunération, I'employeur est tenu
d'inscrire la pénalité appliquée dans un registre contenant, en regard des noms des
travailleurs qui en font I'objet, la dote, le motif ainsi que la nature de la pénalité et le
montant de celle-ci, s'il s'agit d'une amende.

Le registre doit étre produit & toute réquisition des fonctionnaires et agents
compétents. »

L'article 18 prévoit en outre que « Si g pénalité consiste en une amende, le total des
amendes infligées par jour ne peut dépasser le cinquiéme de la rémunération journaliére ».

Cest a raison que le tribunal considére qu’une mise a pied, avec perte de salaire n’est
toutefois pas une amende.

En 'espéce, le réglement du travail de I'employeur prévoit en son article 106 les sanctions
suivantes a I'égard des travailleurs qui contreviennent aux dispositions du réglement
ainsi qu'aux ordres et instructions donnés :

observation

réprimande

avertissement écrit — mise en garde
mise a pied temporaire sans solde
licenciement

o Q6o

Il est fexpressément prévu que la gradation dépendra de la gravité et / ou de la répétition
de la faute.

Il'y est également ajouté que :

« I'enclenchement de la procédure de sanction doit étre notifié par 'employeur ou
son préposé le plus tét possible compte tenu des horaires de travail et au plus tard 3

r-PAGE DI-DDUDBBBGEOH—DDDB-UDI3—DE-DL-H_-I

| e _|



Cour du travail de Liege, division Neufchateau — 2022/AU/13 -p. 9 N° d’ordre

jours ouvrabjes apres la faute, sans préjudice des dispositions particuliéres dans
I'article 96 »".

L'article 107 du reglement de travail prévoit la procéc'ure suivante en cas d’avertissement
écrit, de mise a pied temporaire et de licenciement :

- le responsable de service informe la hiérarchie ;

- si celle-ci souhaite y réserver une suite, le responsable en informe et
consulte le directeur des ressources humaines ;

- ces 2 responsables conviendront d’une date & laquelle le travailleur sera
invité a s’expliquer ;

- le service du personnel informe le responsable et le travailleur de la date
ainsi qu’un membre de la délégation syndicale de chaque organisation ;

- les parties se réunissent pour s’expliquer, ensuite le travailleur est invité 2
se retirer ;

- la sanction est prise par la ligne hiérarchique est communiquée a
I'intéressé.

Le probléme de la mise a pied consiste en ce qu’elle parait &tre en contradiction avec les
articles 20, 1° et 3° de la loi du 3 juillet 1978 sur les contrats de travail (I'employeur doit
fournir le travail convenu et verser la rémunération convenue) et 'article 25 (interdiction de
modifier unilatéralement les conditions du contrat de travail par une clause du contrat).
Concernant cette derniére interdiction, bien que la question soit controversée en doctrine et
jurisprudence®, la cour considere qu’en l'absence d’appel incident, elle n’a pas 3 se
prononcer sur la question. La cour estime qu’une inise & pied diment établie par le
reglement de travail, pour autant qu’elle soit de courte durée et imposée clairement en
réponse a un comportement fautif peut étre considérée comme une disposition favorable au
travailleur, en ce sens qu’elle constitue une alternative au licenciement. Les syndicats n’y
sont d’ailleurs pas réfractaires® et le contréle des lois sociales n’en n’interdit pas la mention
dans le réglement de travail. En outre, étant de courte durée, elle ne refléte pas la volonté
dans le chef de I'employeur de modifier unilatéralement la fonction ou un élément essentiel
du contrat, raison pour laquelle le réglement de travail a intérét a limiter le nombre de jour
de la mise a pied.

En revanche, I'appel pose la question de I'étendue du contrdle juridictionnel de la sanction.

