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Introduction’

Depuis larrivée de Koen Geens au Service public fédéral Justice, I'air est aux
réformes et aux (re)codifications. De nombreuses modifications ont déji été
apportées en droit pénal et de la procédure pénale, en droit judiciaire ou encore,
en droit patrimonial de la famille, par le biais des cing lois dites « pot-pourri»?®.
De méme, dans sa note de politique générale de décembre 2016, le ministre
(Koen Geens) annonce quune modermisation du droit des obligations est
devenue une nécessité’. Selon les experts qui le conseillent dans cette réforme,
le droit des obligations n’est plus adapté i la société actuelle dans la mesure ot
Iessentie]l des régles qui régissent cette matiére date de 'adoption du « Code
Napoléon». Ainsi, les régles du Code civil ne semblent plus étre suffisamment
adaptées aux réalités du marché économique actuel. En outre, le principe
d’égalité entre les cocontractants sur lequel est construit le droit civil n’est plus
considéré comme une valeur fondamentale. Dans cette optique, I'Btat (en ce
compris, 'Union européenne) régule de plus en plus les relations contrac-
tuelles, notamment pour protéger les parties faibles. Enfin, bien que cela per-

! Nous tenons a remercier infiniment le Professeur Valérie FLoHIMONT, Madame Alexandra Tasiaux,
Madame Charlotte LAmBERT et Monsieur Andrea CATALDO pour leurs conseils avisés pour la rédaction
de cette contribution et leur relecture pointilleuse.

? Loi du 19 octobre 2015 modifiant le droit de la procédure civile et portant des dispositions diverses en
matiére de justice, M.B, 22 octobre 2015; loi du 5 février 2016 modifiant le droit pénal et la procédure
pénale et portant des dispositions diverses en matiére de justice, M.B,, 19 février 2016; loi du 4 mai
2016 relative a l'internement et 4 diverses dispositions en matiére de justice, M.B,, 13 mai 2016; loi du
25 décembre 2016 modifiant le statut juridique des détenus et la surveillance des prisons et portant
des dispositions diverses en matiére de justice, M.B., 30 juillet 2016; loi du 6 juillet 2017 portant simpli-
fication, harmonisation, informatisation et modernisation de dispositions de droit civil et de procé-
dure civile ainsi que du notariat, et portant diverses mesures en matiere de justice, M.B,, 24 juillet 2017.

3 K. GEeeNs, Le saut vers le droit de demain. Recodification de la législation de base, 6 décembre 2016,
www.koengeens.be/fr/politique/recodification-de-la-Igislation-de-base/recodification (consultation:
18 aoiit 2017), pp. 49-50.
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mette plus de flexibilité, certaines créations jurisprudentielles ou doctrinales
essenticlles ne sont pas encore reconnues légalement dans le Code civil'. Bien
que se baser sur la jurisprudence et la doctrine permette de conserver une
certaine souplesse nécessaire pour que 'application des régles de droit s’adapte
constamment A ’évolution de notre société, nous estimons qu’il pourrait ctre
utile que le droit des obligations subisse un bain de jouvence”.

Force est de constater que ce vent de réformes ne touche pas uniquement le
droit pénal et le droit privé. Des réflexions sont également menées au niveau
du droit du travail, de la sécurité sociale et du bien-étre au travail. Ainsi, certains
professeurs et auteurs s’interrogent sur I'opportunité de codifier ces deux

matiéres et sur les limites d’une telle codification®.

Dans ce contexte général de réflexions ct de réformes et afin de répondre a Ia
question «de quoi le contrat “de travail” est-il le nom?» qui nous est posée,
nous réfléchissons a 'application au contrat de travail de deux principes clés en
droit des obligations, a savoir la liberté contractuelle et la convention-loi. A
notre sens, ces deux principes sont les plus intéressants a étudier dans le cadre
de notre question puisqu’ils portent tant sur la liberté de contracter et de
déterminer le contenu des conventions que sur les limites des possibilités
de modification desdits contenus. Inévitablement, les parties a un contrat de
travail y sont donc confrontées. En outre, leurs larges applications nous per-
mettent d’étudier I'évolution du droit social par rapport au droit civil.

Il existe deux points de vue divergents sur la question. Nous les analysons dans
le cadre de cette contribution.

Une premiére position consiste 4 affirmer que le contrat de travail est régi par
le droit civil, que quelques régles particuliéres du droit social viennent modu-
ler. Le contrat de travail est considéré, dans cette hypothése, comme un contrat
«spécial» du droit civil. Partant, les principes fondateurs du droit des obliga-
tions s’appliquent au contrat de travail. En matiére de droit social, le législateur
intervient pour confirmer les régles issues du droit civil ct, éventucllement,
pour les adapter i la situation spécifique de la relation de travail. Nous discu-
tons ce point de vue dans le premier chapitre de cette contribution.

Une deuxié¢me conception est de considérer que le droit social devient pro-
gressivement une branche du droit 4 part enti¢re, autonome et dépassant le
droit civil. Dans ce cas, les principes du droit des obligations n’ont pas/plus
d’empreinte en droit social. Nous analysons cette opinion au travers de nou-
veautés en droit social. Le deuxiéme chapitre de larticle y est consacré.

s Nous pensons par exemple a la théorie de I'imprévision.

2 S. STins, «Faut-il réformer le Code civil? Réponses et méthodologie pour le droit des obligations
contractuelles et extracontractuelles: les obligations contractuelles», J.T., 2016, n® 6647, pp. 305-309;
P. WERY, « Mutations et défis du droit belge des obligations », Rev. dr. Ulg, 2015, n° 2, pp. 206-230.

& D. Cuyrers et A. VAN REGENMORTEL, « Naar een codificatie van het Belgische arbeidsrecht7», R.D.S.-
TSR, 2017, n° 1, pp. 147-179; V. DE GReEtF, « 'histoire et l'actualité du projet de codification du droit
de la sécurité sociale», RD.S.-TS.R, 2017, n° 1, pp. 181-204.
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Plus précisément, dans un premier chapitre, nous étudions, d’une part, le prin-
cipe d’autonomie de la volonté ct de liberté contractuelle, d’autre part, celui de
la convention-loi. Afin de vérifier leur application et/ou leur évolution en
droit social, nous les confrontons a des mécanismes du droit social qui nous
semblent étre régulicrement invoqués devant les juridictions du travail.

Dans le second chapitre de cette contribution, la démarche est inverse. Nous
analysons certaines nouveautés’ du droit social — clause d’écolage, force majeure
médicale, licenciement avec préavis et motivation du licenciement. Par le biais
de ces mécanismes plus récents, nous vérifions de quelle maniére le droit social
s'est affranchi du droit des obligations et de ses principes fondateurs pour
constituer, en réalité, une branche distincte du droit.

Chapitre 1
Contrat de travail a l'aune du droit civil

Comme expliqué dans I'introduction, nous décrivons, dans le cadre de ce cha-
pitre, deux principes clés en droit des obligations et déterminons dans quelle
mesure ils peuvent étre retrouvés dans certains mécanismes du droit social.

Dans une premiére section, nous définissons bri¢vement les notions de contrat
«civil» et de contrat «de travail». Ce rapide exposé terminologique nous per-
met de rappeler au lecteur ces deux concepts de base sur lesquels se fonde
notre contribution.

Ensuite, nous analysons le principe de I'autonomie de la volonté et de la liberté
contractuclle. Nous le confrontons d la hiérarchie des sources en droit social et
a la théorie de I'incorporation des dispositions normatives des conventions
collectives de travail (ci-aprés, « CCT»). Nous avons choisi ces deux méca-
nismes en droit social en raison de la place qu’ils laissent aux normes négociées
collectivement. La comparaison avec le principe de liberté contractuelle est
donc intéressante.

Dans une troisieme section, nous nous penchons sur le principe de la conven-
tion-loi. Nous étudions certaines applications de ce principe dans les problé-
matiques d’acte équipollent a rupture ou de fausse indépendance.

Par souci de concision et pour éviter des redites sur des éléments largement
connus des professionnels du droit, nous ne présentons pas d’analyse détaillée
de ces principes, ni n’abordons le principe de consensualisme (en ce compris,
les regles relatives a la validité du consentement) et de relativité des effets
internes du contrat.

Nous entendons par le terme « nouveautés» des mécanismes qui sont apparus en droit social  la fin
du XX* siecle ou au début du XXI=.
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Section 1
Contrats

A. En droit civil
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B. En droit social
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duall. b l Aujou (t Ul [(!( roit sQcia u1 tantot fai

: ot o 2 B éci é de droit
? ‘I:\:.SVET:\? Droit des obligations, vol. 1, Théorie générale du contrat, 1 éd., coll. Précis de la Faculté

de I'Université catholique de Louvain, Bruxelles, Larcier, 2010, pp. 55 et s.

L) Ibid., pp. 206 et s.

n t. 1108 C. civ. o . ) i B ST
@ ?tr GiLsoN, «Libres propos sur l'existence de principes généraux du droit du travail»

jstori i is et é is, Dalloz,
+1-2, p. 228; |. MELEZE MopRrzEEwsKI (dir.), Revue historique de droit francais et étranger, Paris
n -4, p. i)s
-décembre 2010, n° 4, pp. 523 et s. B . i
e gc\at'\f');{r: Droit des obligations, vol. 1, Théorie générale du contrat, 2 ed.: coll. Précis de la Faculté
. tyersied i i Larcier, 2011, pp. 39 a 55. 0
i rsité catholique de Louvain, Bruxelles, ) ) . .
L ﬁoercli Un|:lav§9 4 55; P. VAN OMMESLAGHE, « Les grandes tendances de I'évolution du droit des obligal
con.\:'gn['ionnelles lors des trente-cing derniéres années», T.PR, 2011, p. 357.
; i igati < &d, op. cit., p. 12. .
% » WERY, Droit des obligations, vol. 1, 1 éd, op. ci . » .
1 ZV:ANNB Le contrat de travail: aspects théoriques et pratiques, 4° éd., coll. deLIa Fa;::lctie :Segénéraux
E'I:Jniversité libre de Bruxelles, Bruxelles, Bruylant, 2013, pp. 10 a 13; G. KADIGE, « Les princip
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application de ces principes, tantdt s’en affranchit, est en partic régi par des lois
généralement impératives et indépendantes de celuj-ci'?,
Trés peu d’articles consacrent I'existence du contrat de travail dans le Code

civil'®, A T'article 1779, nous pouvons lire qu'«il y a trois especes principales de
louage d’ouvrage et d’industrie :

L. Lelouage des gens de travail qui s’engagent au service de quelqu'un'®;

2. Celui des voituriers, tant par terre que par cau, qui se chargent du
transport des personnes ou des marchandises ;

3. Celui des entrepreneurs d’ouvrages par suite de devis ou marchés»,

Historiquement, la premiére loi sur le contrat de travail ouvrier est apparue en
1900%. Dés lors, entre P'adoption du Code civil en 1804 et Pintroduction de
cette loi, le contrat de louage de travail n’était pas plus réglementé. Iessenticl
de la matiére se trouvait déjd, méme A I'époque, en dehors du Code civil®.
Influencée par la naissance de la sécurité sociale et les modifications de la loj
du 10 mars 1900 par Padoption de lois successives, I'actuelle loi relative aux
contrats de travail est entrée en vigueur le 1 septembre 19782, Selon une
lecture combinée des articles 2,3,4 et 5 de la loi relative aux contrats de travail
du 3 juillet 1978, Ic contrat de travail d’aujourd’hui est le contrat par lequel un
travailleur s’engage contre rémunération 3 fournir un travail sous Pautorité d’un
employeur, ou d’un tiers.

Au regard de cette définition et conformément au droit commun, le contrat de
travail requiert 'accord des parties sur les ¢léments essentiels® du contrat™. Les
principes de validité du contrat de droit commun énoncés A article 1108 du
Code civil et cités ci-dessus s'appliquent également au contrat de travail®, En
effet, pour qu'un contrat de travail soit valablement formé entre un employeur
et un travailleur, ils doivent conjointement ¥y consentir; le premier propose un

-——

en droit social», in Les principes généraux du droit, Bruxelles, Bruylant, 2005, pp. 497 et s, https://rita-

chemaly.ﬁles.wordpress.com/201DIDGIkadige-usj-cedroma-pa r—rita—chemaly—wordpresslcom.pdf
(consultation: 25 aoiit 2017).

P. WERy, Droit des obligations, vol, 1,2°éd, op. cit,, p. 14.

Art. 1779, 1780 et 1781 (abrogé) C. civ.

Ce premier type de louage d'ouvrage est ancétre du contrat de travail moderne.

J. CLesse et F. KErer, Manuel de droit du travail, coll. de la Faculté de droit de I'Université de Liége,
Bruxelles, Larcier, 2014, p-13.

B. KoHL, Contrat dentreprise, coll. Répertoire pratique du droit belge, Législation, Doctrine, Jurispru-
dence, 1° éd, Bruxelles, Bruylant, 2016, p. 122.

Loi relative aux contrats de travail du 3 juillec 1978, M.B,, 22 ao(it 1978,

Citons: la fonction, la rémunération, le liey de travail ainsi que la durée de travail, Soulignons cepen-
dant que cette liste est de création doctrinale et jurisprudentielle. Les €éléments essenriels du contrat
de travail varient au gré de Iévolution du droit du travail, De plus, par convention, il est possible de
rendre accessoires certains éléments classiquement considérés comme essentiels (et inversement).
V. VANNEs, Le contrat de travail: aspects théorigues et pratiques, op. cit,, PPp. 622 86; ). CLEsSE et F. KEFeR,

Manuel de droit du travail, op. cit, pp. 172 & 175; P. WERY, Droit des obligations, vol. 1, 1™ éd, op. cit,
pp. 207 et s,

V. VANNEs, ibid,, pp. 169 er s,

21

24
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travail que le sccond accepte de réaliser. Comme lc_ contrat dcz{drmt commur,
le contrat de travail doit étre conclu entre des parties capables™ de contracter.
Le contrat est créateur d’obligations qui en forment I'objet. Lorsque nous lisons
la définition du contrat de travail, nous nous apercevons qu’cﬂc Fontle,nt un
¢élément distinct de 'objet du contrat civiliste : le lien de sul_aordmatlon, d auto-
rité?. Le lien de subordination inhérent au contrat de trajf_all’pl_acc? lle ,trawlnﬂeur
dans un rapport de force débouchant sur une situation d mf;f;rlor\ltc I'obligeant
i obéir aux ordres et instructions donnés par son employeur™ et a accepter son
controle. C’est notamment pour réinstaurer un équi]ibre. entre les parties que le
contrat de travail, et plus largement le droit social, s’est ainsi dexlfclop_pc dans des
lois particuliéres au Code napoléonien. Cepend;fnt, cette mosilﬁcatlon du. r?ip\-
port de force n’empéche pas, a clle seule, l’apphcat;gn fie.s régles du droit des
obligations ct du Code civil. En effet, comme cn droit cw%l, la cause du C(lmtrfilt
de travail doit ¢tre licite™. En droit du travall-, la cause varie ccpe,ndant sehfan a
position des parties au contrat. Pour le travailleur, la cause est d’accomp ir un
travail contre rémunération, sous 'autorité de 1’employe_ur. Pour ce dermer, la
cause du contrat de travail est d’utiliser la «force de travail» du travailleur.

Section 2 )
Autonomie de la volonté et liberté contractuelle

A. En droit civil

1. Autonomie de la volonté

Lautonomice de la volonté est un principe fondamental du droit des obliga-
tions, considéré comme la base des relations contractuelles et l’c «_C()sur.du
processus de création du droit»*'. Ce principe s'inscrit danﬁ I§§ théories philo-
sophiques et économiques développées a la fin du XVIII® siécle. Selon cette
doctrine, les hommes sont tous libres et égaux de sorte quelleu.rs_ engagements
résultant de leur libre volonté sont nécessairement justes, .cquhbres et socia-
lement utiles®. Malgré son importance, cette idée n’était initialement reprise

% Arc. 1123 C.civ. 7 ) ) )
¥ ), Cuesse et F. KErer, Manuel de droit du travail, op. cit., pp. 173 a 185; M.-H. VRIELINCK, «Le lien de

subordination: une illustration de la permanence du droit civil en droit du [ravail_? », in P. Gos_sm:uss.et
M. Morsa (dir.), Le droit du travail au XXI° siécle. Liber amicorum Claude Wantiez, coll. Droit social,
Bruxelles, Larcier, 2015, pp. 591 4 604. . -

# Art. 17, 2°, de la loi relative aux contrats de travail du 3 juillet 1978.

B Art. 1131 C.civ. . . .

s V. VANNES, Le contrat de travail : aspects théoriques et pratiques, op. cit, p. 196. o

A P. VAN OMMESLAGHE et N. MASSAGER, Les bases du droit civil, t. lll, Droit des obligations et des contrats
spéciaux, Limal, Anthemis, 2013, p. 76. . N ‘ N

2 E. MONTERO et M. DEMOULIN, «La formation du contrat depuis le Code civil d_e 1804 un régime en
mouvement sous une lettre figée», in P. WERY, Ch. De LEvAL et M. DEMoULIN (dir.), Le droit des obliga-
tions contractuelles et le bicentenaire du Code civil, Bruxelles, la Charte, 2004, p. 68; P. SAERENS, « Les
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ni dans les travaux préparatoires du Code civil, ni dans le texte de celui-ci,
ni méme dans les ouvrages de doctrine faisant directement suite 3 son adop-
3
tion™.

L'expression «autonomie de la volonté » signifie que «par la force de la volonté
toute-puissante, I'individu [est] tenu parce qu’il 'a voulu, par ce qu’il a voulu
et comme il I’a voulu »*.

2. Liberté contractuelle

Le principe de liberté contractuelle est celui qui découle le plus directement
du principe d’autonomic de la volonté, Ce principe n’est pas non plus repris
expressement dans le Code civil mais peut néanmoins y ¢tre lu en filigrane™ %,
Le principe de la liberté contractuelle peut étre défini comme la liberté dont
dispose chaque personne de choisir son cocontractant, de définir le contenu et
les conditions de ses engagements ou encore de déterminer le type de contrat
qui sera conclu. La seule limite 4 cette liberté contractuelle se situe dans le
respect de 'ordre public, des bonnes maeurs et des lois impératives® 8,

Depuis I'adoption du Code civil, 'idée selon laquelle les parties sont juridique-
ment sur un méme pied d’égalité au moment de la formation de la convention
préside”. Or, en réalité, les parties au contrat ne sont pas toujours égales. 11 est
fréquent qu'une des partics impose des conditions déséquilibrées a l'autre par-
tie ou lui propose un contrat d’adhésion qui ne lui laisse pour seule liberté que
celle de signer le contrat ou de s’en abstenir®. Pour tenter de protéger les par-
ties plus faibles et rétablir un certain équilibre contractuel, le législateur a pro-

grands principes», Obli, suppl. 4, ao(it 2003, P-93; A. SupioT, Gritique du droit du travail, 2 éd,, Paris,
PUF, 2007, p. 116; P. WERY, Droit des obligations, vol. 1, 1™ éd,, op. cit,, p- 109.

E. MonTERO et M, DEmouLin, «La formation du contrat depuis le Code civil de 1804: un régime
€N mouvement sous une lettre figée», op. cit, p. 64; J.-Fr. ROMAIN, «Le principe de la convention-
loi (portée et limites): réfAexions au sujet d'un nouveau paradigme contractuel », in PA. FORIERS (dir.),
Les obligations contractuelles, Bruxelles, Editions du Jeune barreau de Bruxelles, 2000, p. 63; P. Van
OMMESLAGHE, «La rigueur contractuelle et ses tempéraments selon la jurisprudence de la Cour de
cassationy, in Le contrat au début du XX siécle, Etudes offertes a jacques Ghestin, Paris, LGDY, 2001,
p- 881; P. WERY, Droit des obligations, vol. 1, 1 éd, op. cit, p. 109.

2 P. WERy, ibid,, p. 108.

* Tels quaux articles 6, 1131, 1133 ou 1134, al. 17, C. civ.

P. WERy, Droit des obligations, vol. 1, 1* éd, op. cit, p. 114,

i Art. 6 C. civ.

