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DROIT DU TRAVAIL - contrats de travail ouvrier
Arrét contradictoire

Définitif

Monsieur

partie appelante, comparaissant en personne et assistée par Maitre Maxime GASPARD,
avocat a 1050 Bruxelles,

contre

La S.A. « Audi Brussels », inscrite a la B.C.E. sous le numéro 0407.687.238 (ci-apres « la
SA »),
dont le siége est établi a 1190 Bruxelles, boulevard de la Deuxieme Armée Britannique 201,

partie intimée, représentée par Maitre Amaury ARNOULD /oco Maitre Patrick MAERTEN,
avocat a 1160 Bruxelles,

Vu la loi du 10.10.1967 contenant le Code judiciaire ;
Vu la loi du 15.6.1935 sur I'emploi des langues en matiére judiciaire ;

Vu la loi du 3.7.1978 relative aux contrats de travail (ci-aprés « loi du 3.7.1978 »).

* k%
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1. Indications de procédure

La cour a pris connaissance des actes et pieces de la procédure et notamment :

- le jugement de la 4® chambre du tribunal du travail francophone de Bruxelles du
26.10.2015, R.G. n°14/6543/A, ainsi que le dossier constitué par cette juridiction ;

- larequéte d’appel regue au greffe de la cour de céans le 22.12.2016 ;

- l'ordonnance de mise en état de la cause sur pied de l'article 747, CJ, rendue le
6.2.2017, ainsi que I'ordonnance de refixation du 2.11.2021 ;

- les conclusions additionnelles et de synthése remises pour M.Z le 28.9.2018 ;

- les conclusions de synthése remises pour la SA le 20.12.2018 ;

- la note de dépens actualisée déposée pour M.Z a I'audience du 23.1.2023 ;

- le dossier de M.Z (28 pieces + reglement de travail) ;

- le dossier de la SA (14 piéces).

La cause a été introduite a l'audience publique de la 6° chambre du 6.2.2017. A cette
audience, une ordonnance de mise en état a été rendue sur les bancs fixant la cause a

I"'audience publique du 11.3.2019.

Lors de l'audience du 11.3.2019, la cause n’a pu étre plaidée et a été renvoyée au role
particulier.

Les parties ont été entendues en leurs dires et moyens a I'audience publique du 23.1.2023.
Aucune conciliation n’a pu étre obtenue.

En application de I'article 747, §4, CJ, les parties marquent leur accord expres a I'audience
guant aux dates effectives de la remise et de I’envoi de leurs conclusions respectives, encore
gu’elles puissent différer de celles initialement fixées.

Les débats ont été clos.

Monsieur Henri FUNCK, avocat général, a alors déposé un avis écrit et en a remis une copie
aux parties. Il a ensuite exposé a I'audience le contenu de cet avis.

Les parties ont été informées qu’elles avaient le choix, soit de répliquer oralement et
immédiatement, soit de répliquer par écrit dans un délai fixé par la cour.

M.Z a répliqué oralement, tandis que la SA a indiqué qu’elle ne répliquerait pas ;

La cour a pris la cause en délibéré le 23.1.2023.



Cour du travail de Bruxelles — 2016/AB/1201 —p. 4

2. Les faits

Le 10.11.2010, M.Z est entré au service de la SA comme ouvrier dans le cadre d’un contrat
de travail intérimaire.

A partir du 1.2.2011, il a été engagé par la SA en qualité d’ouvrier de production dans le
cadre d’un contrat de travail d’ouvrier a durée indéterminée conclu le 28.1.2011%, cela dans
un régime a temps plein de 40 heures par semaine?.

La SA fait état d’'un nombre important d’absences (7) et de retards (26) durant toute sa
période d’occupation3.

A I'appui de la piece 2 de son dossier qui serait tirée directement du dossier individuel de
M.Z, la SA expose encore, sans étre contredite, que M.Z a aussi été convoqué a plusieurs
reprises a des entretiens en raison de son « comportement inadapté », ainsi qu’en raison de
la « mauvaise qualité de son travail »*.

Le 17.1.2013, la SA a adressé a M.Z la lettre d’avertissement suivante® :

« (...) Par la présente, nous vous confirmons les termes de |'entretien que vous
avez eu ce jour avec Messieurs J. V d P, P. F (HRBP), et Mr. H (FGTB) au cours
duquel il vous a été signifié que nous ne pouvons pas nous montrer satisfaits de
vos trop nombreuses absences et arrivées tardives sur votre poste de travail.