S'il n'est pas contestable que le juge peut vérifier la légalité -intrinséeque de la sanction
(existence d’une faute, la mention de la sanction dans le réglement de travail, le respect de

4 L'article 96 est relatif 3 Ia rupture pour motifs graves

* Marc Dallemagne, « Les sanctions disciplinaires dans le secteur privé » in Le droit du travail dans tous ses
secteurs, sous dir. M. Dumont, CUP, Anthémis, p43; Guide juridique de I'entreprise - Traité théorique et
pratique. 2éme édition , Livre 64.6 ~ 17 - Livre 64.6 — 32, p.29 ; Guide social permanent, commentaire droit du
travail , partie lli, livre 3, titre 35, n° 353, p 40 et CT Mons, 8 décerbre 2011, JTT 2012, liv 1128, p. 219

Sg! Francois, , “"Responsabilité contractuelle et pouvoir disciplinaire”, p. 854 cité in Guide social permanent.
Tome 5 - Commentaire droit du travail, Partie 11l - Livre 1ll, Titre II, Chapitre V - 10 et Partie Ill - Livre i, Titre i1,
Chapitre V~1n° 1540
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Cour du travail de Liége, division Neufchateau - 2022/AU/13 - p. 10 N° d’ordre

la procédure, le respect du délai de notification de la sanction...)’, le contrdle du juge quant
au choix de la sanction et son caractére proportionné est beaucoup plus controversé.

La SRL estime qu’il ressort de I"arrét de la cour de cassation du 6 juin 2016 a propos d’un
licenciement pour motif grave qu'il n'y a pas lieu de tenir compte de la proportionnalité
entre la faute commise et la sanction. Or cet arrét insiste sur le fait de ne pas tenir compte
des conséquences de la rupture du contrat de travail qui pourraient paraitre
disproportionnées et non d’une éventuelle disproportion dans I'appréciation de la faute
elle-méme®.

Le critere de proportionnalité impose a I'employeur d'agir avec modération, sans réaction
excessive et de tenir compte des circonstances propres au cas d'espéce. Il convient donc
d'imposer les sanctions avec modération, ce qui impligue qu’elles ne s’étendent qu’a ce qui
est nécessaire. De nombreux réglements de travail prévoient d’ailleurs une gradation dans
les mises a pied selon qu'’il s’agit d’'une premiére mise a pied ou des subséquentes. Ii s'agit
du corolaire de I'exécution de bonne foi des conventions, entrainant un contréle de
proportionnalité® qui ne se confond pas avec un contréle d’opportunité®®,

Concernant une mise a pied dont le nombre de jours n’est pas mentionné dans le réglement
du travail, la cour estime que le contréle juridictionnel doit porter sur celui-ci dés lors que ce
faisant, le réglement du travail laisse a la discrétion de I'employeur le choix de la durée de
la sanction, ouvrant ainsi la porte & des décisions arbitraires qui pourraient s’avérer
manifestement disproportionnée.

6.2.3 Application en 'espéce

Il n"est pas contesté que Monsieur P. a bien été convoqué en vue d’étre entendu sur une
mesure disciplinaire, en présence des délégués syndicaux. En I'absence d’appel incident,
I'irrégularité de la procédure ne fait pas 'objet de I'appel, pas plus que la légalité de la
sanction en son principe.

Seule la question de I'appréciation de Fimportance de la mise & pied par le tribunal est
contestée.

La cour releve que le réglement de travail de la SRL ne prévoit pas le nombre de jours que
Femployeur peut imposer pour une mise 3 pied, ce qui justifie un contrdle de
proportionnalité de la sanction d’autant que, comme indiqué ci-dessus, le réglement de
travail prévoit que la gradation dépendra de la gravité et / ou de la répétition de la faute.

" Vioir par ex CT Mons, 2 novembre 2021, RG 2020/AM/253

8 Cfrence sens F. Lambinet et S Gilson « L'appréciation du motif grave par le juge : du bon usage de la
proportionnalité», BJS, 2017, 577, p 6 et Cl. Wantiez , note sous Cass,, 6 juin 2016, JTT, 2016, p. 351 et s.
°V Vannes ,op.cit., p.446, '

' Dalimagne , op.cit., p.48
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Par conséquent, la cour ne fait que vérifier si le réeglem=nt a été correctement appliqué.

Si une mise a pied doit provoquer un électrochoc en ce qu’elle prive le travailleur de son
travail et de sa rémunération, c’est davantage |'application de la mesure elle-méme que
'importance du nombre de jours qui importe.