P. MARTENS, «Réflexions sur la liberté, le droit et les affaires», in Les espaces de liberté en droit
des affaires, coll. Commission royale droit et vie des affaires, Bruxelles, Bruylant, 2007, pp. 30-31;
E. MoNTERO et M. DEMoULIN, «La formation du contrar depuis le Code civil de 1804: un régime en
mouvement sous une lettre figéey, op. cit., p. 64; P. SAERENS, «Les grands principes», op. cit, p. 94;
P. VAN OMMESLAGHE et N. MASSAGER, Les bases du droit civil, €. 1Il, op. cit., p. 78.

E. MONTERO et M. DEMOULIN, ibid, P- 65; P. SAERENS, ibid,, p. 94; A. SupioT, Critique du droit du travail,
op. cit,, p. 116.

E. MONTERO et M. DEMOULIN, ibid, p. 65; P. VAN OMMESLAGHE et N, Massacer, Les bases du droit civil,
LIl op. cit, p. 80; P. WERY, Droit des obligations, vol. 1, 1< éd, op. cit,, p. 116.
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P S i ASSAGER, Les bases du
4" SAERENS, « Les grands pr]ncipes », Op. cIt, p. 94; P. VAN OMMESLAGHE et N. M 9

droit civil, t. Il op. cit., p. 79; P. WERY, Droit dfzs obn‘:gatm{?s, vol. 1, 1. éd, o::_cl:g,. ':. :I 1,,:,, o
4 P. MARTENS, « Réflexions sur [a liberté, le droit et les affaires», op. cit., pp. ;P
GER, ibid,, p. 80. . ) -
44 &)rllzs;sghiffres issu!:; d'un sondage réalisé par AQR;}te'e pour la RTBF?:?::,!;:T E::;Z::;:-me b
2.451 personnes entre le 3 et le 13 mars 2017 et cité .dans RTBF, «Futu " : e
; r de perdre son travail», www.rtbfbe/info/societe/detail_futurome
qi:i:—:-plzide-perdre—son'travai}?id:9570736 (consultation: 12 seprernbre 2_01‘7)£ —
45 2,1 DAvAGLE, Droit collectif du travail, cadre institutionnel de la coioferrano; szclqteéu.tr;]m“. e
tiv:es de droit social, Limal, Anthemis, 2011, p. §3 5 A.—V&t‘\tl:::gz); Eh:jr:fi:t;aii :::, pein Lm,:ier' .
i & i é iversitaires - 2 .
iy Fac-ulizmvdecSL‘?;Lds?(SYF:‘i}lg;:il:)::svecritiques sur les sources du droit du travail», Chron. D_l;,
5'];81]05; 211'5 ;zt I?P 51-86; A.,SUPIDT. Critique du droit du travail, 1= éd, Paris, PUF, 2002, pp. 117-118.
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1. La hiérarchie des sources en droit social

a)  Formation du contrat de travail

La hiérarchie des normes en drojt social est d’une importance fondamentale
puisqu’elle permet de déterminer I regle 3 utiliser en cas de conflit entre plu-
sieurs normes simultanément applicables, inconciliables et réglementant une
méme situation®. Dans ce cas,la norme supérieure est privilégiée au détriment
de celle de rang inférieur qui est écartée’. En d’autres termes, une régle de
rang infCrieur ne peut pas déroger A une norme supéricure®, Notons que la
hiérarchie des normes sert ¢galement i déterminer dans quel texte, 3 quel
niveau, ajouter ou modifier une regle de droit en fonction de Peffet souhaité,

Neéanmoins, il est possible qu'une norme de rang inférieur s'applique A 1a place
d'une régle supérieure si elle est plus favorable ¢t moins contraignante pour le
travailleur™. Cela se justifie par le fait que le droit soci
le travailleur®,

Dans la pyramide des normes sociales, les dispositions adoptées a un niveau
collectif occupent généralement une place hiérarchiquement supérieure par
rapport aux normes individuelles. La doctrine parle de la « primauté de I'auto-
notnie collective sur 'autonomie privée individuelle »*2.

Avec Alain Supiot, nous pouvons résumer cette idée comme suit - «le droit i la
négociation collective transpose sur le plan collectif e principe de liberté
contractuelle qui ne peut s’cxercer pleinement sur le plan individuel »™.

Il appert de cette analyse que méme si Pemployeur et le travailleurs peuvent
(théoriquement) négocier librement le contrat de travail qui les lie, ils doivent
respecter les normes supérieures. Ils sont donc limités dans leur liberté contrac-
tuelle par les normes négociées collectivement. Précisons encore que lorsque
les parties signent un contrat de travail, elles acceptent que leur relation contrac-

N —
“  Art.5Tdelaloidus décembre 1968 sur les co
taires, M.B,, 15 janvier 1969,

Cass,, 5 juin 2000, LT.T, 2000, p. 420.

J. CLessE et F. KEFer, Manuel de droit du travail, op. cit, Pp- 124-125; M. DAVAGLE, Droit collectif du tra-

vail, cadre institutionnel de la concertation sociale, op. cit,, p. 61; A-V. MicHAUX, Eléments de droit du
travail, op. cit,, p. 100.

AV, MIcHAUX, jbid, p. 104.

nventions collectives de travail et les commissions pari-

48

= M. DAVAGLE, Droit collectif du travail, cadre institutionnel de la concertation sociale, op, cit, p. 67.

o AN MIcHAUX, Eléments de droit du travail, op. cit,, p. 100.

52 M. DAvVAGLE, Droijt collectif du travail, cadre institutionnel de la concertation sociale, op. cit, p. 63;
A-V. MicHAux, ibid, PP. 100-101; E. VoGEL-PoLsky, « Réflexions critiques sur les sources du droit
du travail», op. cit, PP- 3-15 et pp. 51-86; A. Supior, Critique du droit du travail, 1 éd, op. cit, pp. 117-
118.

% A.Supior, Critigue du droit du travail, 1" &d, op. cit,, P 147 cité par A.-V. MicHAUX, ibid, p. 102,

B! Remarquons que, dans certains métiers en trés forte pénurie ou pour des métiers nécessitant des tra-
vailleurs trés hautement qualifiés, les travailleurs ont un pouvoir de négociation qui peut étre plus fore
que leur (futur) employeur.
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paritaires.
# C. trav. Anvers, 4 juillet 1985, .T.T,, 1986, p. 172.
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Cette méthode, bien qu’issue d’unc négociation collective entre les employeurs
et les représentants des travailleurs, heurte les principes civilistes de la liberté
contractuelle et de la convention-loi. En effet, ce qui est décidé par deux
cocontractants — I'employeur et le travailleur — peut étre empéché par une
norme supérieure ou étre modifié 3 la suite de la négociation d’une CCT

d’entreprise et donc par la décision de personnes extéricures au contrat de
travail.

2. Theorie de 'incorporation

Selon article 23 de 1a loi du 5 décembre 1968, «le contrat de louage de tra-
vail individuel implicitement modifié par une convention collective de travail
subsiste tel quel lorsque la convention cesse de produire ses effets, sauf clause
contraire dans la convention méme ». Cet article, qui constitue I'une des dispo-
sitions les plus importantes de 1a loi du 5 décembre 1968, contient la théoric
dite de I'incorporation. Il a pour effet de générer des droits et des obligations
au-deld de la période de validité de la CCT. En cffet, le contrat de travail indi-
viduel est modifié par les dispositions normatives individuelles de Ia CCT,
méme lorsque la CCT cesse de sortir ses effets, En d’autres termes, elles sont
incorporées dans le contrat de travail dans leur mntégralité, méme apres la ces-
sation de la CCT™*. En conséquence, la CCT expirée survit par I'intermé-
diaire du contrat de travail individuel amendé®.

La CCT est susceptible de contenir deux types de dispositions: d’'une part, les
dispositions déterminant les relations individuclles et collectives entre les
employeurs et les travailleurs, d’autre part, les normes réglant les droits et obli-
gations des parties contractantes. Les premiéres sont nommées « dispositions
normatives» et les secondes « dispositions obligatoires». Les dispositions nor-
matives d'une CCT réglent les relations entre les employeurs et les travailleurs.
Elles sont divisées en deux catégories: les dispositions normatives individuelles
et les dispositions normatives collectives, Les dispositions normatives indivi-

** J-Ph.ConbiEr, «La théorie de lincorporation des dispositions normatives individuelles dans le contrat

de travail », in ).-Ph. Coroier (dir.), Les 40 ans de la loi du 5 décembre 1968. Actes du colloque orga-
nisé a Bruxelles le 5 décembre 2008 par Association des juristes praticiens du droit social, Bruxelles,
Bruylant, 2008, pp. 55-56; B. PATERNOSTRE, Les instruments de g concertation seciale: la convention
collective de travail et le réglement de travail, t. 2, coll. Perspectives de droit social, Limal, Ancthemis,
2011, pp. 187-188.

En guise dillustration, si une CCT accorde une prime de fin d'année pour certaines années définies
compte tenu des chiffres exceptionnels de la société, bien que le droit soit intégré dans le champ
contractuel individuel, un travailleur ne pourrait réclamer une prime de fin d’année pour une année
postérieure 4 la durée de validicé de [a CCT, non visée par celle-ci. Par contre, cette solution est diffé-
rente si la CCT est rédigée de maniére générale (par exemple, sans citer les années durant lesquelles la
prime de fin d'année serait payée).

59

« J. Cresse et E KErer, Manuel de droit du travail, op. cit, p. 104; B. PATERNOSTRE, Les instruments de
la concertation sociale: la convention collective de travail et le réglement de travail, op. cit, pp. 75, 183
et 187.
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duelles déterminent la relation individuelle de travail (rémunération, durée du
travail...), alors que les dispositions normatives colléctives déterminent les rela-
tions collectives entre les travailleurs et les employeurs (création d’un fonds de
sécurité d’existence, bien-étre au travail dans entreprise...). Ces dispositions
normatives, qu’elles soient individuelles ou collectives, s'imposent a tous les
travailleurs visés par le champ d’application de la CCT concernée, méme s’ils
n’y ont pas personnellement consenti. Les dispositions obligatoires lient les
parties contractantes d'une CCTT, A savoir celles qui I'ont conclue. Elles peuvent
concerner les modalités de la convention, les procédures de reéglement des
conflits, la reconduction et la dénonciation de la CCT... Logiquement, les
travailleurs pris individuellement ne sont pas liés par les dispositions obliga-
toires d'une CCT*'.

Seuls les contrats de travail signés avant ou pendant la période de validité de la
CCT sont concernés par 'article 23 de laloi du 5 décembre 1968%, Autrement
dit, un travailleur dont le contrat est conclu aprés la cessation de la CCT ne
peut en principe pas puiser de droits dans celle-ci (sauf clause particuliére
contenue dans la CCT)®%, De plus, tous les types de CCT sont visCs, qu’elles
soient conclues au sein d’un organe paritaire ou en dehors de celui-ci, qu’elles
soient rendues obligatoires par arrété royal® ou non. La théorie de I'incorpo-
ration peut également concerner une convention i durée indéterminée, i
durée déterminée ou A durée déterminée avec clause de tacite reconduction®.
En outre, les effets de cette théorie s’appliquent dans tous les cas de cessation
de la CCT: expiration du terme d’'une CCT conclue pour une durée déter-
minée; dénonciation d'une CCT conclue pour une durée indéterminée;
renonciation 3 une clause de reconduction affectant une CCT a durée déter-
minée". Par ailleurs, «une disposition normative, issue d’une convention col-
Jective de travail ayant un effet limité dans le temps, qui s’est insérée dans le
contrat de travail conclu par les parties reste applicable i la relation contrac-
tuclle, méme aprés que la convention collective de travail a cesst ses effets et

& ). CLEsSE et F. KEFER, ibid., pp. 90-94; M. DAVAGLE, Droit collectif du travail, cadre institutionnel de la
concertation sociale, op. ¢it., p. 67; A-V. MicHaux, Eléments de droit du travail, op. cit., pp. 69-70;

B. PATERNOSTRE, ibid., pp. 70-73.
= Art. 23 de la loi du 5 décembre 1968 sur les conventions collectives de travail et les commissions pari-

taires.

& J.Ph. CORDIER, «La théorie de Vincorporation des dispositions novmatives individuelles dans le contrat
de travail », op. cit.,, p. 50; B. PATERNOSTRE, Les instruments de la concertation sociale: la convention col-
lective de travail et le réglement de travail, op. cit., p. 186.

o I serait donc possible qu'il y ait des situations différentes entre les travailleurs de l'entreprise.

o Seules les CCT conclues au sein d’un organe paritaire sont susceptibles détre rendues obligatoires par
arrété royal.

& ]-ph.CORDIER, «La théorie de l'incorporation des dispositions normatives individuelles dans le contrat
de travail», op. cit, pp. 50-51; B. PATERNOSTRE, Les instruments de la concertation sociale: la convention
collective de travail et le réglement de travail, op. cit., p. 185.

@ J.-Ph. CORDIER, ibid,, p. 51; B. PATERNOSTRE, ibid., p. 186.
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3. Conclusion
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Section 3
Convention-loi

A.  En droit civil

3 - -
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C. trav. Lie i a
A Cvcilsge t(_secucm Neufchiteau), 5 novembre 1997, Chron DS, 1998, p. 401
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: . ' ivi
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--Ph. CORDIER, « La théori i i sl
s Up, dta ;I;ez:;escie |I3I npcorpo ration des dispositions normatives individuelles dans le contrat
» Op. Cit., pp. 58-62; B. PATERNOSTRE, Les instruments d i
. : : A e la concertat iale: i
3 Ea.:{:cﬂue de travail et le réglement de travail, op. cit., pp. 188-190 o socaleslconvention
. MONTERO et M. i oty :
= Mo DEmouuN, «La formation du contrat depuis le Code civil de 1804: égi
ement sous une lettre figée», op. cit,, p. 65 Hnremeen
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. . _—
partics avec la méme force que les lois™. E]}c sert de Iréfcrfance ;u_ Jtlzge lliois(i: lli
est chargé de régler un litige entre les parties. Partant, le juge doit appliq
contrat comme il appliquerait la loi”. N .
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peut ni modifier unilatéralement les termes du co,l_ltlat, ni chere bl
i l'exécution de celui-ci. D’autre part,le contrat s 1mp05(‘3 .auJugz;]S dauiq "
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des conditions en dchors des cas prévus par loi™.

B. En droit social

: - ) X scher

Le principe de la convention-loi est régulicrement mvoquedpour emfzt,: 1
i ification du contrat d’en-
ificati sontrat de travail ou une requalifica

une modification du contra ‘ : 4 tdens
treprise en contrat de travail ou inversement, du contrat de travail en
d’entreprise”.
1. lus variandi et acte équipollent a rupture

@) lus variandi de l'employeur

clo [3 (1 trine ur Spludell(.[, [ el[l[) ()y(:ll (ilS[)();C]d tdu dl()it (ie I‘I“J()dlf
S l octr1 ct 18 3 k d . (
(l( V 1| S nes circons A
i](‘ & ent I’S ondaitions trava ddnk certal
r umlatelal(,lll Ccs C tances (ius
Vﬂ?fﬂﬁ'dl’). (_,eS III()dlhcathIlS ne concernent que CieS LlallSCS non ecrites Cdu
contrat de travall et POItaIlt suar des COIIdlthllS COIIU(.IIthIlIlCﬂCS ACCESSOIrCs. C
b 1 IC E«:]” € t].‘(,pI.IS ar CcC a
drian (= cIe al(':] 1ent u\tlﬁe pa qu l cn [ d() t i Tre fa
1US var dl st g 1er:
ce [ W es CCOonoIl I(Iﬂe (l(',(()“[]llll e « ‘Ia tivite. .. I:Il UCItlld SO1
S c C e 1
rtaines necesst (8] 3
au e em I] ye 11 st (I(ll ( di() (=] e S dltlo S trava i
cn 1t d r:]g 1ncer lf‘ con 11 (16 V I |
torit ,]. oyel
d adaptef IC contrat a 1 Olgalusatl()]l du U.a\;all, a ld situation (,(,On()ll)lq ue et aux

: » 76
besoins de 'entreprise’. _—
v o : X
Pierre Blondiau et Claude Wantiez résument la prise en compte de | intéret e
1 1 St & ique q
i : «’employeur doit, dans le systéme économiq

I'entreprise comme suit: «’'employ: doit, le ’ que g

est le Ef)trc pouvoir modifier la répartition des tiches dans 'entreprise p

inci i ( . 103.
B B. DELCOURT, 5. MICHAUX et D. PHILIPPE, « Les grands principes», Obli., suppl. 4, af)uté(;(;& p o
L P.ANCEL «Force obligatoire et contenu obligationel du contrat», Rev. trim. dr. civ., , PP- -
. Weny, Droi igati " éd, op. cit, p. 332.
, WERY, Droit des obligations, vol. 1, 1% éd,, op. ci ‘ o o ny -
74 : :‘:’ROMAIN «Le principe de la convention-loi (portée et limites): re_ﬁexu)ns au sujet (Ij[un nzsutem-
J--araildi me c;ntractuel », op. Cit., pp. 64-65; P. VAN OMMESLAGHE, «La rigueur contractuelle et:\ e
';éramgnts selon la jurisprudence de la Cour de cassation», op. cit, p. 883,; P. VAN OMMES
it civil, t. . cit., pp. 82-83. .
. MASSAGER, Les bases du droit civil, t. 11, op. ci ! o . e
= En d'autres termes, cette discussion sur la qualification/requalification a trait i la question des
indépendants et des faux salariés. o o il
L [CLAE]:rs & ENGELS, Contrat de travail, Licenciement & démission, Waterloo, Kluwglr, 2013, Z:j; ,[ z s
£ i il, op. cit., pp. 285-286; A.-V. MicHAUX, Eléments
et F. Kérer, Manuel de droit du travail, op. ci s
i i ; ié 04, R.G. n° 31.262/02 et C. trav. Liége, .
il, op. cit., p. 257; C. trav. Liége, 4 mars 20 : : 2h2 - _ i
:{GG nf 30 SBPSIDZ, cités par L. DEAR, « La théorie de I'acte équipollent & rupture», in M. DUMONT (dir.),
Lc.e droit du travail dans tous ses secteurs, Limal, Anthemis, 2008, pp. 159 et s.
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répondre aux besoins souvent changeants de celle-ci, s'efforcant naturellement
d"utiliser de la fagon la plus efficace les capacités de travail respectives que ses
employés mettent 3 sa disposition»””. Ils ajoutent que «le ius variandi est justifié
parce qu’il n’est pas exercé uniquement en fonction de 'intérét de I'employeur
mais au regard de I'intérét de Pentreprise et donc aussi des travailleurs quiy
ceuvrent»”,

Le ius variandi de I'employeur peut des lors constituer une atténuation au prin-
cipe de liberté contractuclle des parties puisque seul I'employeur a alors la
liberté de modifier certains éléments de la relation de travail.

b)  Acte équipollent a rupture, définitions et conditions

La notion d’acte équipollent 3 rupture ne fait objet d’aucune définition légale
des lors qu’il s’agit d’un mode de rupture du contrat de travail consacré par la
jurisprudence. Certaines juridictions du travail et la doctrine ont cependant
proposé des définitions de cette notion. Ainsi, la Cour du travail de Bruxelles
définit 'acte équipollent 3 rupture comme ¢tant « celui qui ne peut étre raison-
nablement expliqué autrement que par la volonté qu’a de rompre le contrat
celui qui Taccomplity”. Claude Wantiez releve, quant 3 lui, que P'acte équi-
pollent a rupture «est celui par lequel une partie 3 un contrat de louage de
travail manifeste sa volonté de ne plus poursuivre la collaboration profession-
nelle avee I'autre partie. 11 implique dans le chef de son auteur un comporte-
ment qui méconnait i ce point les obligations contractuelles des parties qu’il
ne peut plus étre interprété que par la volonté de ne plus respecter la conven-
tion »®,

Il résulte de ce qui précede que la rupture du contrat de travail peut, sous cer-
taines conditions, résulter implicitement d’un acte qui est posé par une des
partics au contrat de travail et est assimilé 3 une volonté de rompre ce contrat,
Il en est ainsi lorsqu’une partic procéde i la modification importante d'un
elément essentiel du contrat de travail®