En effet, vous avez déja été absent 3 fois, sur une période de 12 mois. Un
avertissement verbal au sujet de vos retards a été donné le 15/12/2011.

Nous attirons donc votre attention sur le fait que ces absences, justifiées ou non,
ne sont guére compatibles avec un travail de chaine. En plus, ces absences et
retards sont de nature a porter préjudice non seulement a une saine organisation
de travail mais également a vos collégues de travail.

En conséquence, votre présence au travail sera suivi de trés prés et nous
comptons sur un effort sérieux de votre part pour que votre dossier puisse étre a
nouveau considéré comme acceptable. Nous sommes convaincus, qu'avec votre
bonne volonté, cela est possible. Faute de quoi nous serions obligés d'appliquer
des sanctions plus graves {(...) »

! piéce 1 — dossier SA

2V. C4, piéce 7 — dossier SA

3 piéce 2 — dossier SA ; conclusions de synthése SA, p.2
4 Conclusions de synthése SA, p.3

5> Piéce 3.1 — dossier SA
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M.Z n’a pas réagi a cet avertissement. A l'audience, il indique néanmoins avoir pris l'initiative
de déménager en février 2013, spécialement pour qu’on ne puisse plus lui reprocher des
arrivées tardives.

Le 25.3.2013, la SA a adressé un nouvel avertissement a M.Z libellé comme suit® :

« (...) Par la présente, nous vous confirmons les termes de |'entretien que vous
avez eu ce jour avec Messieurs V D P, P. F (HRBP), et Mr. H Christian (FGTB) au
cours duquel il vous a été signifié que nous ne pouvons pas nous montrer
satisfaits de votre attitude.

En effet, le vendredi 22 mars vous avez refusé de venir au bureau de votre FGL,
affin de parler de vos arrivées tardives sur le poste de travail dans le courant de la
semaine.

Sachant qu'en date du 17 janvier 2013 vous avez re¢u une lettre de sanction au
sujet de vos absences il est impensable pour nous de laisser passer ce refus sans
réaction conséquente.

En conséquence, votre présence au travail et surtout le fait de venir a I'heure sur
le poste de travail sera suivi de trés prés pendent une période bien défini de 12
mois a compter a partir du 25 mars 2013.

Nous comptons sur un effort sérieux de votre part faute de quoi nous serions
obligés de vous licencier {(...) »

M.Z n’a pas non plus réagi a ce second avertissement.

Le 22.5.2013, les supérieurs hiérarchiques de M.Z ont constaté que son poste de travail « jet
d’eau » était sale et particulierement mal entretenu’. M.Z conteste ce reproche en faisant
observer que ce n’est pas lui qui travaillait & ce poste le 22.5.20138.

Le 27.5.2013, aprés examen médical, le conseiller en prévention-médecin du travail a
indiqué dans le formulaire d’évaluation de santé que M.Z devait étre muté pour une période
de 14 jours®, avec la recommandation suivante : pas de position a genoux ou accroupie
(position des jambes), éviter des marches, jusqu’au 9.6.2013%°,

Le 31.5.2013, M.Z a déposé plainte a la police pour harcelement moral au travail, calomnie,
diffamation et discrimination a charge de 3 membres du personnel de maitrise de la SA. La
plainte est enregistrée comme suit!! :

6 Piéce 3.2 — dossier SA

7 Piéce 15 — dossier M.Z

8 Conclusions additionnelles et de synthése M.z, p.4

9 Les parties s’accordent actuellement sur le fait que c’est par erreur que le médecin du travail a parlé d’une
période de 14 semaines ; v. aussi a ce propos la piece 11 du dossier de la SA

10 Formulaire d’évaluation de santé du 27.5.2013, piéce 4 — dossier M.Z

11 pigce 5 — dossier M.Z
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« (...) Aprés ma signature, on a commencé a me reprocher sans cesse d'arrivé un
peu trop juste bien que je pointais a I'heure et que j'arrivais a mon poste juste a
I'heure. On me le reprochait au moins 4 a 5 fois par jours et tous les jours. A
chaque fois qu'il y a une erreur dans le travail, on me le reproche 4 a 6 fois par
jours pendant le travail. Pourquoi 4 a 5 fois, simplement parceque je regois
plusieurs fois la méme remarque par 4 a 5 personnes différentes a savoir les trois
personnes précitées et de Marc H.