La cour constate sur base du registre de sanction que la mise a pied varie d’un jour 3 10 jours
en passant par 2, 3 ou 5 jours pour des faits aussi divers que attitude au travail (5 ou 10
jours), non-respect des régles de sécurité (1 ou 5 jours), non-respect des regles de procédure
(2 jours) , répétition du temps de repas (2 jours), absence injustifiée (3 jours).

Selon la lettre notifiant la mise a pied temporaire, il est reproché & Monsieur P. d’avoir eu un
comportement décrit comme « agressif et intimidant » et d’avoir tenu en public des propos
intolérables comme « tu es un menteur », « tu es responsable de la mauvaise ambiance sur
I’équipe » dans le cadre d’une réunion sur la sécurité, ce qui contreviendrait au respect de la
ligne hiérarchique et des collégues et des consignes données. Il est également mentionné
que certains collegues ont indiqué avoir peur de travailler avec Monsieur P. et que la relation
de confiance était mise a mal. La SRL a confirmé la mise a pied temporaire de 5 jours, sans
solde, en tenant compte du caractére répété des faits,.

Si les faits ne sont pas contestés, la cour reléve, comme le souligne le tribunal, que
I’employeur ne dépose pas de piéces attestant du contexte et du contenu de la réunion de
sécurité. D'une part, les témoignages déposés au dossier n’abordent pas ce volet mais en
outre, ne répondent pas aux conditions de I'article 961/2 du Code judiciaire et sont tous
rédigés de fagon dactylographiée, sous la méme police de caractére et probablement par la
méme personne (voir le style utilisé pour chacune d’elles: « relation des faits auxquels
P'auteur de I'attestation a assisté ou qu’il a personnellement constatés » ), ce qui permet de
douter de 'auteur de la rédaction. A cet égard le jugement doit étre réformé.

Par ailleurs, la SRL ne dépose pas davantage la preuve qu’une sanction disciplinaire a déja
été adressée antérieurement & Monsieur P. Au contraire, le registre de sanction ne
comporte aucune mention de sanction qui lui aurait été infligée.

Par conséquent, la cour estime que le tribunal a pu raisonnablement considérer gue dans
ces circonstances, une mise a pied de 5 jours, avec perte de salaire importante, apparaissait

manifestement disproportionnée et donc abusive.

L'appel est non fondé.
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6.3 Dépens

Les dépens sont a charge de la partie succombante.
lls sont composés de I'indemnité de procédure de base et de la contribution au fonds
d’aide juridique de 2°ligne.

PAR CES MOTIFS,

LA COUR,

Apres en avoir délibéré et statuant publiquement et contradictoirement ;

Vu les dispositions de la loi du 15 juin 1935 sur I'emploi des langues en matiére judiciaire et
notamment son article 24 dont le respect a été assuré ;

Déclare I'appel recevable et non fondé ;

Confirme le jugement dont appel sauf en ce qu’il indique qu'il n’y a pas de motif de douter
des témoignages déposés.

Condamne la SRL aux dépens d’appel de Monsieur P., liquidés a la somme de 520 €, étant
'indemnité de procédure de base d’appel et délaisse a la SRL la contribution de 22 €
destinée au Fonds budgétaire relatif a I'aide juridique de deuxiéme ligne (articles 4 et 5 de la
loi du 19/03/2017).

Ainsi arrété et signé avant la prononciation par :

Ariane GODIN, conseiller faisant fonction de président,
Gérard PIRON, conseiller social au titre d'employeur,
Anne-Frangoise LESCEUX, conseiller social au titre d’ouvrier
Assistés de Stéphane HACKIN, greffier

Conformément a I'article 785, alinéa 1 du Code Judiciaire, le président de cette chambre
constate l'impossibilité de signer de Madame Anne-Francoise LESCEUX, ci-avant mieux
identifiée, qui a concouru a cet arrét.

vr_\:/,f(’;,.’ e

-~

Le Greffier /{’é Conseiller social Le Président
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et prononcé, en langue frangaise a I'audience publique de la chambre 8-B de la Cour du
travail de Liege, division de Neufchateau, au Palais de Justice, Place Charles Bergh 7 & 6840
Neufchateau, le 28 juin 2023

par Madame Ariane GODIN, conseiller faisant fonction de président, assistée de Monsieur
Stéphane HACKIN, greffier, qui signent ci-dessous

Le Greffier Le Président
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