La Cour de cassation a estimé que «de larticle 1134 du Code civil, également
applicable aux contrats de travail, il ressort que 'employeur ne peut, sauf clause
contraire, modifier ou révoquer unilatéralement Jes conditions de travail conve-
nues expressément, notamment cn ce qui concerne la rémunération. Ni 'auto—
rité qui caractérise le contrat de travail, ni le fait que celui-ci s'exécute sur une

- @@

# P. BLonbiau et Cl. WANTIEZ, «La rupture du contrat, in Le contrat de travail dix ans aprés Ja loi du

3 juillet 1978, Bruxelles, Story Scientia, 1989, p. 244
 ibid,
™ Ctrav. Bruxelles (4° ch.), 10 janvier 1989, Chron. DS, 1992, p. 80
Cl. WANTIEZ, « Vers Ia fin de 'acte équipollent & rupture?», LT.T, 1990, p. 333.
Pour illustrer ce propos, nous pouvons imaginer le cas d’une infirmiére que son employeur muterait
comme assistante administrative dans le service comptabilité d'un hépital. Elle pourrait interpréter
cette modification importante de sa fonction, élément essentiel du contrat, comme une volonté de
lemployeur de mettre fin i leur relation de travail,
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: : 82 5 it
longue période, ne suffisent i justiﬁ.er qu’il cn_.‘zn;]le I?jtlltr?Tlent:iI.nTc:)LEt;)]L:;;
selon la Cour™, Pemployeur qui modific de maniére unilatérale e 2 p o
un des ééments essentiels du contrat de travail met fin, de fagon 1 1§1t(,::lflu i
contrat en vertu de Uarticle 1134 du Code civil et non pas en vertu des dispo-
sitions de la loi du 3 juillet 1978. o
L’acte équipollent A rupture ne peut étre invoqué, que lorsque le's lmt.iodlﬁc?tt;:;l:
sont unilatérales, inllnortantes et concernm-lt_ un elemcnt_ esscntl? ‘u (,(21~ “Sai—.
Il est & noter que la modification des conditions de tra‘.falélﬁne doit pas néces
rement étre définitive et peut ¢tre sculement temporaire 53 o
En ce qui concerne I'élément essenticl du cpntt"at dc‘ travall,‘ i estjcicﬁm c‘(l)zr;ir;lr(i
«celui a défaut duquel 'une ou Iautre partie n’aurait pas accepté la conc L-t\\
du contrat de travail»®. Afin d’apprécier si un c.lement revet un lcarac: ;re
essentiel pour la relation de travail, il ya licu de’ten’lr compte ’d; l‘a :)ri toclll(zlel \ (::Z
parties, que celleci soit explicite ou résulte de | exécution qlu e lgs nt donnce
au contrat. D’une part, les parties peuvent, dans les h.m.ltes Egales, ¢ é eS. "
dans le contrat de travail quand un élémen.t est essentiel ou nl‘c l estl,pas. 11 elles
ont convenu qu’un ¢lément doit étre cc-)1'131de}'e comme acccsaollrc, emF) }?ycsf
peut se réscrver une possibilité de révision, a tel point que, dans .c‘ett}(, )yl}; X
thése, le refus du travailleur de se soumettre a la IIlOdllflCthlO[] eII.IVbagie p4 -
contrat est constitutif d’insubordination et peut entrainer \son }ﬁen&mmc:;rm;

D’autre part,il n’y a pas de modification d’l,l]le C(?lld.lthI‘l casentlg.fe z c;)d’un
de travail lorsque le travailleur a déja accept¢ plusxeurls fms la 06 .1 u:]a o s
élément du contrat. En effet, il s’en déduit que cet élément n’est plus un ¢le-
ment essentiel®. _
Sauf précision dans le contrat de trav_a’il, la r{:munéra?ion du trﬁ\’?aﬂliur,dlirf:en;
tion, ainsi que les responsabilités h1crarch1c'1u,es’ qui y sont ees(,fl ‘a e
I'horaire de travail sont généralement considérés comme etant des Z BIl:l
essentiels du contrat de travail®. Ces léments ne peuvent, en tout ¢tat de cause,
pas étre déterminés dans le contrat de travail comme étant accesso\ues.
Par ailleurs, au sujet des autres conditions de acte équipoﬂent':i rupture, 1.1
Cour de cassation a rappelé i plusicurs reprises que seule la modification uni-

82 Cass, 20 décembre 1993, Pas., |, p. 1087; Cass,, 23 juin 1997, Pas,, 1997, |, p. 294; Cass., 13 octobre 1997,

Pas., 1997, |, p. 400. .
s , 11 novembre 1989, Pas,, 1990, |, p. 26. ) . o
. Ea::;v Mons, 7 juin 2005, Chron, D.S., 2007, p. 404: la Cour du travail de Mons a précise que « I'assiette

ilaté glé ires du
de I'exercice de ce droit de modification unilatérale ne peut que concerner dles éléments acE:e?so o
contrat, soit qu'ils soient accessoires par nature, soit qu'ils aient conventionnellement été qua
s
comme tels».

il: 0ri t pratiques, op. cit., p. 1133.
% V. VANNES, Le contrat de travail: aspects théorigues e
B Ibid.; C. trav. Liége, 4 novembre 2010, Ors, 2011, p. 21; C. trav. Mons, 20 septembre 2005, J.T.T,, 2006,

. 105. ) . .
2 (P:ass. 13 octobre 1997, .T.T, 1998, p. 481; Trib. trav. Nivelles, 19 avril 2000, .T.T., 2000, p. 382; V., VANNES,

il: éori i . cit., p. 1134
Le contrat de travail: aspects théoriques et pratiques, op. c N
= C. trav. Bruxelles, 8 novembre 2010, .7.T, 2011, p. 117; C. trav. Anvers, 21 juillet 1984, . T.T., 1985, p. 330.

# V. VANNES, Le contrat de travail : aspects théoriques et pratiques, op. cit., p. 1133.
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latérale importante ou substanticlle peut provoquer la rupture du contrat de
travail”. En d’autres termes, la modification unilatérale d’un élément doit étre
susceptible d’altérer sensiblement I'économie du contrat”'.

Enfin, pour rappel, le juge doit mesurer I"équilibre entre I'intérét personnel du
travailleur et 'intérét économique de entreprise. Les juridictions sociales res—
treignent I'application de I'acte équipollent 3 rupture en tenant compte des
difficultés économiques, de I'intérét de entreprise et de la sauvegarde de I'eni-
ploi. Ces facteurs permettent d’atténuer tant le caractére essentiel de la condi-
tion de travail modifiée que I'importance de la modification®. Ainsi, Pintérét
du travailleur cede le pas devant les nécessités de Pentreprise si le désagrément
que lui occasionne la modification parait minime par rapport d Pavantage retiré
par 'employeur”.

Pour conclure, il y a lieu de faire plusicurs remarques. Tout d’abord, afin d’assu-
rer le fonctionnement économique de Pentreprise, 'employeur peut procéder
A quelques modifications mineures des conditions de travail accessoires (ius
variandi). L’employeur doit toutefois éviter de procéder i des modifications
mmportantes du contrat de travail ou de porter atteinte 3 un élément essentiel
de celui-ci. En effet, ce type de modification viole le principe de la conven-
tion-loi. La sanction peut étre la constatation par le travailleur d’un acte équi-
pollent i rupture, En d’autres termes, pour éviter que des employeurs procédent
unilatéralement 3 des modifications importantes de conditions de travail essen—
tielles, la jurisprudence protége le travailleur. Elle permet en effet au travailleur
d'interpréter lesdites modifications comme reflétant la volonté de Pemployeur
de rompre le contrat (acte équipollent i rupture). Cette construction préto-
rienne, garante du principe de convention-loi, s’inscrit surtout dans la logique
du droit social qui tend 3 protéger les travailleurs du déséquilibre économique
inhérent i la relation de travail.

2. Fausse indépendance

Reégulicrement, face i des situations litigieuses de fausse indépendance, les
principes de liberté contractuelle et de convention-loi trouvent 3 s’appliquer.
En effet, il arrive quune des parties 3 un contrat d’entreprise (ou de travail),
généralement 2 la suite de la rupture du contrat, demande au tribunal qu’il
requalifie le contrat d’entreprise en contrat de travail ou, inversement, le contrat
de travail en contrat d’entreprise. En réponse, 'autre cocontractant invoquera
que la convention est devenue loi entre les parties et qu’il n’y a pas lieu de
procéder i cette requalification.

2 Cass,, 27 juin 1988, Pas,, |, p. 1311; Cass, 26 mars 1984, Pas, I, p. 868; Cass,, 7 février 1983, Pas., |, p. 651.

7 V. VANNEs, Le contrat de travail: aspects théoriques et pratiques, op. cit., p. 1135.

9 C. trav. Liége, 23 mai 1984, R.D.S, 1985, P. 326; C. trav. Bruxelles, 8 novembre 2010, /. T.T, 2011, p. 117.

B W. VAN EECKHOUTTE, « Het belang van de werkgever », R.D.S, 1994, p. 42 ets.; C. trav. Bruxelles (4° ch.),
19 mai 1976, R.G. n® 4336, www.socialweb.be; C. trav. Bruxelles, 10 décembre 1980, /7.7, 1982, pp. 109-
110; Trib. trav. Bruxelles, 25 mai 1973, JTT, 1973, p. 15.
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Cette problématique a donné lieu a de nombreux arréts et jugements. A partir
de la fin de T'année 2002, la Cour de cassation a toutefois fait évoluer sa juris-
prudence en remettant la liberté contractuelle au centre de I'analyse. En effet,
avant cette évolution, les juridictions ne tenaient pas compte de la qualification
du contrat telle que donnée par les parties mais se concentraient sur une ana-
lyse factuelle de la relation de travail. Autrement dit, les cours et tribunaux se
concentraient sur les faits et étaient a la recherche d’indices révélant ou excluant
I’existence d’un contrat de travail. La décision de la Cour de cassation a rappelé
aux juridictions de fond que la qualification choisie par les parties prévaut™.
Cette primauté du choix des parties implique que la relation de travail sera
sculement requalifiée si "analyse des faits par le juge permet de conclure i une
accumulation d’indices qui sont incompatibles avec la qualification contrac-
tuelle” %, En d’autres termes, les parties 4 une relation de travail sont libres de
choisir Ia nature de leur relation de travail sans toutefois pouvoir contrevenir
aux lois impératives, 3 I'ordre public et aux bonnes mceurs. De méme, clles
doivent assumer pleinement les conséquences juridiques de leur choix. Il va de
soi que la volonté réelle, ¢’est-d-dire non viciée et conforme a la réalit¢, prime
la volonté déclarée”.

Dans un arrét du 13 mai 2015, 1a Cour du travail de Li¢ge, aprés avoir analysé
plusieurs décisions de la Cour de cassation relatives a la requalification, a conclu
que «ces arréts confirment la prééminence de la qualification que les parties
ont entendu donner i leur relation sur 'examen des conditions dans lesquelles
cette relation s’est effectivement déroulée» et que «plus fondamentalement, ils
impliquent que la démarche usuelle qui consistait a rechercher des indices de
subordination pour, sur [la] base de ceux-ci, qualifier la relation entre parties
de contrat de travail, soit remplacée par la démarche inverse qui consiste a exa-
miner si les différents éléments du vécu contractuel sont compatibles avec la
qualification donnée par les parties i leur relation»”.

Afin de formaliser la jurisprudence de la Cour de cassation et d’apporter plus
de clarté et de sécurité juridique®, le 1égislateur a adopté le titre XIII de la
loi-programme (I) du 27 décembre 2006'. Ainsi, il a précis¢ qu’une telle

‘J“ Cass., 23 décembre 2002, R.G. n® S010169F, www.juridat.be; Cass, 28 avril 2003, R.G. n° S010184F,
www,juridac.be.

s Art. 332 de la loi-programme (1) du 27 décembre 2006, M.B., 28 décembre 2006; Cass., 22 mai 2006,
R.G. n® $.05.0014.F www.juridacbe; Cass. (3% ch.), 23 décembre 2002, J.T.T,, 2003, p. 271; Cass. (3° ch.),
28 avril 2003, J.T.T,, 2003, p. 261; ). CLESSE, « Vers une nouvelle appréciation de la nature juridique de la
relation de travail», in Ph. VEroonck (dir), La nouvelle loi sur les relations de travail: premier état et
perspectives, Limal, Anthemis, 2007, p. 38.

% Cette disposition renvoie a la méthode indiciaire suivie jusqu‘alors par les juges du fond.

L Art. 331 de la loi-programme (1) du 27 décembre 2006.

= C. trav. Liege (5°ch.), 13 mai 2015, R.G. n° 2014/AL/161, www.socialweb.be.

= ). PEETERS, « Le phénoméne des faux indépendants: le premier arrét de la Cour de cassation relatifa la
loi sur la relation de travail a été rendu », 'Hebdo, 4 décembre 2010, www.socialweb.com.

w0 Titre XIIl. Nature de la relation de travail, art. 328 a 343 de la loi-programme (1) du 27 décembre
2006.
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rcc’lulah'ﬁcation devait s’opérer sur la base de critéres généraux et/ou de critéres
s,pec_lﬁqucs a un secteur. Le législatcur a fixé, dans le premier paragraphe <:(135
Iarticle 333 de la loi-programme du 27 décembre 2006, quatre 'critc‘%resp énéE
raux permettant d'apprécier I'existence ou I'absence d’un lien d’aL[tc;rigté (la
volgnt(? des parties, la liberté d’organisation du temps de travail, la liberté d’or-
ganisation ‘du travail, la possibilité d’exercer un contrdle l;iérarchiquc)””
Lhaquc critere fait 'objet d’une appréciation en fonction de 1a relation dc-
travail en question; il ne s’agit pas de les appliquer «mathématiquement».

Afin de pouvoir les comparer aux principes étudiés dans la premiére partie de

cette contribution, nous parcourons dans les lignes qui suivent ces quatre cri-
teres.

a) Volonté des parties

La & arties i & ’ i

ﬁbrztr)jlzzicl iclz: E:}rtl-eh ez‘, le point de départ de I'analyse. Les parties qualifient
nt leur relation de travail, pour autant que cette qualification corres-

pond; a Pexécution effective du contrat. Ce premier critére correspond donc

au principe d’autonomie de la volont&'®,

56101.1 le législateur, « notre ordre Juridique est basé sur les principes de 'auto-
nomic de la volonté et de la convention-loi. En conséquence, la qualification
adéquate d’une relation de travail doit tre déterminée sur la b’ase de i

cipes fondamentaux du droit civil »!*, h G

b)  Liberté d'organisation du temps de travail

Ce critére est if a la liberté d’organise i
i relatif i la liberté d’organiser son emploi du temps, selon ses dis—
Son’l tes ct ses propres convenances. Le choix d’un horaire de travail de la
5 " * , . ?
urée 3& tr:a\giall, des périodes de vacances et la gestion libre des absences font
artie des indices in ibles avec Pexistence d’un ¢ . 1
5 Oestine compatlblu? avec | existence d’un contrat de travail'™, Ils
fi;;p]_:m?cmnt in concreto, en fonction de I'exécution de la relation de travail. En
effet, Pappréciation de ce critére est différente sclon les contraintes organisa-
tionnelles ou _les obligations purement commerciales qui peuvent caractériser
une telle relation de travail plutde qu'une autre'®,

Arr, 333, § 1%, de la loi-programme (1) du 27 décembre 2006,
M.-H. VRIELINCK, «Le lien de subordination: une il i

: § : ustration de la perm: it civi i
oo, ot o 00 permanence du droit civil en droit du
Doc. parl, Ch. repr, sess. ord. 2006-2007, n° 51-2773/001, p. 211.
™ Ibid, p. 216.
™ lbid, p. 216,
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c) Liberté d'organisation du travail

i ait que 1 isposc ou
La liberté d’organisation du travail porte sur le fait que le travaﬂl;ur dtlspios_ !
non de la liberté d’organiser son travail. Plus la deﬁmtlon, des tac e q;h]li’n OIV(]:
&tre accomplies est précise et plus les instructions données sont détaillées, plus

Iexistence d’un lien de subordination qui caractérise le contrat de travail ten
a étre démontrée'”. o .
A Tinverse, lorsque le prestataire dispose de la faculté de se fa_lrf. ai ﬁr, ass1ts er
, : 1S 4 rer,
et/ou remplacer, I'existence d’un contrat d’entreprise est plus ais¢e a démon
e ]

d) Possibilité d'exercer un contréle hiérarchique

Le fait que le travailleur soit éventue]llcmenﬂt soumis 2‘1’11\11 contré]\e hicr.llrrrl.t}lllcg:
et en conséquence puisse, le cas éCl:lCaIlt, etfe expos¢ a des Sa-n(’tﬁ)]:l:]arl‘él‘ﬂ
ou disciplinaires est un élément révélateur d’une 1:612]':1011 de trava ; sl
A cbté de ces quatre critéres considlé:rés GG 1mp()1't,a'ln(tf’ pou; it{l:; llnelm:
¢l s’agit d’un contrat de travail salarié ou d un contrat d in ep‘zrfl‘ a.n ,dé( uag;e_
lateur cite cinq critéres qui sont, a eux seuls, impuissants 4 qualifier adequa
ment la relation de travail'®:

— Pintitulé de la convention; . o o

—  Tlinscription auprés d’un organisme de sécurité §()61.ale ;

—  Tinscription i la Banque—Caru_zfour_ des Entreprises; I
—  Tinscription aupres de 'administration Ide‘ la’ taxe sur la valeur ?ﬁu ;
la maniére dont les revenus sont déclarés a 'administration fiscale.

A itulé ion, il s'agit en ¢ ritéres qui
A Texception de l'intitulé de la convention, il s’agit en cffet QCP(_,utelFes q :
1 i i ravail e 1 'impliquent.
découlent de la qualification de la relation de travail et nprzi qu p1 glmen
itéres joints a d; nt étre de s com -
Néanmoins, ces criteres joints a d’autres peuvent ctre dcsf indices ¢ pd" e
taires de la volonté des parties. Autrement dit, ils sont subsidiaires et non décisifs.
A émati sse indé ance ou de faux
En conclusion, face i une problématique de faussc_mdependam B
salariat, le tribunal doit veiller i respecter la convention telle que voulue p t
2 . - s = . % :
parties,a moins que des éléments incompatibles avec cette quahﬁcatlflm t;)ustr:dn
: i i ion sur la base des
Si tel est le cas, il est alors amené i requalifier la conver_lthb 33 i £
critéres généraux (liberté d’organisation du temps de travail, li erté \olrg.i) =
tion du travail, possibilité d’exercer un controle hiérarchique) visant a éta ﬂ rla
; 5 5 B 1 =Y 5 a7
présence ou 'absence d'un lien de subordination dans la relation de travail.
I 1 1 > travai ‘ onnée par les
La primauté de la qualification de la relation de travail telle que d ce p rlo
A L5 PR ) - h 5
parties dans le contrat montre a suffisance qu'il s'agit 13 d un;:l matlctr(: ’
it civi inci nt: rouvent également a s’ex-
laquelle le droit civil et ses principes fondamentaux trouvent ¢g

3 (]
primer'”.

W |bid, p. 217.

107 Ibid,, p. 218. ; - bre 2006

W Art, 333, § 3, de la loi-programme (1) du 27 décembre 06. o .

9 M-H. VRIELINCK, « Le lien de subordination: une illustration de la permanence du droit civil en droit du

travail ?», op. cit,, p. 604.
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C. Conclusion

En conclusion de cette section, nous pouvons dire que, tant en droit social
qu’en droit des obligations, le principe de la convention-loi reste une regle
fondamentale dans toute relation contractuelle. Le Jjuge social reste en effet
tenu d’appliquer la loi contractuelle comme il appliquerait la loi étatique en
interprétant, si besoin, la convention et la volonté des parties. Bien que la légis-
lation relative au contrat de travail soit impérative, le principe de la convendon-—
loi n’en est pas moins présent et guide le juge face i des problématiques d’acte
équipollent 3 rupture, de fausse indépendance, ou i toute revendication de
I'une ou lautre partie essayant d’échapper au prescrit du contrat de travail.