(...) Comme le veut la procédure, des photos sont prises lorsqu'il y a un probleme
au niveau du mastic. A force de subir ces reproches, j'ai commencé a stresser, le
18/10/11 a cause de cette situation de harcélement, j'ai fait de I'hyperventilation
sur mon lieu de travail. J'ai été emmené a I'hépital en ambulance. J'y ai regu des
soins et suis ressorti le jour méme. Je suis retourné sur mon lieu de travail afin de
vider mon casier. Le lendemain, je suis retourné voir mon médecin traitant, le
docteur F qui a diagnostiqué une dépression a cause de mon travail. Aprés ma
dépression, j'ai recherché un logement prés de mon lieu de travail afin qu'on ne
me reproche plus d'arriver trop juste a I'heure. J'ai ensuite repris le travail. La
maitrise m'a changé de poste pendant +/- 3 semaines afin que je me calme.
Pendant cette période je n'ai eu aucun probléme alors qu'il s'agit de ces mémes
trois personnes qui s'occupent de la maitrise. Ensuite, je suis revenu sur la méme
ligne de mastic, la ou j'étais avant ma dépression en février 2012. J'avais repris le
travail le 01 juillet 2012.

Ills ont recommencés a me harceler avec leur reproches, toujours les mémes
reproches, des photos excessifs qui n'ont rien a avoir avec le travail comme par
exemple Luc nous prenait en photo pendant qu'on se reposait alors qu'il s'agissait
de notre temps de pose, il prenait également des photos de mégot de cigarette
jeté au sol a l'extérieur de bdtiment, la ot on peut fumer. Ces photos, il les
montrait a la maitrise (..) qui continuent a me harceler moralement et
quotidiennement. Je précise que Luc m'a traité de rat devant les collégues qui ont
rigolé. Je précise que chez Audi, aprés 3 congés de maladie nous recevons notre
C4. En revenant de ma dépression, j'ai eu un probléeme familiale pour lequel j'ai
pris un congé de famille. J'ai expliqué a Y mon probléme familiale. Celui-ci c'est
mis a crier en disant que ce n'était pas un congé familiale mais une maladie. Donc
il m'a mis une deuxieme maladie. Je pense que leur but est de me faire prendre
les trois maladie le plus rapidement possible afin que je sois viré de l'usine. C'était
en novembre 2011. Suite a un probléeme avec la justice, j'ai appelé la maitrise
pour lui dire que j'étais désolé et que je ne saurais pas venir travailler ce 19.12.12.
Suite a un contact avec le syndicat, je devais justifier cette absence soit avec un
document officiel. Je me suis rendu chez mon médecin et psychologue. Il a
constaté que j'étais incapable de travailler. Il m'a donc mis en maladie le 19 et le
20 décembre 2012. Depuis cette date, je n'ai plus le droit a une seule maladie
sinon perd mon travail. Personne ne m'a dit que je pouvais prendre des heures a
récupérer au lieu de mes deux derniéres maladies.
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(...) Ensuite, ils m'ont mis a un poste encore plus dure a savoir le GAD, c'est un
boulot ou I'on travail a quattre pattes. Y et K, venait de temps en temps me voir
en rigolant, plus pour se moquer de moi car personne ne veut ce poste. Je I'ai
accepté pour montrer ma bonne foi. Suite a ce poste, j'ai des douleurs au niveau
du dos et des genoux.

Ensuite, ils m'ont fait signer un document me rappelant que j'avais déja pris mes
trois maladies et que j'avais trop de retard. Ils me dit que je ne pouvais plus étre
en retard ni maladie sinon j'aurai mon C4. Je suis donc obligé de faire tout ce
qu'ils me demandent.

Entre les chefs et moi, il n'y a jamais eu d'encouragement mais plutét des
messages pour me décourager.

Une fois par an, l'usine organise un meeting. Le dernier meeting en 2012, j'allais
me rendre dans une salle de conférence ol toute I'usine se réuni. Moi j'attendais
mes collégues avec mon sac a diner. Y est arrivé, m'a demandé ce que je faisais
avec mon sac, si il y avait un bombe et me traite de terroriste. Les autres ont
entendu ses propos et ont tous rigolés.

(...) Je précise que je ne suis pas dans mon état normal suite au stresse et qu'il est
possible que j'ai oublié certains détailles.

Tout ce que je viens de dire, je précise en avoir parlé a TV D G qui est la personne
de confiance lors de probléme interne.

Mon sentiment est que je pense qu'ils veulent me pousser a bout pour que je
quitte mon travail. lls veulent nettoyer le personnel engagé en trop pour la
peinture mastic alors qu'il y a des interimes.

Malgré mes problémes de dos et de genoux avec certificat médical, ils refusent de
me mettre a un poste de travail ot I'on ne travaille pas a genoux. lls cherchent a
me pousser a la faute sur mon travail.