Chapitre 2

Contrat de travail, au-dela du droit civil - quelques
illustrations pratiques

Comme présenté en introduction, nous analysons, dans ce deuxiéme chapitre,
certains dispositifs modernes"” du droit social sous le prisme du droit commun.
Nous vérifions ainsi de quelle maniére et avec quelle intensité le droit social
s'est affranchi du droit des obligations et de ses principes fondateurs développés
dans le premier chapitre.

Nous commengons par illustrer cette position par I'analyse de la clause d’éco-
lage a travers le principe de la liberté contractuelle (section 1). La clause d’éco-
lage est un mécanisme introduit dans la legislation sociale il y a seulement unc
dizaine d’années pour répondre aux évolutions de terrain. De nombreux
employeurs avaient en effet pris Ihabitude d’introduire de telles clauses dans
certains contrats de travail, bien que le droit social n’ait rien prévu en la matiére.
La clause d’écolage, encore peu connue des travailleurs, peut impliquer de
nombreuses conséquences, notamment sur le plan de la liberté contractuclle.

Il nous parait donc important d’y consacrer quelques lignes dans cette contri-
bution.

La notion de force majeure peut diverger selon que I'on se situe dans la sphére
du droit civil ou dans celle du droit social (section 2). Aprés avoir abordé les
similitudes et/ou les différences de la notion dans ces deux branches du droit,
nous nous attardons plus spécifiquement sur le concept de force majeure médi-

cale et sur les conséquences de son acceptation en droit social depuis sa récente
modification.

Dans une troisiéme section, nous procédons a I'analyse du processus de licen-
ciement avec préavis des employés (section 3). Nous avons sélectionné ce mode
de rupture réformé depuis présque quatre ans pour pouvoir le comparer avec
emm=s

" Nous visons des mécanismes apparus dans le droit social 2 la fin du XX® sigcle ou au début du XXI=
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i éoi - — ’ éc re 2013 — aux
la possibilité qu’accordait le législateur — jusquau 311decel_nb. 2015 - aux
employés dits «supérieurs» de conclure avec leur employeur un a
durée du préavis. y

i i ic este-
Enfin, nous terminons par I'analyse de la notion de licenciement 1.11;111.1 e
’ ~ - - -
ment déraisonnable consacrée par la CCT n° 109 concernant la motivatios

licenciement!'!! (section 4).

Section 1
Clause d'écolage

«employeur s’engage i faire suivr(? a ses frais au salarfé lc.s tfodn‘n;::;ilf ch]—
cifiques suivantes dans le cadre de lcx’c’cutl,on de son contrat dc w dmst
S’il met fin au contrat de travail avant | echcanc? de la ,Va!_l.dlte e Cﬁ el

ou s'il est licencié¢ pour motif grave dans le méme delien, leftravalt_eur‘s (f;:
gage i rembourser 4 'employeur une partie du cott de cette formation sp
fique [...]»" . .
Comme la clause de non-concurrence, la clause d’<’:’xclu51v1te, la clau_s;: d.e exi-
bilité ou encore la clause de résidence, la claus:e d,e’col:.lgc e}stﬂune clause ncccz-
soire au contrat de travail. A I'instar de ce qui a éé dit prcc_cdem-milgt, no z
avons choisi d’aborder la clause d’écolage afin d ;Enal.yscr SOT] ?rillllpa(,t i 60:11](3; :
et pratique sur la liberté contractue_lle dont bcpeﬁme le trava : eur. Les autres
clauses citées ci-dessus auraient aussi pu soutenir notre démonstration.

A.  Définition

D’origine jurisprudentielle’, la clause d’écolage est glscgéedc’l‘azfn :;lrelozlogg
et des dinpomtions diverseots. Selon Tatgel 235s de 1 lof dn 3 fol

s dispositions diverses' . Selon oi du :

El)g;?,nlz fglgésg’?giolagc est celle par laquelle «.le tfavai_lleur, bé.ncﬁcmntfd'air‘lsci(;
cours de exécution de son contrat de trav;_ul d’une f'O.I’I’Ilcilltl‘Ofl;l‘ .au(zi( f{;r:;n i
I'employeur, s’engage a remboursc_r ace derr‘ner une partie des fras dt? "
tion en cas de départ de 'entreprise avant I'expiration c{une période ]
nue». Cette clause peut étre considérée comme une espece de «jeu a ;O'm}?
non nulle»: 'employeur qui a financé la formation dLlI travailleur p;llJt en:e‘ 1t—
cier des nouvelles compétences acquises par ce dernier et le travailleur nest,

" CCT n° 109 concernant fa motivation du licenciement, rendue obligatoire par arrété royal du 9 mars
2014. ’
dans de nombreux contrats de travail.
2 (Clause « type» gue nous pouvons retrouver il wall, .
" CoNsEIL N};F;'IONAL DU TRAVAIL (CNT), Avis n° 1560, « Exécution du Pacte dg Sf)!ldarlte e;t;zzle;ginerz
i j i d'écolage », séance du vendredi 7 juillet 2006, 2.162-/3-1, p. 4,
tions — Projet de loi concernant la clause : : :
wwvmcnt«nia\r.helAVISlavis-1Sao.pdf (consultation: 19 septembre 2017); V. VANNES, Le contrat de tra
vail: aspects théoriques et pratiques, op. cit., p. 328.
M M.B., 28 décembre 2006.
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quant 4 lui, pas contraint de rester «indéfinimenty'!s dans les liens de son
contrat de travail'', En effet, la clause d’écolage lui permet de rembourser une
partiec du coiit de la formation en cas de démission'"? avant le terme de la
période convenue dans la clause,

B. Conditions d'existence, de forme et d’application

Pour pouvoir étre insérée valablement dans un contrat de travail, la clause
d’¢colage doit remplir un certain nombre de conditions d’existence, de forme
et d’application reprises 4 article 22bis de 1a loi du 3 juillet 1978,

1. Conditions d'existence

La clause d’écolage peut viser tout type de travailleurs qui relévent du champ
d’application de la loi du 3 juillet 1978'"%, 4 moins qu'une CCT sectorielle
rendue obligatoire par arrété royal ne Iinterdise!”. Neéanmoins, afin de ne pas
étre frappée de nullité!?’, la clause d’écolage doit étre insérée dans un contrat
de travail i durée indéterminée.

La clause d’écolage doit également satisfaire i des conditions d’existence énu-
mérées par Particle 22bis, § 4, de 1a loi du 3 Juillet 1978 afin de pouvoir vala-
blement produire ses effets sur le plan légal :

—  la clause d’écolage doit nécessairement &tre insérée dans un contrat de
travail dont la rémunération annuelle brute du travailleur ne peut dépas-
ser 33.472 euros'?!;

—  la formation dispensée au travailleur doit étre spécifique, ¢’est-i-dire
qu’elle doit lui permettre « d’acquérir de nouvelles compétences profes-
sionnelles pouvant, le cas échéant, étre valorisées également en dehors de
I'entreprise ». A défaut, la clause d’écolage est réputée inexistante £

"™ Art. 7 de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail: «Le contrat de travail est conclu soit

pour une durée déterminée ou pour un travail netterent défini, soit pour une durée indéterminée. ||
ne peut jamais étre conclu @ vie.» (nous soulignons)

AV, Michiaux, Eléments de droit du travail, op. cit, pp. 2094 211.

Voy. infra, 2. Conditions de forme.

Art. 22bis de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail.

A-V. MicHAUX, Eléments de droit du travail, op. cit., p. 209,

Soulignons que la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail ne précise pas si cette nullité est
absolue ou relative. Dans un arrét du 30 juin 2003, la Cour de cassation considére cependant que le
nan-respect des conditions de validité et dexistence de la clause de non-concurrence nest pas
dordre public et qu'il entraine une nullité relative de la clause, Cass., 30 juin 2003, R.G. n° 5.02.0098,F/4,
http:,’/jure.juridat.just.fgov.be/pdfapp/dnwnloadﬁblob?idpdf:F—20030630—T2 (consultation: 19 sep-
tembre 2017) et cité par F. KErer et A. MORTIER, «Les “clauses abusives” du contrat de travail », in
B. BiemAR (dir.), Les clauses abusives et iflicites dans les contrats usuels, colloque de la Conférence libre du
Jeune barreau de Ligge, Limal, Anthemis, 2013, p. 106. Par analogie, seuls des intéréts particuliers étant
en jeu, nous pouvons déduire que la nullité de la clause d'écolage en cas de violation de ses conditions
dexistence est relative er qu'elle ne peut étre invoquée que par les parties au contrat de travail.

Montant applicable au 1 janvier 2017. Ce montant est appliqué de maniére proportionnelle pour les
travailleurs engagés 4 temps partiel.

16
s
s
19

120

2
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la formation doit étre différente de celle inscrite dans le cadre réglemen-
taire ou légal requis dans I'exercice de la profession pour laquelle le tra-
vailleur a été engagé. Si la formation n’atteint pas une durée totale de
quatre-vingts heures ou si elle est d’une valeur inféricure au double du
revenu minimum mensucl moyen garanti'?, la clause d’écolage est cgale-
ment réputée inexistante selon la Joi.

La clause d’écolage insérée dans le contrat n’est valable que pour une pério
déterminée qui ne peut dépasser trois ans a compter de la fin de la formation
Comme dit précédemment, si le travailleur débiteur démissionne avant l'issue
du terme convenu, il sera redevable envers I'employeur créancier d'un montant
i titre de remboursement'?. Notons que la validité de la clause est appréciée au
moment ot I'une des partics en réclame lapplication.

de

123

2. Conditions de forme

En plus des conditions d’existence, la clause doit respecter des conditions de
forme énumérées également i article 22bis de la loi du 3 juillet 1978. A peine
de nullité, 1a clause doit avoir &té insérée par écrit dans le contrat du travailleur
concerné au plus tard au jour du début de la formation. Ainsi, la clause peut ne
pas étre présente au moment de la signature du contrat, mais faire 'objet d’un
avenant au cours de 'exécution de celui-ci.

Le paragraphe 3 de l'article 22bis de la loi du 3 juillet 1978 reprend une série
de mentions obligatoires qui doivent expressément figurer dans la clause : des-
cription de la formation, date de début, durée, lieu, cott ou estimation du cotit
de la formation, remboursement des frais d’écolage.

2 oy, principalement: la CCT n° 43 du 2 mai 1988 relative a la garantie d'un revenu minimum mensuel
moyen, telle que modifiée et complérée par les CCT n° 43bis du 16 mai 1989, 43ter du 19 décembre
1989, 43quater du 26 mars 1991, 43quinguies du 13 juillet 1993, 43sexies du 5 octobre 1993, 43septies
du 2 juillet 1996, 43octies du 23 novembre 1998, 43nonies du 30 mars 2007, 43decies du 20 décembre
2007, 43undecies du 10 octobre 2008, 43duodecies du 28 mars 2013, 43terdecies du 28 mars 2013 et
43quaterdecies du 26 mai 2015, et la CCT n® 50 du 29 octobre 1991 relative 4 la garantie d'un revenu
minimum mensuel moyen aux travailleurs dgés de moins de 21 ans, modifice par la CCT n° 50bis du
28 mars 2013 et n° 50ter du 26 mai 2015; Montants applicables en octobre 2017 disponibles sur
SECUREX, Socioliste 2017, Montants octobre 2017, p. 9, wwwi.securex.eu/flexgo.nsffvwDocuments/
FAC4BFEOA154E9E2C125809C0056EASC/$File/FAC4BFEOAT 54E9E2C125809C0056EASC_00_fr.pdf

(consultation: 6 octobre 2017).
W AN MicHAUX, Fléments de droit du travail, op. cit., p. 210.
w  Arc.22bis, § 5, al. 2, de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail: « Le montant du rembour-

sement dil par le travailleur en cas de non-respect de la période convenue dans la clause d'écolage ne

peut excéder:

_ 80 % du cott de la formation en cas de départ du travailleur avant 1/3 de la période convenue;

_ 50 % du coiit de la formation en cas de départ du travailleur dans la période comprise entre 1/3 et
2/3 au plus tard de la période convenue;

_ 209% du coiit de la formation en cas de départ du travailleur au-dela de 2/3 dela période convenue.

Toutefois, ce montant ne peut en aucun cas excéder 30 % dela rémunération annuelle du travailleur.»
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3. Conditions d'application

Depuis 1% i i
i p‘ ,llabrogatlon de la clause d’essai par la loi sur le statut unique!®. «|
clause d’écolage ne produit pas ftets 51 1 it ittant
o 2 e b pas ses effets il est mis fin au contrat, soit durant
E ers mois 4 partir du dé : i ¢ il ‘
P moﬁfpgrwc v (Ie)butldu Conj;iat, sog apres cette période par
ar le travailleur (démission)!20 i
S0y 1 ; ¢mission) our motif
grave»™. La clause d’écolage n it € ; s
_ 4 e produit également au ;
tructuration d’entreprise'?, ¢ cun effetfors dfune res-

C. Liens avec le droit civil

. Sa CUO d on-re p ct pp -
' n naun Spe deS CO!’IdItIOI 1S “Ca ilite
d eXIS[el CE.‘, de i()I'IIIE et d a b

Comme nous i
Sotme ! O;lh avjcl)ns pu lel constater au chapitre 1, la notion de contrat utilisée
u travail est quelque peu différe ili ;
_ erente de celle utilisée i i
: d en droit des obli-
gations. En effet, la nature méme d i i
e de la relation de travail impli ¢séqui
A i) ! avail umplique un déséqui-
el l(,\:;b pa;ltlcs.au contrat'™, Le contrat de travail qui fait naitre ?mc
€ subordination entre le travai ;
: availleur et 'employeur a
: tion confere i ce der-
nier un pouvoir de direction, d 3 Tance ¢ "
, de controle et de surveill i
. | : ance
IS Sl envers le travailleur
En droit de igati iolati
S des obllgatlens, la violation par les parties d’une disposition impéra-
e d corllﬁrat entraine, en principe, la nullité de celui-ci'®, De maniére géné
rale, la nullité : : é i . t
! ,t’ ullité du contrat a un effet rétroactif®® de sorte que le contrat est
réeputé ne 1 1 isté ' 1 insi l
p Jamais avoir existé. Les parties sont ainsi obligées de repl 1
choses dans leur pristin état™. Selon I’ ' ; it e
o s T Pt - Se En adage accessorium principale sequitur'™ et
s, les clauses particuliéres conten i
1 3 ues dans le contrat sub
saut exc . ' subissent le
Luts sortdque ce dernier lorsqu’il est entaché de nullité™. Cette situation
cut cep érer émati :
ép pm\ta;tien ants'avérer Izirob]emathue lorsque nous sommes face A des contrats
stations successives dont exécuti igati ‘
on des obligations s’étal
L sives g s s'étale dans le temps.
: P r:{s_]c(){{ls_l)artlcuhcrelnent au contrat de bail. En effet, en droit du bail c[))n
magine diffic ’ i i joui :
g icilement qu’un locataire restitue la Jouissance des lieux Ioués’ au

25 1 d 6 dé b I'i d H 4 : A
oi du 26 décem re 2013 con nant l'intr tior n statu entr V| s5e oyes er
e cernan troduci d'un sta unique tre ouvriers et empl

Ce qui concerne les délais de preav e I T
is et | jou de cal ence ain e ¥
: SI qu de mesu es d dccompagnement,

Ajouté par nous,
::rtt. ;gzrs, § 6, de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail,
Mr H V;'s,Ef 6 al.2, del la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail.

-H. INC‘K, «Lelien de subordination: une illustration de [a permanence du droit civi i
A o e du droit civil en droit du
Pour plus d'informations, voy.: 2 i ]

» voy.: P. WERY, Droit des obligations, vol. 1, 1™ é i
4 WERY, , vol. 1, 1 éd, op. cit,, pp. ; EKE

;t IA l'\":lORT!ER, «.Les clauses abusives” du contrat de travail », op. cit, p 101.9 PprasB sk e

el o|:| !adagt_a latin Quod nullum est, nullum producit effectum R
P'. WERY, prott des obligations, vol. 1, 1= éd,, op. cit,, pp-3134314
Laccessoire suit le principal, .
F Ki “ i

KEFER et A. MORTIER, « Les “Clauses abusives” du contrat de travail», op. cit, pp. 101 2 102
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T il S 155 1 ¢ % a-ll Face a ces COIlSidC].’EltiOI]S,
PmPl“ietai e en cas de dissolution du contrat de b . : : e
la Cour de cassatior a:lmet (]ll,B]l presence de contrats a plesta_l:lons SUCC.(‘TSSIVGS,
Ta s = e >fois pas a P

& 1 i 1 1 x fupe ne peut toutceto1s P VOI1I pour
«la résolution qui, €n principe, opere ex

& p B rbqu
cctuees en vertu du contrat lO e
LECt d. all’m]]Cl €s estations le(:lp Oqlles ef}

: z L ol 135 . 136
leur restitution est impossible’™ »".

i saractérisé ¢ contrat a
En droit du travail, le contrat de travail est caractérisé Lommeturé contrat 2
i D i 3 sessoires au contrat de
restations success ce fait, les clauses access
ot T one aianm D,ans I'intérét du travailleur, le non-respect des
joul 8 mie. D: ‘ ]
euvent jouir d’une autonor A . D
pl ses af:cessoires peut, selon le cas, entrainer une « 5111317]31& » nu]];te p -
o clat o incipal'. En cas de non-respec
¢ ice et non du contrat principal ™.
la clause entachée de vice e : pal™ § de non-respect
d’une condition de validité ou d’existence propre i la clause d écolag ,_Wau "
ité l: é se. Au ni
tion entraine seulement la nullit¢ de la clause entachée d; vice Au niveau de
i i i > pas tellement di
ité, les princ oit social ne sont donc p ft :
la nullité, les principes du dr . _ S s gy
ceux app,]iqués en droit civil, du moins en ce qui concerne les cont a }Cﬂc
. N g - H C o
tations successives. Comme pour le locataire, nous imaginons en eff ft -
et i restitucr, ¢ re ou
ment comment les parties seraient capables de restituer, ;n I:iatu tmtpd .
- eci stuces d: u contrat de
équivalent, les prestations réciproques effectuces daPs Ile cadre it
2 i ; ) ‘
travail qui les lie. Soulignons que ce raisonnement général n’est pa sl
" i é e t est également appli-
as ause d’écolage. En effet, ce consta a
base du seul cas de la clause DU C
cable 4 d’autres types de clauses. Nous pensons partlcuhcreme_nlt i ? Cese o
n-concurrence dont le non-respect des conditions de validit¢ entr. ;
leme i de préserver tant que pos-
ité tot: lative de la clause afin de p .
lement la nullité totale ou re _ serve g Bop
i insi, 1 ot mun des contrats e
i relat 2il"*®. Ainsi, 13 ol le droit com :
sible la relation de trava e e 1
igati g Ilité le contrat dont une clause s e es
des obligations frappe de nu : ; . % g
illicite', le droit du travail préfére imposer aux parties un co juste,
3

amputé de la clause litigieuse.

2. Atteinte a la liberté contractuelle

p b b b b LO ].1
(1(. n euses anne O S0C1aux a C1I1 du
DC uis Ombr S nees » le§ 1 lLlI (llt,(_l.l S 1 u s O ISOC
natl()l’la] dLl trava]l ((.,l—dpl eS, « (,N I »), lll”LleIle_‘S [)er 1 Eul—()P(, et 1 ]?__a]llgal 1
t [= VvElO I)CIIICII e ( ) 11 )I :1 soutiennent
d.L C()Opera 101 t d( (1e 1 p t LLOHOII].[(}I ( C ) 3
q b b p P b
p
ue 13 ! rmation pl‘()f,eSSlOIlIl(,]le des tr avallleulﬁ arficipe aux e]f()IlIl;]Il( cs
deb €1 “eopl 15€ Il cet ega]d 1]9 nvitaient (ie d Id Bel ue a f() rnr d S T
1
S § s L3 g q u (o e“() ts

B Nous soulignons. ’
6 Cass, 14 avril 1994, Pas., 1994, |, p. 374. . . _
Y7\, VANNES, Le contrat de travail: aspects théoriques et pratiques, op. cit., p. 323,
: jui 27.
B Cass, 25 juin 2015, J.T, 2015, p. 7 )
A i 3 i us supra.
139 ' tion des contrats a prestal:lons successives v ) - Enar‘be/
o él\l.leTcheciord interprofessionnel du 8 décembre 1998, 2. Formation permanente, p. 4, www.cn
INTIéRP—AKKOORDIIPAJ999-2000-FR.pdf (consultation: 9_aout 2017). s septeanb T
"t Pour plus d'informations, consulter www.oecd.org/fr/emploi/emp/ (consn_J a .F P
s Quesfion n® 216 de Madame la députée Fabienne WINCKEL du 7 mai 20,15 (Cr. plbingtirl
ministre et ministre de 'Emploi, de I'Economie et des Consommateurs, chargé du Com

QR, Ch.repr, 2014-2015, n° 54-031, p. 177.
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sur le plan de la formation permanente™ des entreprises' dés Ia fin des années
nonante'. Bien qu’il soit difficilement quantifiable, force est de constater que
cet objectif n’est toujours pas réalisé ct n’a jamais entrainé de sanctions'™, A ce
stade, nous pouvons nous interroger sur le lien entre la clause d’écolage et
I'objectif de formation auquel le législateur belge aspire. En effet, en pratique
toute formation ne donne pas lieu 3 une clause d’écolage. Cependant déji lors
de I'adoption du projet de loi concernant la clagse d’écolage, le CNT attirait
attention sur la relation étroite entretenue entre les deux™. Selon le CNT, Ia
«clause [d’écolage] [.. -] S’assimile A une clause pénale pour le travailleur, afin de

ainsi de supporter les frais inhérents § cet investissement en formation. On peut
dans ce cadre se demander si une approche qui viserait i créer plus de solidarité
entre employeurs dans une prise en charge collective des mvestissements en
formation des travailleurs ne serait Pas une réponse plus adaptée i la réalité de
terrain et d la concurrence que se livrent les employeurs entre eux pour “débau-
cher” certains travailleurs “emp]oyables”immédiatement, cect dans un contexte
ot les employeurs belges sont loin de respecter leurs engagements souscrits

dans plusieurs accords Interprofessionnels en matidre d’investissements dans Ia
formation de leurs travailleurs »'**.

Précédemment, nous avons constaté que la clause d’écolage a pour consé-

quence que le travailleur accepte les risques d’une sanction pécuniaire en cas
de non-respect des modalités prévues dans la clause, La charge financiére peut,

-
143

if, caractérisées par un haut degré d'auto-organisation par l'apprenant indivi-
duel ou un groupe d'apprenants, ayant un contenu déterminé correspondant aux besoins individuels
de I'apprenant sur le lieu de travail», SECUREX, « Formations — Un nouvel objectif a partir de 2017 (Loi
Peeters) », 30 mars 201 7 www.securex.eu/lex—go.nsf/vaewngsoc_fr/ FE92DE165B7F03BDC12580F
3002B61 ]8?0penDocument#.WcEgAtgG-Uk (consultation: 19 septembre 2017),

En ce compris des travailleurs de l'entreprise.

Question n° 216 de Madame Ia députée Fabienne WiNckeL du 7 mai 2015 (Fr.) au Vice-premier
ministre et ministre de I'Emploi, de I'Economie et des Consommateurs, chargé du Commerce exterieur,
QR,, Ch. repr, 2014-2015, e 54-031, p. 177; SECUREX, « Pas defforts de formation supplémencaire en
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8 décembre 1998, 2. Formation permanente, op. cit, p. 4; |. FERNANDEZ et consorts, Proposition de loj

ce qui concerne la clause décolage,

Doc. parl, Ch. repr, sess. ord, 2010-2011, n° 53-0358/001, 12 octobre 2010, pp.5a7.

"% SECUREX, ibid.

"' CNT, Avis n® 1560, « Exécution du Pacte de solidarité entre Jes générations —
la clause d'écolage », op. cit, p. 4.

" bid,
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Section 2
Force majeure (médicale)

Les notions de force majeure en droit social et en droit des obligations ne sont
pas totalement identiques. Dans un premier point, nous nous penchons donc
succinctement sur le concept de force majeure en droit des obligations (A).
Ensuite, nous analysons la portée de cette notion en droit social (B), pour nous
arréter plus particuliérement sur son évolution en matiere de réintégration (ou
non) du travailleur médicalement incapable (C). Le droit social a en effet connu
des développements 1égislatifs récents en la matidre,

A. Force majeure en droit des obligations
1. Définition

La force majeure est définie par la Cour de cassation comme &tant « un événe-
ment imprévisible et insurmontable qui est indépendant de la volonté humaine
et qui ne peut étre provoqué par elle. La force majeure ne peut résulter que
d’un événement indépendant de 1a volonté humaine que 'homme n’a pu pré-
voir ou prévenir»'¥. Les auteurs du Code civil n’ont, pour leur part, pas jugé
utile de donner une définition précise de la force majeure’®, laissant le soin aux
cours et tribunaux de définir cette notion.

Selon I'article 1147 du Code cwvil, «le débiteur est condamné, §’il y a lieu, au
payement de dommages et intéréts, soit i raison de I'inexécution de I'obliga-
tion, soit 4 raison du retard dans I'exécution, toutes les fois qu’il ne justifie pas
que I'inexécution provient d’une cause étrangére qui ne peut lui étre imputée,
encore qu'il n’y ait aucune mauvaise foi de sa part». Le législateur poursuit en
disant qu’«il n’y a licu 4 aucuns dommages et intéréts lorsque, par suite d’'une
force majeure ou d’un cas fortuit, le débiteur a été empéché de donner ou de
faire ce d quoi il était obligé, ou a fait ce qui lui était interdit»', A la lecture
conjointe de ces deux articles, nous comprenons que la force majeure est un
type de cause étrangére libératoire'® survenue postéricurement i la conclusion
du contrat. Cette cause étrangére libératoire décharge le débiteur de toute res-

157

Cass, 18 septembre 2000, R.G. n° S.00.0016N, p. 2, http://jure.juridar.just.fgoubelpdfapp/download_
blob?idpdf=F-20000918-3 (consultation: 21 septembre 2017); Cass, 10 novembre 1576, J.TT, 1978,
p-131.

P. VAN OMMESLAGHE, Syllabus de droit des obligations, 3* éd, Bruxelles, Presses universitaires de
Bruxelles, 1999-2000, p. 1987; P. WeRy, Droit des obligations, vol. 1, 1% éd,, op. cit, pp. 497 er 498,

" Art. 1148 C. civ.

Parmi les causes étrangeres exonératoires, nous retrouvons la force majeure, le cas fortuit, le fait d’un
tiers, le fait du prince, le fait ou la faute du créancier; M. DAVAGLE, Fr. LAMBINET et St. GILSON, «la
question de la force majeure dite médicaley, jn St. GILsON et P. VANHAVERBEKE (dir), La rupture du

contrat de travail: entre harmonisation et discrimination, coll. Jeune Barreau de Mons, Limal, Anthemis,
2015, p. 210.
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j , p. 390.
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P \WERY, Droit des obligations, vol. 1, 1" éd., op. cit., p. 503.
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Il convient également de préciser que le régime de la force majeure n’est pas
d’ordre public; par conséquent, les parties peuvent librement Porganiser via des
clauses particuliéres insérées dans le contrat.

B. Force majeure en droit social
1. Définition

Lapplication de la force majeure au contrat de travail nécessite de faire appel
aux concepts civilistes exposés ci-dessus puisqu’aucune théorie de la force
majeure propre au droit social n’existe. Toutefois, le droit social et, plus spécifi-
quement, la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail n’ignorent pas

complétement la notion de force majeure; plusieurs références peuvent d’ail-
leurs y étre relevées.

A Tarticle 26 de la loi du 3 Juillet 1978 relative aux contrats de travail, le 1égis-
lateur stipule que «les événements de force majeure n’entrainent pas la rupture
du contrat lorsqu’ils ne font que suspendre momentanément I'exécution du

contraty. Cette disposition consacre I'effet suspensif de la force majeure égale-
ment présent en droit civil'7,

Larticle 32, 5°, de la loi sur les contrats de travail est une illustration de I’effet
extinctif de la force majeure en ce qu'il stipule que «[...] les engagements
resultant des contrats régis par la présente loi prennent fin [...] par la force
majeure». Larticle 32,5°, s’oppose, d’une certaine maniere, a Ueffet suspensif de
Particle 26 vu ci-avant, qui stipule que la force majeure temporaire n’entraine
pas la rupture du contrat de travail,

Comme les auteurs du Code civil, le législateur social ne consacre pas de défi-
nition de la notion de force majeure. Cependant, les cours et tribunaux du
travail retiennent de maniére générale la méme définition de la force majeure
que celle donnée par la Cour de cassation en drojt des obligations. La force
majeure en droit social « résulte [également] d'un événement imprévisible qui
constitue un obstacle insurmontable 3 la réalisation de Iobligation sans qu’une
faute puisse &tre imputée au débiteur»'”!.

2. Conditions

Hormis ces quelques références Eparses contenues dans Ia législation sociale,
Papplicabilité de la force majeure en droit social fait appel aux principes civi-
listes vus précédemment. Pour étre constitutif de force majeure, I'événement
apporté par le débiteur doit donc &tre inévitable et imprévisible, ¢’est-i-dire
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Cass,, 13 janvier 1956, Pas., 1956, . p. 460.

Cass,, 10 novembre 1976, J.T.T, 1978, p. 137, cité notamment dans C. trav, Mons, 15 janvier 1998,
R.G.n" 12967, htep:/fjure juridat just.fgov.be/; C. trav. Gand (2¢ ch.). 25 mars 2002, T.GR, 2002, p.172;
C. trav. Mons, 25 novembre 1996, Chron. D.S., 2001, P-539; W. VAN EECKHOUTTE et al, Sociaal Compen-
dium socialezekerheidsrecht 2008-2009, Malines, Kluwer, 2008, p p. 1797 2 1798.
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v Seulignons que la suspension des obligations n'est pas toujours t(.yta[e.
Vi Art, 32, 5% de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail. < v 3
JARNES, il: ot t pratiques, op. cit,, p. 855.
7\, VANNES, Le contrat de travail: aspects théoriques e i
s C. trav. Bruxelles, 12 novembre 2008, J.T.T, 2009, p. 56; M. DAVAGLE, Fr. LAMBINET et St. GILSON, «
sl j i édicalew, op. cit., pp. 218 et 219. )
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la force majeure ne peut provenir que d’un événement indépendant de
la volonté de I'intéressé qui ne pouvait ni le prévoir ni le conjurer'”; de
méme, la partie qui se prévaut de la force majeurc ne peut se voir repro-
cher aucune faute dans les événements qui ont précédé, préparé ou accom-
pagné 'empéchement;

—  endroit du travail, "empéchement s’ pprécie par rapport au fravail conven
au moment ot surgit 'obstacle ! » 180,

La force majeure peut étre invoquée par le travailleur ou par I'employeur. Selon
les principes civilistes relatifs 3 la charge de la preuve'®! cest généralement le
débiteur de I'obligation qui se trouve empéché qui invoque I'événement de
force majeure pour justifier la non-exécution de sa propre obligation, Nous
constatons toutefois que 'employeur est souvent amené 3 invoquer la théorie
de la force majeure alors que c’est le travailleur qui n’est plus en mesure d’exé-
cuter définitivement ses obligations au contrat (cas de la force majeure médi-
cale, voy. infra). Cette différence s'explique cependant en ce qu’elle permet i
I'employeur de se dégager de ses obligations notamment listées a Iarticle 20 de

la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail en cas d’incapacité du
travailleur.

La force majeure peut également entrainer la suspension temporaire du contrat
de travail. A cet égard, nous avons déja fait référence i larticle 26 de la loi du
3 juillet 1978 relative aux contrats de travail'®2. Nous pensons particuliérement
a 'incendie qui pourrait détruire I'entreprise, 'impossibilité d’acces i Ientre-
prise due i des travaux de voirie', le retrait de permis de conduire'™ 1a fail-
lite'™, la déconfiture!®s.

Dans certains cas également, la suspension des obligations contractuelles est
aménagée. En effet, Pemployeur peut étre tenu de rémunérer son travailleur

quand bien méme celui-ci serait dans I'impossibilité insurmontable de prester
ses obligations'. La symétrie est donc moins évidente qu’en droit civil.

/8

Cass, 9 octobre 1986, Pas, 1987, |, p-153; Cass, 1% juin 1988, Pas,, |, p. 1185,

H. FuNck, «La fin du contrat: les modes de droit civil - De l'apport du droit civil en droit du travail »,
in Contrats de travail: 20° anniversaire de la loi du 3 Juillet 1978, Bruxelles, Editions du Jeune barreau de
Bruxelles, 1998, p. 154.

C. trav. Mons, 4 mai 2015, R.G. n° 2014/AM/9, www.terralaboris.be/IMG/pdf/ctm_201 5_05_04_2014_
am_9.pdf {consultation: 8 ao(it 2017), nous soulignons.

" AL 1315 Cociv.

«Les événements de force majeure n'entrainent pas la rupture du contrat lorsqu'ils ne font que sus-
pendre momentanément l'exécution du contrat [..]»

ONEM, « Chémage temporaire - force majeure », Feuille info, n° E24, 13 juillet 2017, www.onem.be/fr/
documentation/feuille-info/e24 (consultation: 19 aotit 2017)
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™ M. DAVAGLE, Fr. LAMBINET et St. GiLson, «La question de la force majeure dite médicale», op. cit,
p.216.

™ Are,26,al.2, delaloidu 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail,

" ibid.

"™ P.WERY, Droit des obligations, vol. 1, 1 éd, op. cit, p. 508,
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. . . "
Dés que la force majeure temporaire prend fin, le contrat d(_t tradvall iep‘r}::ngidcl ;
plein droit, 4 condition que son exécution soit toujours utile dans le che

parties.
C. Cas particulier de la force majeure médicale

" g o m
A Porigine, la Cour de cassation considérait que, par ’:{;)phcat_lsillflj (%e 1 a1t_1<1:(l:tzf_,
alinéa 1, de la loi relative aux contrats de travall., «l impossit té p‘0u1 s
vailleur de fournir son travail par suite de maladi?_ ou d a.cc’ldcr}t [uilspfcn ai
Pexécution du contrat»'®. Partant, selon la Courl,l incapacit¢, méme dé ;Jmtlv?,
d’un travailleur ne pouvait entrainer la dissolution du contrat de tr‘axra m'us
seulement sa suspension. En 1981', le point de vue de} la Cour de cassation
évolua. Depuis sa décision du 5 ja.nviet' }.981, la lCzour ctabl_llt une dls?;::c;fﬁ:
entre Iincapacité de travail définitive et 1 mcapac,l’te de trava;‘ll t;iinporamellr -
déclare que «I'incapacité de travail ‘_‘Re}'l}lancnte par laque (?ﬂc tfwa k5
trouve définitivement dans U'impossibilité de re‘prendre le travail» Lbitl c;;ns r
tive de force majeure et peut, de ce fait, mettre fin au contrat de gava . t ;Jrsz(;c;
rio, lorsque 'incapacité de travail est ter?pqralrc,les \ob]clrg:z!n‘olnsl u (;((;)lr;tfvc s
simplement suspendues en vertu de lartlcle. 31.,§ 1, de da lf:olC o
contrats de travail. Ainsi, dans le respect dp }a Jurlsprudenc? ¢ la Cour ok
sation, la Cour du travail de Mons a déc1dc’ qufz,_lorsque l,m?apa(.:lte gs t(r f‘;ﬂ
manente, irrévocable et empéche des lors deﬁ'mtlvcment I'exécution u\ :
convenu»'®, ['autre partie au contrat peut invoquer la force majeure pou
mettre fin 3 celui-ci. |
Comme mentionné ci-avant, la notion de/« _travail convcnti »Fest pr]jleeuerl:
compte par les juridictions socialc_s pour apprécicr les effets cLe a.' orce 1;n ;‘]dem
sur la relation de travail. Par travail convent, les cours ct tribunaux en : e
«celui qui devait étre normalement exécuté par le travailleur au r'{l()?lerttizlrll d.e
survenue Iincapacité de travail d’apres les bermes du contrat (?t en ,OHLr e
Porganisation du travail mise en place par 'employeur ct a?fieptcc pa oy
vailleur»'!, A cet égard, les juridictions acceptent que -lc travai coqvcgu r‘1h -
pas le seul indiqué dans le contrat de travail mais qu il fasse « parned ‘ uc ; 1;
contractuel, ¢’est-a-dire que I'employeur pouvait ralsonnablemcnt’ cman j?
son travailleur d’exécuter sans pour autant se rendre responsable d’une moditi-

®  Cass, 13 janvier 1956, Pas,, 1956, |, p. 460; Fr. LAMBINET, « [? (nouveaq) sort des "-:WiIgifﬁ;igipg:;g;i
cache le trajet de réintégration? Entre processus volon.taw.e de remise au trave;ljle ol
in M. VerwiLGen (dir.), La réforme du droit du tmua;ll, lea.l, Ant’ht?mm, 2017, 'p. 2,22. 3
Er. LAMBINET et St. GILSON, « La question de la force majeure dite médicale», op. cit., p. 222.

89 (Cass, 5 janvier 1981, LT.T, 1981, p. 184. o o 4
L I:ravJ Mons, 16 mars 2004, https:l,’lex.belfrldoclbeljur|sprudence—mons—monsicour du-travail
- i ] Itation: 19 aoiit 2017).
arret-30-juin-2004-bejc_2004063017_fr (consu .
™ [ trav.N{ons,SOjuin 2004, R.G. n° 16.879, inédit; Cass., 2 octobre 2000, Pas., 2000, L, p. 504,C;trav. Ao;onj%
4-mai 2015, R.G. n° 2014/AM/9, www.terralaboris.be/IMG/pdfjictm_2015_05_04_2014_am_3.p
(consultation: 8 ao(it 2017).
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cation, fiit-ce temporaire, d’un des éléments essenticls du contrat de travail »'%2.
Si nous nous étions limités i la lecture civiliste stricte de la définition du travail
convenu donnée par la jurisprudence, une fois que le «seul» travail convenu
dans le contrat serait devenu impossible, insurmontable, le contrat aurait di
prendre fin dés invocation de la force majeure par les parties. Or, une telle
situation n'aurait pas été tenable en droit du travail compte tenu de ses spécifi-
cités et de la réalité de terrain vécue par les partics. C'est d’ailleurs dans cet
ordre d'idées que le législateur a opté pour une obligation de reclassement du
travailleur, a charge de I'employeur,en cas d’incapacité définitive de travail par-
ticlle en vertu de I'article 34 (nouveau) de la loi du 3 juillet 1978 relative aux
contrats de travail. La procédure relative a cette obligation de reclassement
était précisée dans arrété royal du 28 mai 2003 relatif 3 la surveillance de la
santé'™,

1. Application de la force majeure médicale avant le 9 janvier 2017

Dans ce premier point, nous nous intéressons i la conception de la force
majeure dans le systéme qui existait avant le 9 janvier 2017. Nous dégageons
les différentes questions qui se posaient autour de son application et voyons
dans un second point de quelle maniére le systéme actuel tente d’y répondre.

Iy a encore une quinzaine d’années, avant I'entrée en vigueur de I'arréeé royal
du 28 mai 2003 relatif 4 la surveillance de la santé des travailleurs, I'employeur
n’¢tait pas tenu de proposer un travail adapté au travailleur en incapacité per-
manente partielle lorsque celle-ci constituait un cas de force majeure. De la
sorte, la force majeure médicale entrainait, sclon la Jjurisprudence développée
par la Cour de cassation, la rupture du contrat de travail sans que I'employeur
ne soit tenu a une quelconque obligation de reclassement.

Dictée par I'évolution de la législation curopéenne en maticre de surveil-
lance de santé et d’emploi adapté™®, I'adoption de Iarrété royal du 28 mai

192

C. trav. Mons, 4 mai 2015, R.G. n° 2014/AM/9, p- 15, www.terralaboris.be/IMG/pdffctm_2015_05_04
2014_am_9.pdf (consultation: 8 aoiit 2017).