Ce 22 mai 2013, la maitrise regoit une photo du poste ou je travaille, qui est sale.
Je précise que je ne suis pas le seul a travailler a ce poste mais c'est moi qui est
accusé. Ce 22 mai 2013, ce n'est pas moi qui ait travaillé a ce poste. Je précise
que l'on m'accuse de 4 faits similaires avec photos, alors que j'ai pu prouver que
ce n'était pas moi qui travaillait a ce poste. Je vous apporterai différents
documents a joindre au présent. Depuis ce vendredi, je ne dors plus, ne mange
plus et ma copine veut me quitter parceque j'ai toujours des problemes au travail.
Le 27/05/13, je me suis rendu a l'infirmerie. Le docteur W a constaté mon état de
santé et mes chaussures et m'a dit que c'était scandaleux de travailler dons ces
conditions. C'est le médecin de I'usine (...) »

Il n’est pas contesté que cette plainte pour harcélement n’a pas été portée a la connaissance

de la SA.
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Le 4.6.2013, la SA a enregistré une nouvelle arrivée tardive de M.Z. Selon la SA, il devait étre
a son poste « jet d’eau » a 18h20, mais ne s’y est présenté qu’a 18h27'2,

Le 10.6.2013, la SA a convié M.Z a un entretien pour lui faire part de sa décision de le

licencier.

Par une lettre recommandée du 11.6.2013, la SA a confirmé cette décision en ces termes?? :

« (...) Nous vous confirmons les termes de I'entretien que vous avez eu ce
10/06/2013 avec votre maitrise en présence de votre HRBP (agent des relations
de travail).

Le 10/06/2013 [la SA] a mis fin de maniere unilatérale et immédiate a votre
contrat de travail qui a pris cours le 10/11/2010 et ce, moyennant le paiement
d'une indemnité compensatoire de préavis de 42 jours calendrier. A partir du
11/06/2013 vous ne faites dés lors plus partie du personnel {...)

Pour autant que de besoin, nous vous demandons de bien vouloir restituer par
retour immédiat tous les documents et/ou toutes les affaires qui appartiennent a
la société et qui seraient encore en votre possession.

Votre décompte final et vos documents sociaux vous seront transmis
prochainement. En annexe vous trouverez déja votre C4 (Motif : “ne convient
plus”) ainsi qu'une lettre concernant [|'éventualité de la poursuite a titre
individuelle de I'assurance hospitalisation {(...) »

M.Z a saisi le tribunal du travail francophone de Bruxelles du litige 'opposant a la SA par une
requéte du 6.6.2014.

Par jugement du 26.10.2015, le tribunal I'a débouté de I'entiereté de ses demandes.

Par requéte du 22.12.2016, M.Z a interjeté appel de ce jugement.

3. La demande originaire et le jugzement dont appel

3.1. La demande originaire :

M.Z demandait au tribunal :

a titre principal :
o qu'il soit dit pour droit que le licenciement est fondé sur une discrimination
interdite par la loi du 10.5.2007 ;

12 pjgce 4 — dossier SA
13 pjéce 5 — dossier SA
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©)

©)

©)

que la SA soit condamnée a lui payer la somme brute de 18.163, 39 €, au
titre d'indemnité forfaitaire, a augmenter des intéréts légaux et judiciaires ;
qu'il soit dit pour droit qu'il a été licencié aprés avoir déposé une plainte
pour harcelement moral ;

gue la SA soit condamnée a lui payer la somme brute de 18.163,39 €, au
titre d'indemnité forfaitaire, a augmenter des intéréts légaux et judiciaires ;

- atitre subsidiaire :

©)
©)

qu'il soit dit pour droit que le licenciement est abusif ;

qu'il soit dit pour droit que l'indemnité forfaitaire prévue a I'article 63 de la
loi du 3.7.1978 peut étre cumulée avec l'indemnité de protection prévue
par la loi du 10.5.2007 tendant a lutter contre certaines formes de
discriminations ;

gue la SA soit condamnée a lui payer la somme brute de 18.163,39 €, au
titre d'indemnité forfaitaire prévue par la loi du 10.5.2007, a augmenter
des intéréts légaux et judiciaires ;

gue la SA soit condamnée a lui payer la somme brute de 18.163,39 €, au
titre d'indemnité forfaitaire, a augmenter des intéréts légaux et judiciaires ;

- atitre plus subsidiaire :