Art. 34 de laloi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail: « Lincapacité de travail résultant d’une
maladie ou d'un accident qui empéche définitivement le travailleur d'effectuer le travail convenu peut
seulement mettre fin au contrat de travail pour cause de force majeure au terme du trajet de réinté-
gration du travailleur qui ne peut exercer définitivement le travail convenu, établie en vertu de la loi du
4 a0l 1996 relative au bien-étre des travailleurs lors de I'exécution de leur travail,

Le présent article ne porte pas atteinte au droit de mettre fin au contrat de travail moyennant le res-
pect d'un délai de préavis ou le paiement d’une indemnité conformément aux dispositions de la pré-
sente loi.»

Arrété royal du 28 mai 2003 relatif a la surveillance de la santé des travailleurs, M.B., 16 juin 2003,
aujourd'hui abrogé par larticle 2, 2%, de larrété royal du 28 avril 2017 établissant le livre I Principes
généraux du code du bien-étre au travail, M.B,, 12 juin 2017.

Consulter notamment le site internet de 'Agence FSE — Fonds Social Européen: www.fse.befindex.
php?id=fse_accueil (consultation: 21 septembre 2017); CoMMISSION EUROPEENNE, «Fond social
européen, 50 ans d'investissement», 2007, http://ec.europa.eufemployment_social/esf/docs/50th_
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2003" imposa 4 I'employeur une obligation de reclassement des tra\{ai]leurs en
incapacité de travail définitive partielle dans I’hypothiése on le travail convenu
ne peut plus étre exécuté'”’.

La procédure de reclassement qui, jusqu’il y a peu, était contenue aux articles Zf)‘)
et suivants de I'arrété royal du 28 mai 2003'” peut étre résumée comme suit
lorsque le médecin traitant du travailleur le considérait en incapac%té déﬁ’mt;me
et inapte d poursuivre le travail convenu, le travailleur avait le droit de bénéfi-
cier d'une procédure de reclassement.

Pendant la procédure de reclassement, 'employeur devait s’effor(?cr «d’affecter
le plus rapidement possible 2 un autre poste ou a une autre activité conﬂ?rmes
aux recommandations fournies par le conseiller en prévention-médecin du
travail, tout travailleur dont le formulaire d’évaluation de santé en faifsai]t la
recommandation»'?. L'employeur qui était dans I'impossibilité d’offrir un
autre poste ou une autre activité au travailleur devait se justifier aupres du
médecin-inspecteur du travail de I'Inspection médicale du travail.

Afin de préserver le travailleur dans I'attente d’une décision, le Iégislateur avait
pris soin de prévoir que «le travailleur qui a introduit un recours ne poun]'a
subir aucune perte de salaire jusqu’au jour ot la décision définitive est prise P,
«Durant cette périodey, il devait accepter toute activité que le conseiller en
prévention-médecin du travail aura jugé compatible avec son état de santeé.
Autrement dit, I'obligation du travailleur d’accepter le travail adapté proposé
par le conseiller en prévention-médecin du travail ne valait que },Je.n.dant Ia
procédure de recours. A lissue de la procédure de recours, la dcc1s:L_(3n du
conseiller en prévention-médecin du travail devenait définitive. En matiére de
preuve, il convient de préciser que « tant qu’une décision déﬁnitivc_ concernant
Iaptitude au travail du travailleur n’[avait] pas [ét¢] prise, 'incapacité de travail
définitive n’[était] pas prouvée»™'.

Reste alors la question de savoir si 'employeur pouvait mettre fin au contrat
pour cause de force majeure avant I'écoulement du délai de recours légal, c’estf
d-dire avant que la décision du conseiller en prévention-médecin du trayaﬂ
devienne définitive et que I'inaptitude définitive ne soit prouvée. La question
est importante lorsqu’il s’agit de comparer la force majeure en droit social et la

anniversary_book_frpdf (consultation: 21 septembre 2017); M. VANHEGEN, Arbeidsongeschiktheid en
re-integratie in het arbeidsrecht, coll. Arbeidsrecht, n® 19, Bruges, die Keure, 2017, pp. 69 et s.

W Larréeé royal du 28 mai 2003 relatif a la surveillance de la santé des travailleurs est aujourd’hui abroge
par larticle 2, 2°, de 'arrété royal du 28 avril 2017 établissant le livre I’ Principes généraux du code du
bien-étre au travail, M.B., 12 juin 2017. . —

¥ Sillincapacité définitive partielle n'empéche pas d'exécuter le travail convenu, il n'y a pas lieu d'appli-
quer l'obligation de reclassement. ‘ )

W8 Voy. not. art. 39, 40, 41, 51, 55, 59 4 63, 64 et 65 de I'arrété royal du 28 mai 2003 relatif a la surveillance
de la santé des travailleurs, M.B,, 16 juin 2003. .

W Are. 70, § 1%, de l'arrété royal du 28 mai 2003 relatif A la surveillance de la santé des travailleurs.

0 Are. 70, § 2, de l'arrécé royal du 28 mai 2003 relatif a la surveillance de la santé des travailleurs.

o Are. 70, § 3, de l'arrété royal du 28 mai 2003 relatif 4 la surveillance de la santé des travailleurs.
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force majeure en droit des obligations dans la mesure ot elle porte directement
sur la question de savoir 3 quel moment est ou peut étre constatée la force
majeure.

Plus largement, la question du respect de la procédure i respecter contenue
dans I'arrété royal du 28 mai 2003 avant de pouvoir dissoudre le contrat pour
force majeure est controversée en doctrine et jurisprudence depuis de nom-
breuses années,

Selon un certain courant jurisprudentiel, «existence d’un événement de force
majeure n’est pas liée au respect d'une procédure déterminée, nonobstant les
dispositions de I'arrété royal du 28 mai 2003. L'arrété royal ne modific, en effet,
aucunement la notion de force majeure telle qu’elle est définic en droit com-
mun»*”.Selon cette thése, le fait que les preserits indiqués dans I'arrété royal du
28 mai 2003 ne soient pas respectés n’a aucune incidence sur le constat de la
force majeure. Ainsi, 'employeur pourrait procéder i la rupture du contrat
pour cause de force majeure sans respecter la procédure de reclassement. Envi-
sagée comme une obligation contractuelle, le non-respect de la procédure de
reclassement ouvrirait alors la possibilité, pour le travailleur 1ésé, de demander
a 'employeur des dommages et intéréts sur la base de I'article 1382 du Code
civil’™. Selon ce courant dit civiliste, 1a force majeure pouvant étre prouvée par
toutes voies de droit, il n’est pas concevable que des dispositions particuliéres
contenues dans I'arrété royal du 28 mai 2003 conditionnent apport de cette
preuve,

Selon une autre thése, la notion de force majeure en droit social s’¢loigne de la
notion de force majeure en droit civil en ce que c’est seulement i partir du
moment ot la décision du conseiller en prévention-médecin du travail devient
définitive et que la procédure de reclassement contenue dans I'arrété royal du
28 mai 2003 est respectée que la force majeure est établie?, Ainsi, le constat de
force majeure est soumis 3 une condition d’existence supplémentaire : la force
majeure ne peut étre invoquée que lorsque obligation de reclassement est
impossible. Cette conception de la force majeure s’éloigne fortement de la

* C. trav. Mons, 4 mai 2015, R.G. n° 2014/AM/9; voy. également Cass,, 2 octobre 2000, Pas, 2000, p. 1434
et Trib. trav. Bruxelles, 6 avril 2009, R.G. n° 2347/07, www.terralaboris.be/spip.php?article697 (consul-
tation: 20 aoiit 2017); C. trav. Bruxelles, 23 avril 2012, JT.T, 2012, p. 282; C. trav. Liége, 16 avril 2013,
JLM.B., 2013, p. 459; C. trav. Mons, 14 novembre 2013, R.G. n° 2012/AM/408; Trib. trav. Arlon, 2 février
2016, R.G. n° 12/82/A, inédit; Fr. LAMBINET, « Le (nouveau) sort des travailleurs inaptes: que cache le
trajet de réintégration? Entre processus volontaire de remise au travail et exclusion forcée s, op. cit.,,
p.38.
M. DAVAGLE, Lincapacité de travail en droit commun et les obligations qui en découlent pour lemployeur
et le travailleur, Waterloo, Kluwer, 2013, p. 227; W. VAN EECKHOUTTE et V, NEUPREZ, Compendium 2011-
2012 — Droit du travail, t. Il, n® 3720, réf, citées dans M. DAVAGLE, Fr. LAMBINET et St. GILSON, «La ques-
tion de la force majeure dite médicale», op. cit,, pp. 240 et 241.
™ C.rav. Ligge (section Namur), 23 juin 2008, R.G. n° 8287/06; C. trav. Liége (section Namur), 13 janvier
2009, R.R.D., 2009, p. 261, .T.T, 2009, p. 132; C. trav. Liége (section Namur), 23 mars 2010, R.G. n° 2009/
AN/8.735; C. trav. Liége, 15 mai 2015, R.G. n°® 2014/AL/185, inédit; Trib. trav. Bruxelles, 4 avril 2014,
R.G. n° 127.176-A; C. trav. Lidge, 15 mai 2015, inédit, R.G. n° 2014/AL/185,
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théorie civiliste de celle-ci. Dans un arrét du 6 mg,i 2015, le Tr'lbu'na-ll du1 ‘trav_atll
de Bruxelles présente clairement la situation. I_l decl:m’z ce qui suit:«a la sul1 1(:
de 1a mise en ceuvre de Parrété royal du 28 mai 2003?,1 empl‘oy_eui nf peut plus
constater la rupture du contrat pour cas de force majeure 1T1€d:1.(_23.‘ e mm:i rekcl;'li:
rir aux procédures organisces et qui visent_, avant t?ut, a fav?\llllsgr un tee:t <
ment professionnel de la personne dont il serait ctabh Aql.-l clle ne ];t) ! pcu‘t
poursuivre son activité habituelle. Cette procédure dOlF étre suivie e l’nb.p o
itre court-circuitée. La nouvelle législation™® poursuit Clzurel?len‘t ol C{fac]
d’éviter toute rupture du contrat fondée sur un cas de f:orce mani;u? métic;:
sans que le travailleur puisse préalablement bénéficier d Emz, p;?cer:.ne, .LTOH (r:aett;
foire, envisageant toutes les possibilités de reclassement au sein lt,z_ 46”;?135&(1 g
procédure permet tout d’abord de ’s’assu_rer de. la nzrrf’rre d:al map_;) ]1111 tg e
tive par rapport i la fonction occupee mais aliss ensuite de ‘a possi —y -
d’opérer un reclassement. Ce n'est qu'cnsuite e la €0rcc ma_]e.u;:1 p" s
constatée. Le tribunal rejoint la conclUS}on qu’a dpnneci‘la Cour ' u tl:mvad "
Liege? au concept actuel de f(')rc_e majeure me’dlcalc_: La c(;)?stﬁatfnlo eul[r
force majeure médicale n’est ainsi pas Asupprllm.ee mais enca ree]J de_l p yor-
doit veiller A ce que la procédure puisse etre suivie fa’ut? de i _o1t SUPCE :
ter les conséquences d’une décision de rupture précipitée . P?)L]-l c];)]ni?1 tic;relz
que f’empfoyem' n’a commniis mrameﬁmtel, ce qu Const_ltuc un,?ldes tlsjtls Ofolr%:ré i
de approche civiliste de la force maje'ure:ﬂ comncntlﬁtf s¢ SO a?f; ey d;l
principales obligations liées au respect du bien-étre des travailleurs Fepr:{se:; 2
4 a0fit 1996, 4 arrété royal du 27 mars 1998 relatifa la Ipoh'taque du }‘re‘n 1(:. e
travailleurs lors de I'exécution de leur travail et aux t)bhgatwns' vlsecszg7 arrété
royal du 28 mai 2003 relatif a la surveillance de la santé des trm{ml]eurs.’» "
Lorsqu’a lissue de la procédurf: c!c ’reclasscl_ncnt, un c.mpio\l adaplte I;t;:i zlé:it
posé au travailleur et que celui-ci acceptait, le contrat de traval 11 o
remplacé, en tout ou en partie, par un nouveau contrat. (_Ie remp Zcel § ae
faisait sans interruption et ne donnait licu a aucune prestation nt ndemi dief ;
préavis. Dans certaines situations, le reclassement uyalt pour eﬁ”cti de n}o fier
des éléments essentiels du contrat comme la fonc:tlon et/f)u la remunerlat‘mn.
Dans ce cas, le contrat de travail initial disparaissait compl_ctement pour )aIS?CI.’
place 4 un nouveau contrat par le mécanisme de la novation par changement
d’objet, bien connu en droit civil?®, o
Dans I'hypothése oi1, 4 la fin de la procfj‘du‘rc de reclfiss.em,ent, un lemplo.l auzpcliz
était proposé au travailleur et que celui-ci le refusait, il s exposait alu risq =18
voir son contrat de travail rompu pour cause de forcg majeure avec t(ziutcshé_
conséquences que cela comporte: risque d’étre sanctionné au niveau du ¢

5 Aujourd’hui modifiée.

26 C, trav. Ligge, 23 mars 2010, R.G. n” 2009/AN/8735. o

%7 Trib. trav. Bruxelles, 6 mai 2015, R.G. n® 13/6.128/A, http:lfjure.jurlcllat.]ust.fgov.belpdfappldownload,
blobZidpdf=F-20150506-1 (consultation: 20 aofit 2017), nous soulignons.

w8 Are. 1234 C.civ.
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mage pour avoir refus¢ un emploi convenable®”, absence de préavis et de toute
autre indemnité. Nous étions ici dans le paradoxe d’une force majeure qui
n’était plus totalement étrangére A une des parties au contrat puisque le travail-
leur, en refusant 'emploi adapté qui lui était proposé, créait lui-méme la force
majeure que l'autre partie pouvait invoquer pour rompre le contrat, sans préa-
vis ni indemnité,

2. Application de la force majeure médicale dans le systéme actuel

Larrété royal du 28 mai 2003, récemment abrogé® et intégré?'" dans I'arrété
royal du 28 avril 2017 établissant le livre I Principes généraux du code du
bien-ctre au travail’, a connu plusicurs modifications apportées par I'arrété
royal du 28 octobre 2016 modifiant 'arrété royal du 28 mai 2003 relatif i la
surveillance de la santé des travailleurs en ce qui concerne la réintégration des
travailleurs en incapacité de travail®®®,

Entrée en vigueur le 9 janvier 2017, 1a loi du 20 décembre 2016 portant des
dispositions diverses en droit du travail liées i 'incapacité de travail?" introduit
un nouvel®™ article 34 dans la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de tra-
vail. Dans sa formulation actuelle, I'article 34 énonce que «incapacité de
travail résultant d’une maladie ou d’un accident qui empéche définitivement le
travailleur d’effectuer le travail convenu peut seulement mettre fin au contrat
de travail pour cause de force majeure au terme du trajet de réintégration du tra-
vailleur qui ne peut exercer définitivement le travail convenu, établie en vertu

de la loi du 4 aotit 1996 relative au bien-étre des travailleurs lors de Uexécution
de leur travail [...]»?'¢,

Le (présenté par le gouvernement fédéral comme) «nouveau» trajet de réinté-
gration differe fondamentalement peu de I'ancienne procédure de reclasse-
ment. Aujourd’hui, la procédure de réintégration initiée par le conseiller en
prévention-médecin du travail peut non seulement I’étre i la demande du
travailleur mais également a la demande de son médecin traitant, du médecin-
conseil de la mutuelle ou de son employeur. Une fois qu'il a recu une demande

' Art. 22 et s. de l'arrété royal du 25 novembre 1991 portant réglementation du chomage, M.B.,

31 décembre 1991.

Comme dit supra, larrété royal du 28 mai 2003 relatif A la surveillance de la santé des travailleurs est
aujourd’hui abrogé par I'article 2, 2°, de larrété royal du 28 avril 2017 établissant le livre I Principes
généraux du code du bien-étre au travail, M.B., 12 juin 2017,

Soulignons qu’un bon nombre d'articles de Iarrété royal du 28 mai 2003 relatif 4 la surveillance de la
santé des travailleurs ont été modifiés ou complétés lors de leur intégration dans le Code de bien-étre
au travail,

Arréte royal du 28 avril 2017 établissant le livre I Principes généraux du code du bien-étre au travail,
M.B., 12 juin 2017.

M.B., 24 novembre 2016.

M.B,, 30 décembre 2016.

L'ancien article 34 n'est cependant jamais entré en vigueur.

Art. 34 de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail.
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de réintégration, le conseiller en prévention—mé.(i]ccin d.u travai]} .qut, co‘m_mf
avant, inviter le travailleur 3 se soumettre A une ‘évaluation de relrflt(,slg%-atzmla
lissue de laquelle il consigne sa décision en tenant compte du résultat de la
concertation entre parties. N U
Lorsque I'évaluation de réintégration est termineée et transmise a c,mp ozr;ltlz
(incapacité temporaire) et que la pérlod_e de recours es’t' efpm'ee' ((Iintagl i
définitive), Pemployeur est tenu d’établir un plan a'e’ réintégration 'Z ail :
concret. Dans certains cas, il se peut que l’cmll)loye.ur de}nontrc au mé le‘cn'l u
travail que I'établissement d’un plan de rémtegl_'atl(-m n’est pas rcz‘ll__lls);ib e parce
qu’il estime que cela est « technjquem_cnt ou obJef:tlvle{r’lengthnlpom e, ogfql.;e
cela ne peut étre exigé pour des motifs diment _]LIStL-fI(EIS »*17. S1 cette justifica-
tion est vérifiée, le trajet de réinsertion est alors termineé. ’ -
Enfin, le travailleur dispose d’un délai de cing jc?urs ouvr\ablcs c.lés_ IaL reccpt{oln‘
du plan de réintégration afin d’émettre sor avis quant %‘elm—c’:t. olrsquL Lt
travailleur n’est pas d’accord avec le plan d"lnte.gr’at]on eta’bh p.arl emp oy_fleur‘et
que les raisons de son choix sont dﬁr_nent _Illstlﬁecs, le médecin du travail peu
constater la fin de la procédure de réinsertion.

3. Liens avec le droit civil

A la seule lecture de Iactuel article 34 de la loi du 3 juﬂle,t 1978 ICl;rlFIVfi a%1x
contrats de travail, nous constatons que le respect de la prqcedurc de réintégra-
tion est une condition préalable pour pouvoir se prévalon'_ de la ff)r’ce majeure
comme mode de dissolution du contrat du travai]]eu’r en incapacité dcﬂmtfvle‘
Ientrée en vigueur de l'article 34 a donc pour conséquence (_16 mctti{f:lﬁn a. a
controverse jurisprudentielle et doctril?ale relative 4 la qu,estlfn\llde- cxamzn
des possibilités de reclassement du trav_a]]l_eur avant de procéder ala 1upt}fgie 11;
contrat pour cause de force majeure.A}nsu, la notion de force m;aljcure n}c c_z; 5
est quelque peu remaniée par rapport a cellej: degag_ce par le Co\ e napo egjrgon
et la jurisprudence qui en découl(i en ce qu'elle doit répondre a une con
supplémentaire pour étre appliquée. , . -
Une question importante subsiste néafl_moms: qu'en _est—ﬂ d-c la (;Itualtlo\n 1i
travailleur en incapacité de travail définitive dont} origine se situe dans le ccim'1
portement de I'employeur/de U'entreprise (harcélement, coqd_ltlons,de_traval
non conformes, burn-out, etc.) ? Si tel est le cas, une des COHdJU?HS d e)ﬂstencle
de la force majeure dégagée en droit civil ne serait pas respectée en ce lql.le a
force majeure résulteraic d’un événement dependanF deA]a vololnt'c lde celui qélcl
I'invoque lorsqu’elle est soulevée par 1’.emp10\{reur lui-méme. Ainsi, la no’l‘:llon .
force majeure consacrée en droit social serait non sc}ll(?ment ameénagée r;ade
également différente de celle consacrée en droit civil. Evidemment, ce poin

2 Art. 73/3, § 4, de I'arrété royal du 28 octobre 2016 modifiant l'arrété royal du 28 ma_i 2003 I‘E|?ltifa la
surveillance de la santé des travailleurs en ce qui concerne la réintégration des travailleurs en incapa
cité de travail, M.B., 24 novembre 2016.
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vue implique de prouver que Porigine de I'incapacité du travailleur trouve bel
et bien sa source dans un événement dépendant de la volonté de Iemployeur.
Or, dans I'état actuel du droit social et de son application, il n’y a (quasiment)
pas de cas de reconnaissance de telles pathologies au titre de maladie profes
sionnelle ou d’accident de travail®'®,

Face 4 ces considérations, il est judicieux de ne pas s’en tenir i la lecture stricte
de I'article 34 et de considérer que le respect du trajet de réintégration est une
condition nécessaire mais pas suffisante®? pour mettre fin au contrat de travail
pour force majeure médicale. De cette fagon, la notion de force majeure cn

droit social est toujours soumise aux conditions ordinaires et essentielles du
droit civil en la matiére.

Cela étant, soulignons néanmoins que le deuxiéme alinéa de Particle 34 de la
loi relative aux contrats de travail nous laisse quelque peu dubitatives. En effet,
nous pouvons lire a I'alinéa 2 de cette disposition que «le présent article ne
porte pas atteinte au droit de mettre fin au contrat de travail moyennant le
respect d'un délai de préavis ou le paiement d’une indemnité conformément
aux dispositions de la présente loi». Cette phrase voudrait-elle dire qu’a I'issue
du trajet de réintégration, 'employeur pourrait tout de méme mettre fin au
contrat de travail du travailleur qui présente un probléme de santé, un handi-
cap? La question de la discrimination liée 4 I’état de santé reste ouverte?. .
Bien que Ia jurisprudence et la doctrine ne tarderont pas i nous éclairer davan-
tage sur cette question, I'affirmative nous semble toutefois difficilement soute—
nable, sauf & dire que I'employeur violerait, par 13 méme, Iinterdiction de
discrimination sur la base de I'état de santé actuel ou futur ou encore sur la base
du handicap.

En définitive, la conception de la force majeure en droit social est 3 envisager
dans un cadre 1égislatif élargi dont le socle est toujours celui du droit civil. Au
regard de la multiplication des exigences sociales de bien-étre au travail, de la
réinsertion professionnelle des travailleurs en incapacité de travail et des exi-
gences liées  un travail adapté, le législateur social s’est distancé du droit civil
en cette maticre. Toutefois, bien que la notion de force majeure en droit social
soit désormais aménagée, encadrée et soumise i des conditions particuliéres
propres i ce droit, elle continue tout de méme i répondre aux conditions civi-
listes développées dans le début de cette section.

"™ Cette matiére étant trés complexe, elle nécessiterait des développements particuliers qui nous condui-

raient trop loin du cceur de notre propos. Par conséquent, nous ne I'abordons pas ici. A toutes fins
utiles, voy. not. a ce sujet V. FLOHIMONT, « Apprehension about Psychosocial Risks and Disorders in
Social Security: a Comparison Between the Approaches in Belgian and French Law», in L. LEROUGE
(éd.), Psychosocial Risks in Labor and Social Security Law, Londores, Springer, pp. 305-315.

Fr. LAMBINET, « Le (nouveau) sort des travailleurs inaptes: que cache le trajet de réintégration? Entre
processus volontaire de remise au travail et exclusion forcée », op. cit., p. 57; A. MORTIER, «La cessation
du contrat de travail causée par létat de santé du travailleur — (Premiére partie)», J.T.T, 2017/3,
n° 1267, pp.33 2 42.

M. VANHEGEN, Arbejdsongeschiktheid en re-integratie in het arbeidsrecht, op.cit, pp.93 ets.
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Section 3 . o o
Rupture du contrat de travail : fixation d'un delai de preavis

Dans cette section, nous étudions la rupture d’un contrat de travail 3 durée
indéterminée et la fixation du délai de préavis, inhérent a la. ﬁq de ce type de
contrat. Nous soulignons ensuite les différences avec les principes fondateurs
du droit civil,

Pour rappel, nous avons choisi d’étudier spécifiquement la rupture L:fll contrat
de travail des employés. Par souci de briéveté et compte tenu des dlS}-JOISIUO‘HS
dites d’harmonisation (ouvriers-employés) entrées en vigueur le 1¢ janvier
2014, nous n’abordons ni les régles relatives au licenciement des ouvriers, ni
celles concernant la démission des travailleurs.

Les employés nous intéressent en raison de la r‘&gle applicable jusqu’au
31 décembre 2013 selon laquelle les employés «supérieurs» et leurs empl’oy.eurs
pouvaient s’accorder, dans certaines conditions, sur la longueu‘r du délai fie
préavis. Nous souhaitons comparer ces régles avec les nouvelles r_egles de calcul
de préavis applicables depuis le 1 janvier 2014. Cette comparaison nous Perﬁ
met de tirer des conclusions relatives d P'évolution du recours aux principes
civilistes dans cette matiére.

A. Droit de metire fin au contrat de travail

Selon Particle 7 de la loi relative aux contrats de travail, «le contrat de tt:avail]
est conclu soit pour une durée déterminée ou pour un travail nettement défini,
soit pour une durée indéterminée. Il ne peut jamais ctre conclu  vie». La Cour
de cassation a estimé que le droit de mettre fin unilatéralement au contrat est
'essence méme de tout contrat de travail conclu a durée indéterm_mee_zz‘. D;%ns
le méme ordre d’idées, le droit de mettre fin au contrat de travail elf l?mterdlc—
tion d’engagement i vie se retrouvent également dans le Code civil, en son
article 1780 qui est d’ordre public.

Selon Particle 32, 32, de la loi du 3 juillet 1978, le contrat de trz_lv;;izlzﬁ dl_]l’éf‘:
indéterminée peut étre rompu par la volonteé unﬂat_érale dcs_ parties™. Suite a
I'expression de cette volonté de rompre, i l’e_xcep_uon d_u hccnc1_ement pour
motif grave, le travailleur soit preste un préavis, soit regoit (ou paie, en cas de
démission) une indemnité compensatoire de préavis.

”  (Cass, 16 octobre 1969, Pas., |, 1970, p. 646; Cass,, 31 octobre 1975, Arr. Cass., 1975, p. 2.87' .
22 ) Clesse, Congé et contrat de travail, Liege, Collection scientifique de la Faculté de droit de Liége, 1992,

p. 12,
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B. Fixation du délai de préavis des employés jusqu‘au 31 décembre 2013

La fixation d’un délai de préavis répond i certaines regles que nous approfon-
dissons dans le présent point.

Jusqu’au 1¢ janvier 2014, le législateur faisait unc différence entre les cemployés
dits «inféricurs» ct les employés dits «supérieurs». Un employé inférieur était
qualifié comme tel lorsque qu’il percevait une rémunération annuelle brate de
référence inférieure 4 32.254 euros (montant au 1¢ janvier 2013) tandis que les
employés supéricurs ¢taient ceux qui gagnaient une rémunération égale ou
supéricure a ce montant. Il existait également certaines régles pour les employés
«super supérieurs» qui recevaient au minimum 64.508 curos bruts par an
(montant au 1* janvier 2013) au moment de leur entrée en service.

Pour les employés inférieurs, le délai de préavis était fixé i trois mois par
tranche entamée de cing ans d’ancienneté auprés du méme employeur®,

En ce qui concerne les employés supérieurs, le délai de préavis devait étre
déterminé par convention conclue au plus tdt au moment ot le congé était
donné ou par le juge. Il ne pouvait étre inférieur au minimum légal de trois
mois par tranche entamée de cing ans d’ancienncté aupreés du méme
employeur™. Selon la jurisprudence de la Cour de cassation, le délai de préavis
des employés supéricurs devait «étre déterminé cu égard i la possibilité exis-
tante pour le travailleur, au moment de la notification du préavis, de trouver
rapidement un emploi adéquat et équivalent, compte tenu de ancienneté
de l'intéressé, de son dge, de I'importance de ses fonctions et du montant de
ses rémunérations, selon les éléments propres A la cause»®, Sur la base de
la jurisprudence, certaines formules statistiques ont été élaborées afin d’ai-
der les personnes intéressées et les juges a calculer le préavis (délai ou indem-
nité compensatoire) des employés supérieurs. La formule Claeys était la plus
connue®,

En d’autres termes, une convention entre 'employeur et le travailleur licencié
relative 3 la durée du préavis pouvait étre conclue aprs le congé*’. En cas

o Art. 82,92, de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail, abrogé par l'article 50 de la loi du

26 décembre 2013 concernant l'introduction d’un statut unique entre ouvriers et employés en ce qui
concerne les délais de préavis et le jour de carence ainsi que de mesures d'accompagnement, M.B,,
31 décembre 2013.

Art. 82,6 3, de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail, abrogé par l'article 50 de la loi du
26 décembre 2013 concernant lintroduction d'un statut unique entre ouvriers et employés en ce qui
concerne les délais de préavis et le jour de carence ainsi que de mesures d'accompagnement.

™ Cass, 3 février 1986, J.T.T, 1987, p- 58.

www.formuleclaeys.be/ECMS_CLIENT/configuration/ pages/contracttypeFC.php: « Pour les employés
dont la rémunération annuelle brute est inférieure 3 120.000 EUR, la formule Claeys 2011 est la sui-
vante: (0,87 x Ancienneté) + (0,055 x Age) + (0,038 x Rémunération annuelle brute /1000 x 117,2 /
indice du mois du licenciement) — 1,95 = nombre de mois de préavis.»

Il s'agit de I'expression de la rupture du contrat.
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d’échec de la négociation, les parties devaient se tourner vers les juridictions du
travail.

i jeved 228 P e A
Par ailleurs, pour les employés «super superieurs»™=, la maniere de_ cglcul;r }e
délai de préavis i observer par 'employeur en cas de rupture pouvait etre fixce

4 i 05
i " 5 ice™.
par convention conclue au plus tard au moment de I'entrée cn serv

C. Fixation du délai de préavis des employés a partir du 1* janvier 2014

Depuis le 1 janvier 2014 et 'adoption de la loi du 26 décembre 2;()13 Co‘ncer—.
nant I'introduction d’un statut unique entre ouvriers ct employés en ce qui
concerne les délais de préavis et le jour de carence ainsi que d_e mesures 'd ac-
compagnement (ci-aprés, «la loi sur le statut unique »), les d'clals de préavis ont
été harmonisés pour tous les travailleurs (cmployés et ouvriers).

Pour les travailleurs qui ont été engagés avant le 1“_r janvier 2014}, h\a préaws se
calcule en deux étapes (voy. infra). Pour ].es travailleurs engages a partir dg
1¢ janvier 2014, le 1égislateur a prévu a article 37/2 de 1;1’ 10.1 du3 Jl:n]l?t 1?7
relative aux contrats de travail une grille reprenant les c_lel:ns de préavis selon
I'ancienneté du travailleur acquise au moment du licenciement.

1. Premiére étape

Cette étape ne concerne que les travailleurs en service avant le 1 janvier 2(?'14.
Elle vise i calculer la premiére partie du délai de préavis sur la base de 'ancien-
neté acquise par le travailleur au 31 décembre 2013.

Une distinction s'opére toujours entre les employés «inféricurs» (dont la
rémunération brute annuelle était de maximum 32.25% euros _bruts au
31 décembre 2013) et les employés «supérieurs» (dont la rez:}uneratlon brute
annuelle dépassait 32.254 euros bruts au 31 décembre 2013)>.

- 4T 1
Pour les employés inférieurs, lorsque le préavis est donne par 1 empl(,)yeu.r, le
délai de préavis s'éléve A trois mois par tranche entamée de cing ans d’ancien-

neté?!,

28 pour rappel, il s'agit des travailleurs qui recevaient au minimum 64.508,00 euros bruts par an (montant
* janvi trée en service.
au 1 janvier 2013) au moment de leur en ) ) o )

29 Art. 82,65, de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail, abrogé _par I'article 50 ‘de la loi dLl:
26 décembre 2013 concernant l'introduction d‘un statut unique entre ouvriers et employés en ce qui
concerne les délais de préavis et le jour de carence ainsi que de mesures d accompagnement. :

2 Are. 68 de la loi du 26 décembre 2013 concernant I'introduction d’un statut unique entre om‘mers e
employés en ce qui concerne les délais de préavis et le jour de carence ainsi que de mesures d'accom-
pagnement. i} . . _

1 Are 68, al. 2, de la loi du 26 décembre 2013 concernant l'introduction d’un statut unique entre ?uvrlers
etemployés en ce qui concerne les délais de préavis et le jour de carence ainsi qtfe.de mesures d :fccom—
pagnement, qui renvoie a larticle 82, § 2 (actuellement abrogg), de la loi du 3 juillet 1978 relative aux

contrats de travail.

154 ANTHEMIS

DU DROIT CIVIL AU DROIT SOCIAL : DE UINFLUENCE A LAFFRANCHISSSEMENT
— PSR

Pour les employés supéricurs, lorsque le préavis est donné par I'employeur, le
délai de préavis est d'un mois par année d’ancienneté entamée, avec un mini-
mum de trois mois®*?,

2. Deuxieme étape

Cette étape vise a calculer la deuxiéme partie du délai de préavis sur la base
de I'anciennet¢ acquise par le travailleur i partir du 1 Jjanvier 2014. Le résultat
de ce calcul est exprimé en semaines.

Pour effectuer cette opération, il faut se référer A Particle 37/2 de la loi du
3 juillet 1978 relative aux contrats de travail qui fixe les semaines de préavis en
fonction de Pancienneté®s,

Les travailleurs qui sont engagés aprés le 1¢ janvier 2014 se verront, quant a
cux, appliquer uniquement cette deuxiéme étape.

3. Addition des délais obtenus dans les deux étapes

Pour arriver au délai de préavis, il convient d’additionner le résultat des deux
¢tapes. Méme si nous n’abordons pas ce cas, précisons toutefois que lotsque le
travailleur démissionne, certains plafonds aux délais de préavis ont été fixés par
le legislateur®*,

D. Liens avec le droit civil

Alors que la résiliation unilatérale est strictement réglementée en droit des obli-
gations™, le licenciement (ou la démission) est autorisé(e) par le 1égislateur social,
moyennant la prestation d’un préavis ou le paiement d’une indemnité compern-
satoire de préavis afin de permettre i chaque partie de faire face i la rupture?®,
Ainsi, durant la période couverte par le préavis ou 'indemnité compensatoire de
préavis, le travailleur peut chercher un autre emploi. De méme, en cas de démis-
sion, 'employeur peut rechercher un nouveau travailleur, le cas échéant, durant la
periode pendant laquelle le travailleur démissionnaire preste son préavis®.

¥t Art.68,al.3, de la loi du 26 décembre 2013 concernant l'introduction d'un statur unique entre ouvriers

etemployés en ce qui concerne les délais de préavis et le jour de carence ainsi que de mesures d‘accom-
pagnement.

Selon I'article 37/4 de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail, « par ancienneté, il faut
entendre la période pendant laquelle le travailleur est demeuré sans interruption au service de la
méme entreprise »,

Art. 69 de la loi du 26 décembre 2013 concernant I'introduction d'un statut unique entre ouvriers et
employés en ce qui concerne les délais de préavis et le jour de carence ainsi que de mesures d'accom-
pagnement.

P.WERy, Droit des obligations, vol. 1, 1% éd, op. cit,, p. 682.

Notons qu'il existe des régles similaires pour la rupture des baux, 2 savoir un préavis a respecter et/ou
une indemnité a payer au bailleur ou au locataire, selon le cas.

Méme si nous n'abordons pas ce point dans le cadre de cet article, rappelons que les parties peuvent
également rompre le contrat de travail d'un commun accord et organiser les modalités de ladite rup-
ture dans une convention, moyennant le respect d’un certain nombre de dispositions impératives.
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Au travers de la description des régles de calcul de préavis (.:xp-os.ées ci-avant,
nous constatons donc que les principes fondamentaux du dt."out civil ne sont pas
(plus) applicables en matiére de rupture du contrat de tl‘avall.l En cff}etf jusqu’au
31 décembre 2013, en cas de licenciement d'un cmp]loyc «supérieury, un
accord sur le délai de préavis pouvait étre conclu é_ccrt_ames CODdltI’OI'IS entre
I’employeur ct le travailleur. Toutefois, depuis le 1"‘.[- janvier 2014, le legflslatcur,
voulant harmoniser les régles de calcul de préav1:°. entre ,lcs employés et les
ouvriers, a imposé la maniére de calculer le pl’éavn';. En c_lautrcs termes, alors
qu'une négociation était possible sous l’anciem.le législation, elle ne l est pl'us
dans le cadre du systtme actuel. Partant, les parties au contrat de trayal_l ne dl’S—
posent, en principe, d’aucune liberté (contractuelle) pour fixer le ’de]al de pré-
avis. Tl est toutefois utile de préciser que dans le cas d’une rupture d’'un commun
accord, les partics peuvent déroger aux délais de préavis légaux.

Dans cette matiére, le droit social s’éloigne de plus en plus des principes de base
du droit des obligations.

Section 4
Licenciement manifestement déraisonnable

Dans ce point, nous étudions les régles relatives au licenciement abusif et a
I'obligation de motivation du licenciement.

A nouveau, au début de 'année 2014, les régles relatives au ]iL:enciemcnt a’bumf
ont été modifiées. Procéder a I'analyse des regles app.licabl_es i cette probléma-
tique avant et aprés la réforme de la motivation du hcen.c\lcmen\t B per,met
d’évaluer la maniére dont sont mobilisés, dans cette matlejre ct a 'heure d_ au-
jourd’hui, les principes civilistes exposés en premicre partie de cette contribu-
tion.

Dans un souci de clarté et de complétude, nous analysons lf:s r‘ég[cs applicables
avant et aprés Uentrée en vigueur de la CCT n° 109 du 12 fevrier 2014 concer-
nant la motivation du licenciement™ (ci-aprés, « CCT n°® 109 »2. Nous exami-
nons ensuite si, dans cette matiére, le droit social s’est distance des principes
contractuels étudiés en premicre partic de cette contribution.

A.  Motivation du licenciement avant le 1¢ avril 2014

1. Ouvriers

Aux termes de Particle 63 de la loi du 3 juillet 1978, était cons%dere comme
abusif «le licenciement d’un ouvrier engagé pour une durée mdcterr_nmee
effectué pour des motifs qui n’ont aucun lien avec I'aptitude ou la conduite de

B8 CCT n"109 du 12 février 2014 concernant la mativation du licenciement, rendue obligatoire par arrété
royal du 9 mars 2014.
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P'ouvrier ou qui ne sont pas fondés sur les nécessités du fonctionnement de
I'entreprise, de I'établissement ou du service ».

En application de cette disposition, le licenciement d’un ouvrier n’était donc
pas abusif $’il ¢tait justifié par les nécessités du fonctionnement de Pentreprise
ou fondé sur des motifs en lien avec la conduite ou Paptitude du travailleur.
En ce qui concerne le premier critére, existence de difficultés économiques
excluait le caractére abusif du licenciement s’il y avait un lien entre lesdites
difficultés et le licenciement®™. 1l importe de préciser qu'il revenait i Pen-
ployeur d’apprécier les nécessités ou I'intérét de son entreprise®”. Si em-
ployeur démontrait que 'entreprise faisait face 4 des difficultés économiques
ou d’organisation et que le licenciement trouvait sa source dans ces difficultés,
aucune indemnité pour licenciement abusif n’était due au travailleur®'. Un
controle marginal pouvait étre exercé par les cours et tribunaux?,

En ce qui concerne le critére de la conduite du travailleur, article 63 de la loi
du 3 juillet 1978 relative aux contrats de travail ne le définissait pas. Selon
Mireille Jourdan, il s’agissait d’«une maniére d’agir, un comportement ou une
attitude. La conduite peut étre un fait isolé ou étre considérée dans son
ensemble»®”. Cette auteure ajoutait que «dans la définition de la conduite
apparait I'exigence d’un acte volontaire posé par le travailleur, ce qui se dis-
tingue de la constatation d’un état de fait tiré, par exemple, de son aptitude ou
dii aux nécessités de fonctionnement de P'entreprise »*". Notons qu’il n’était
pas nécessaire que I'employeur démontre une faute du travailleur®®.

Troisicmement, quant au critére de I'aptitude, il visait les compétences du tra-
vailleur et I'évolution de/dans sa fonction. L'employeur disposait d’une impor-
tante marge d’appréciation. Le juge devait, pour sa part, se limiter i vérifier la
réalité du motif invoqué®.

Pour terminer, il convient d’ajouter que la charge de la preuve appartenait 3
'employeur. Ce dernier devait démontrer, non pas Pabsence d’abus dans son
chef, mais bien que le licenciement était intervenu en raison d’un des trois
motifs énoncés a article 63 de la loi du 3 juillet 1978 relative aux contrats de
travail et que celui-ci était avéré.

™ Ch-E. CLEssk, Le licenciement abusif, Waterloo, Kluwer, 2005, p. 95.

C. trav. Ligge, 20 a0t 2001, L.T.T, 2001, p. 412; C. trav. Mons, 29 juillet 1999, /.T.T,, 2001, p. 50.

Ch.-E. CLEssE, Le licenciement abusif, op. cit., p. 67.

C. trav. Bruxelles, 18 mars 2002, R.G. n° 41.281, www.juridat.be.

M. JourpaN, Le licenciement abusif de l'ouvrier ou la transformation d'un droit discrétionnaire en droit
contrdlé, coll, Etudes pratiques de droit sacial, Waterloo, Kluwer, 2010, p. 116.

4 Ibid, p. 117.

M Ch-E. Cuiessk, Le licenciement abusif, op. cit, p. 51.

*  Ibid.
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2. Employés

Contrairement au régime des ouvriers, aucunc régl.c _relativc au licenciement
abusif des employés n’était stipulée dans la loi du 3 juillet 1978. .
Hors cas particuliers prévus par la loi, la partie _qui romp,aitllc contrat.dc tra\'zaq
moyennant préavis ou indemnité compensatmrc.de préavis ne dcvaft, a pmg:.,
pas justifier la rupture. En d’autres termes, le droit de mettre fin au contrat de
travail était tout i fait discrétionnaire. -
Face i un cas de licenciement abusif d'un employ¢, ce dernier dfﬁV:{it recourir
3 la théorie civile de I'abus de droit. Il s’agit d’'une notion _junsprudentleuc
fondée sur les articles 1134 (responsabilité contractuelle) ct 138’% (responsabll—
lité extracontractuelle) du Code civil. De nombreux ?rit??r.cs de I’abus d_c ’dr(nt
ont été développés par la jurisprudence™’. Selon la deﬁmt_10n1 la plus usitée d(?
cette notion, I'abus de droit résulte «de I'exercice d’un droit d une maniere qui
dépasse manifestement les limites de I’e?(erace normal de (:eh.u\—c1 par ung 113_61-
sonne prudente et diligente»*®. 1l existe de. nombreux critéres particuliers
de I'abus de droit que la jurisprudence a identifiés au fil du temps. Canalyse de
ceux-ci dépassant notre propos, nous renvoyons donc le ]ectcur, aux nom-
breuses contributions sur ce sujet?”. Soulignons seulement que ’1 ob:]\cctlf de
nuire au cocontractant ou l'utilisation détournée d’un droit sont rgg.ul.leremcnt
invoqués i I'appui de cette notion™". L'usage du d_rolF contractuel l1t1g1,cux p-t.il—lt
&tre ramené dans ce que le juge estime étre les limites normales dfa 1 exercice
de ce droit, dérogeant alors directement au principe de la force obligatoire des
conventions™". '
Selon la jurisprudence en droit du travail, «tout lliccnciement moyennant paie-
ment d’une indemnité est, par nature, brutal mais légal. Il ne peut acquérir un
caractére abusif que si des circonstances particuli¢res sont révélatrices zcsizune
volonté de nuire ou de suspicion i 'égard d’un employé sans reproche »==~.

Si les ouvriers pouvaient profiter d’'une base 1égale dans lal loi sur les contrats
de travail et d’une interprétation large de la notion de hcenctement abumf,
’abus de droit était reconnu plus difficilement pour les employés. Le droit de
licencier devait étre exercé de facon si déraisonnable qu’agcung pt;qr:on’ne pru-
dente et diligente n’aurait agi de la sorte dans la méme situation®”. L'abus de

7 p \WERy, Droit des obligations, vol. 1, 1= éd, op. cit, p. 127. B o ' .

e (Cass, 10 septembre 1971, Pas., 1972, |, p. 28; voy. les nombreuses références jurisprudentielles reprises
dans P. WERy, Droit des obligations, vol. 1,1 éd,, op. cit., p. 127, noFe de bas de page n° 587.

%9 Et particuliérement A S. STiNs, D. VAN GERVEN et P. WERY, « Chronique», T, 1996, p. 707.

30 p \WERY, Droit des obligations, vol. 1,1 éd., op. cit., p. 127. ]

1 B DELCOURT, S. MICHAUX et D. PHILIPPE, « Les grands principes», op. cit, p. 116; ].—FT..ROMAIN, «Le prin-
cipe de la convention-loi (portée et limites): réflexions au sujet d'un hotuvean paradigme 'coprracttjuel 8
op. cit, p.95; P. VAN OMMESLAGHE, « La rigueur contractuelle et ses tempéraments selon la jurisprudence
de la Cour de cassation », op. cit., p. 896; P. WERY, ibid., pp. 125-126.

L . Ligge, 1 mars 2005, R.G. n® 7.479/2003. .

3 g tt::: :I:S\%ers, 21 mars 1983, R.W,, 1983-1984, p. 299; Trib. trav. Liége, 6 décembre 1978, Jur. Liége, 1979,

p. 329.
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droit suppose «I’anormalité de I'exercice d’un droit. Celle-ci est révélée par le
caractere vexatoire ou méchant de I'intention i laquelle aurait obéi le titulaire
de ce droit, par I'absence de motif légitime et par le détournement de Ia desti-
nation économique et sociale du droit exercé »*,

Précisons encore que contrairement au régime des ouvriers, il n’y avait pas de
renversement de la charge de la preuve en ce qui concerne le licenciement
abusif des employés. Partant, 'employé qui se prétendait victime d’un abus de
droit devait prouver I'existence d’unc faute en lien causal avec un dommage.
Celui-ci devait étre «distinct, en tous ses éléments, du dommage que I'indem-
nit¢ de congé est destinée i réparer»™”,

B. Motivation du licenciement dans le systéme actuel

1. Contexte

Dans le contexte de I'adoption d’un statut unique pour tous les travailleurs, des
voix se sont élevées pour dénoncer «'insécurité juridique liée i une différence
de traitement entre les ouvriers (article 63 de 1a loi du 3 juillet 1978, relatif au
licenciement abusif) et les employés (théoric de I'abus de droit) en ce qui
concerne les possibilités de contester leur licenciement »®*, Nous avons en effet
vu que les ouvriers pouvaient invoquer que leur licenciement était abusif, a
charge de 'employeur d’apporter la preuve contraire. A Iinverse, les employés
devaicnt prouver I'abus de licenciement™ (la faute), existence et I'étendue
d'un dommage cn lien causal avec ledit abus. La charge de la preuve était pour
eux bien plus lourde.

Pour rappel, la loi sur le statut unique a harmonisé les délais de préavis pour les
employés et les ouvriers. En réalité, les ouvriers ont vu leurs délais de préavis
augmenter par rapport a ce qu'ils auraient obtenu sous I'ancien régime, tandis
que les employés ont vu leurs délais de préavis diminuer®®,

Vu la différence de traitement entre les ouvriers et les employés au niveau du
licenciement abusif et compte tenu de la diminution des délais de préavis des
employés par rapport aux régles applicables jusqu’au 31 décembre 2013, il a été
décidé d’adopter des régles relatives au «licenciement manifestement déraison—
nable» applicables 4 tous les travailleurs du secteur privé ct remplacant le licen-
ciement abusif applicable aux ouvriers. Partant, en vertu de Iarticle 38 de la loi
sur le statut unique, P'article 63 de la loi sur le contrat de travail a cessé de

Ch-E. CLESSE, Le licenciement abusif, op. cit., pp. 106-107; Cass,, 12 décembre 2005, J.T.T,, 2006, p. 155.
5 Cass, 7 mai 2001, J.T.T, 2001, p.410, note Cl. WANTIEZ,

Rapport précédant la CCT n® 109 du 12 février 2014 concernant la motivation du licenciement, rendue
obligatoire par arrété royal du 9 mars 2014.

En recourant a la théorie de I'abus de droit.

M. STRONGYLOS, R. CAPART et G, MASSART, Le statut unique ouvriers-employés — Commentaire pratique
de la loi du 26 décembre 2013, coll. Les dossiers du BJS, Limal, Anthemis, 2014, p. 69.
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s'appliquer aux travailleurs du secteur privé depuls lfiadoptlg81 ic la CCT
n° 109 par le Conseil national du travail en date da 12 fevr 1-(.1 4. |

Les partenaires sociaux ont accord¢ a chac‘]u‘C travz?ﬂlem_f hcenc1§,le dr(ntt d(i
connaitre les motifs concrets qui ont conduit a sqn h_cenc'lcmen.t, upe }iart i et
le droit pour le travailleur d’obtenir une indemnisation si son licencicment es
manifestement déraisonnable, d'autre part. | ’
Notons que rien n’empéche un tra'.uaillm_lr (elnpljoyé commme ouvn(]iir)aiz I}:r;;
férer «invoquer 'abus du droit de hce.nmcr parl cmp]oyeurle’n app c259 g
la théorie civiliste de 'abus de droit, s’il peut en prouver les clcxﬂnents » ]’. y ans
ce cas, cela revient 4 utiliser la théoric exploitée par les employés avant 'adop-
tion de la CCT n® 109.

2. Droit de connaitre les motifs de son licenciement

Le travailleur qui souhaite connaitre les m?tifs concrets qmr)?ontcs;orzld‘ult. ars::);
licenciement peut adresser une demandg 4 son cmployeur_ ] ‘le u:m(ji '
tenu de lui répondre dans un certain délai*!. L el?lploylcur qui ne c’orflﬂniuirq .
pas ou pas correctement les motifs concrets du hccncwmf:r}l: au ;aya_ .61(‘ qtt :
a introduit une demande lui est redevable d’une’an"lf:ndzc;clvﬂc fo altalu i;:l Cette
amende correspond a deux semaines _de rémuncra’tlo.n > et estzéun&u a e' av;:z
I'indemnité pour licenciement manifestement deral§0111:13blc - Notons i(gi;k
Pamende ne sapplique pas si 'employeur a communiqué, de sa propre in

: ; i I 264
tive, les motifs concrets qui ont conduit au licencicment du travailleur™".
, les

3. Licenciement manifestement déraisonnable

«Le licenciement manifestement déraisonna’ble est le licenciemer‘ll: d’u‘? tra-
vailleur engagé pour une durée indétermn?ec, qui se F)ase sur dc§ I’I‘fOtl st qui
n’ont aucun lien avec "aptitude ou la conduite du tr.;avaﬂleur' ot gui nesontpas
fondés sur les nécessités du fonctionnement d; lentrcprlz.‘s(g ¢t qui n’aurait
jamais été décidé par un employeur normal et raisonnable.»

Lorsqu'un travailleur invoque devant le juge que son lic_encmn’le_?t‘e‘s:tlmamfteisf;
tement déraisonnable, deux éléments sont control_es. Le juge vérific si e:sﬂm t
ont ou non un lien avec I'aptitude ou la conduite du tr_avaﬂleur_ on sils S(.)‘I‘l
fondés sur les nécessités de fonctionnement de Ientreprise. ]?ns,mte, 1_ t?)fe;’cn.e‘
du droit de licencier est controlé i la lumiére de ce que serait | exa‘a‘rcmu_f ftcc
droit par un employeur normal et raisonnable. «L'ajout du mot “manifeste

% Rapport précédant la CCT n° 109.
%0 Art.3dela CCT n®109.

%1 Art. 4 et 5delaCCT n® 109,

2 Art.7,§ 1%, de la CCT n° 109.

% Art.7,§ 3, dela CCT n® 109.

% Art.6et?,§2 delaCCT n°109.
%5 Arc, 8 dela CCT n® 109,
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ment” a la notion de “déraisonnable” vise précisément A souligner la liberté
d’action de I'employcur.»2%

En cas de licenciement manifestement déraisonnable, le travailleur peut récla
mer a son employeur une indemnité comprise entre trois et dix-sept semaines
de rémunération®. Cette indemnité s’ajoute  'indemnité compensatoire de
préavis.

Précisons encore que si le travailleur utilise la théoric de 'abus de droit
(voy. supra), les dommages et intéréts obtenus en application de cette théorie ne

sont pas cumulables avec 'indemnité pour licenciement manifestement dérai-
sonnable, le cas échéant.

C. Liens avec le droit civil

Cet exposé des régles de motivation du licenciement nous permet de constater
que lesdites regles dépassent la simple application des principes civilistes.
Nous avons remarqué que les rdgles particuliéres de licenciement abusif

(anciennement applicables) et de la CCT n° 109 vont plus loin que la théorie
de I'abus de droit.

En effet, avant I'adoption de la CCT n® 109, en vertu de I'article 63 de la loi
relative aux contrats de travail, le licenciement des ouvriers était présumé abu-
sif. A la demande du travailleur, "'employeur était tenu de démontrer que la
rupture était lice 4 des motifs de fonctionnement de Pentreprise, de conduite
ou d'aptitude du travailleur, sous risque de devoir payer une indemnité de
licenciement abusif i son ancien ouvrier. Pour Pemployeur, cette régle était
donc plus sévére que la théorie de I'abus de droit qui nécessite la démonstra-

tion, par le travailleur, d'une faute, d’un dommage et d’un lien causal entre les
deux.

En ce qui concerne le licenciement manifestement déraisonnable, le constat est
le méme. A la demande du travailleur, I'employeur est également tenu de
démontrer que la rupture est lice 3 des motifs de fonctionnement de I'entre-
prise, de conduite ou d’aptitude du travailleur et que tout employeur prudent
et diligent aurait pris la méme décision. Au besoin, le travailleur peut néan-
moins démontrer que les arguments ne sont pas fondés. Nous pouvons remar-
quer que le législateur en droit social, partant de principes du droit des
obligations, sest affranchi desdites regles pour créer un systéme indépendant
plus favorable pour le travailleur qui ne devra pas, contrairement i la théorie

générale de I'abus de droit, prouver I'existence d’une faute, d’'un dommage et
d’un lien causal.

— e o

*  Rapport précédant la CCT n° 109,
“  Art.9dela CCT n° 109,
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Conclusion
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d’une incapacité définitive
tant du droit des obligatio
créer désormais un systém
adapté.

particlle d’un travailleur. Parti d'un concept impor-
ns, le législateur s’en est doucement affranchi pour
e différent de ce qui existe en droit civil, modulé et

Dans un troisiéme temps, nous avons constaté que depuis la loi du 26 décembre
2013 sur le statut unique, les délais de préavis étaient fixés par le législateur
pour tous les travailleurs. Aucun accord sur ce point n’est possible de sorte que
le droit civil ne trouve plus d’application dans la fixation des délais de préavis®®,

, il nous est apparu qu’une obligation de
at de travail avait été créée, Or, une telle
quelle en droit des obligations, sauf 3 invoquer le
bonne foi. En outre, la notion de licenciement mani-
apparue cn avril 2014, requiert des conditions d’ap-
e I'abus de droit (toujours invocable). A nouveau, le
ciateurs sociaux ont été plus loin que le droit civil.

Pour terminer, soulignons qu’afin de proté
les investissements que consentiraient les
travailleurs, le 1égislateur social réglemente de plus en plus Ia relation de travail,
dans tous ses aspects, réduisant notablement les possibilités d’accords entre les
employeurs et les travailleurs et Papplication du droit des obligations.

Enfin, dans une quatriéme section
motivation de la rupture du contr
obligation n’existe pas telle
principe d’exécution de
festement déraisonnable,
plication plus sévéres qu
législateur et les négo

ger les travailleurs mais également
employeurs 3 destination de leurs

Dans le cadre de cette contribution, nous nous sommes efforcées d’analyser les
principes fondateurs du droit civil et de vérifier leur application en droit social.
Ainsi, nous sommes arrivées i la conclusion selon laquelle le droit social dépasse
le droit civil. Force est de constater que cette remarque n’est pas nouvelle. . .

Nous sommes d’avis que le droit social est un droit autonome qui s’est construit
progressivement. Porté¢ par son intitulé, le droit social a une fi
du droit civil. Le premier a un objectif social et est destiné 3
personnes dans une situation de vulnéra
plus individuel doté d’une «rationalité
souvent” pas compte du contexte?’!
langage fixe et commun pour se co
d'interpréter les normes sociales 3
¢systématiquement la norme social

nalité différente
la protection des
bilité tandis que le second est un droit
formelle et abstraite »?? qui ne tient
- Tout juriste ayant cependant besoin d’un
mprendre??, la Cour de cassation s’efforce
la lumiére des normes civiles, envisageant
¢ comme ¢étant I'objet d’une exception au
S

" Excepté, dans certaines limites et sous certaines conditions, en cas de rupture d'un commun accord.

I-Fr. Romain, Théorie critique du principe général de bonne foi en droit privé, Bruxelles, Bruylant, 2000,

P. 967, cité par St. GILSON in « Libres propos sur l'existence de principes généraux du droit du travail »,
op. cit., p. 228,

269

¥ En droit civil, il existe également différents mécanismes
la section 3 du chapitre Il contenue dans le ti
culieres régissant les baux a ferme.

St. GiLson, « Libres propos sur lexistence de
M. VILLEY, « Préface historique a létude des n
p.2.

protecteurs, Nous pensons particuliérement 3

tre VIl du Livre Il du Code civil relative aux régles parti-
principes généraux du droit du travail», op, cit,, p. 228

& otions de contrat», Archives de philosophie du droit, 1968,
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principe civiliste qui doit dés lors donner lieu & une interprétation stricte. On
assiste ainsi perpétuellement i un éternel retour au droit civil»*”.

Toutefois, dépassement du droit social ou socialisation du droit civil, est-ce
vraiment la question ? En effet, tout dépend de la position que chacun souhaite
défendre et adopter. Ceux qui considérent que le droit social est un droit spé-
cial du droit civil pourront toujours trouver des exemples qui le démontrent.
De méme, ceux qui pronent Iaffranchissement du droit social trouveront
d’autres mécanismes qui soutiendront leurs propos. Mais au final, nous pou-
vons nous interroger sur la pertinence d’une telle dichotomie. De maniere
générale, le plus important est d’avoir un droit social juste, en adéquation avec
les meeurs et la société d’aujourd’hui. Pour cela, le législateur doit (continuer a)
s'inspirer de chaque branche du droit.

Dans cette optique, il nous semble qu’il serait utile de réfléchir a I'extension ou
I'adaptation du droit civil aux «collaborateurs autonomes». En cffet, 3 heure
de I’économie collaborative, de la robotisation, du passage de la nécessité d’une
carriére unique a la multiplicité des expériences professionnelles, des voix
s’éléevent pour la création d’un nouveau statut propre aux travailleurs auto-
nomes (également appelés free-lance)”™. Tl a ét¢ démontré que le droit civil n’est
pas, dans son état actuel, apte i protéger suffisamment les parties ¢conomique-
ment faibles. De méme, bien que certaines dispositions protégent les travail-
leurs indépendants®, elles ne sont pas toujours suffisantes pour prémunir les
travailleurs qui s’engagent i fournir des prestations envers une personne morale,
sous ses ordres, sans bénéficier des protections du droit social*™.

En conclusion, le droit social, qui dépasse de plus en plus le droit civil, ne
devrait-il pas étre une source d’inspiration pour réglementer ce nouveau sta-
tue?

3 St GiLsoN, « Libres propos sur l'existence de principes généraux du droit du travail », op. cit,, p. 228.

74y STOX, «Bientdt un cadre juridique pour le “collaborateur autonome”?», Le Soir, 15 juin 2017,
http://lesoir.be (consultation: 17 aolit 2017).

75 W, VAN EECKHOUTTE, « Vers une harmonisation du droit du travail pour les travailleurs salariés et indé-
pendants», in St. GILSON et P. VANHAVERBEKE (dir.), La rupture du contrat de travail: entre harmonisa-
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