@)
@)

gu'il soit dit pour droit que le licenciement est abusif ;

qu'il soit dit pour droit que l'indemnité forfaitaire prévue a l'article 63 de la
loi du 3.7.1978 peut étre cumulée avec l'indemnité de protection prévue
par l'article 32 tredecies de la loi du 4.8.1996 relative au bien-étre des
travailleurs lors de I'exécution de leur travail ;

gue la SA soit condamnée au paiement de la somme brute de 18.163,39 €,
au titre d'indemnité forfaitaire prévue a l'occasion d'un licenciement
consécutif au dépot d'une plainte pour harcélement moral, a augmenter
des intéréts légaux et judiciaires ;

gue la SA soit condamnée a lui payer la somme brute de 18.163,39 €, au
titre d'indemnité forfaitaire, a augmenter des intéréts légaux et judiciaires;
gue la SA soit condamnée aux entiers frais et dépens de l'instance, en ce
compris l'indemnité de procédure ;

qgque le jugement a intervenir soit déclaré exécutoire par provision,
nonobstant tout recours et sans cantonnement et consignation.

3.2. Le jugement :

Le premier juge a statué comme suit :

« (...) Statuant apres un débat contradictoire,

Déclare I'action recevable mais non fondée,
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En conséquence,

En déboute M.Z,

Le condamne aux dépens de l'instance liquidés a la somme de 2.200,00 €,
représentant l'indemnité de procédure.

(..)»

4. Les demandes en appel

4.1. M.Z demande a la cour de réformer le jugement entrepris et, en conséquence, de :

- atitre principal :

(@]

dire pour droit que le licenciement est intervenu alors qu’il avait déposé
une plainte pour harcelement moral et que la rupture de la relation de
travail est consécutive a une discrimination fondée sur le handicap et/ou
|'état de santé ;

condamner la SA au paiement de la somme brute de 18.163,39 €, a titre
d'indemnité forfaitaire, a augmenter des intéréts légaux et judiciaires ;
condamner la SA au paiement de la somme brute de 18.163,39 €, a titre
d'indemnité forfaitaire pour discrimination, a augmenter des intéréts
légaux et judiciaires ;

- atitre subsidiaire :

o

dire pour droit que le licenciement est la conséquence d'une discrimination
fondée sur I'état de santé et ou le handicap et est abusif conformément a
I'article 63 de la loi du 3.7.1978 relative au contrat de travail ;

condamner la SA au paiement de la somme brute de 18.163,39 € a titre
d'indemnité forfaitaire, a augmenter des intéréts légaux et judiciaires ;
condamner la SA au paiement de la somme brute de 18.163,39 € a titre
d'indemnité forfaitaire pour discrimination, a augmenter des intéréts
légaux et judiciaires ;

- atitre plus subsidiaire :

o

dire pour droit que le licenciement est abusif et est intervenu alors qu’il
avait déposé une plainte pour harcélement moral ;

condamner la SA au paiement de la somme brute de 18.163,39 € 3 titre
d'indemnité forfaitaire, a augmenter des intéréts légaux et judiciaires ;
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o condamner la SA au paiement de la somme brute de 18.163,39 € a titre
d'indemnité forfaitaire pour discrimination, a augmenter des intéréts
légaux et judiciaires ;

- a titre infiniment subsidiaire, dire pour droit que le licenciement est fondé sur
une discrimination interdite au sens de la loi du 10.5.2007 ou est consécutif au
dépot d'une plainte pour harcelement moral ou est abusif et condamner
I'intimée au paiement d'une seule de ces trois indemnités forfaitaires soit
18.163,39 €, a augmenter des intéréts légaux et judiciaires.

- en tout état de cause, condamner la SA au paiement des dépens des deux
instances (2.200 € a titre d'indemnité de procédure de premiére instance et
2.400 € a titre d'indemnité de procédure d'appel).

4.2. La SA demande a la cour de :

- a titre principal, déclarer I'appel de M.Z, si recevable, non fondé et, en
conséquence :
o confirmer le jugement a quo en ce qu’il déboute M.Z de toutes ses
demandes ;
o condamner M.Z aux dépens des deux instances, en ce compris les
indemnités de procédure liquidées a 4.600 € (2.200 € pour la premiere
instance et 2.400 € pour I'appel) ;

- atitre subsidiaire :

o sila cour devait considérer fondée la demande de M.Z au titre d'indemnité
forfaitaire pour discrimination, réduire cette indemnité a 3 mois de
rémunération brute ;

o si la cour devait considérer fondées les demandes formulées par M.Z au
titre d’indemnité forfaitaire pour discrimination, ainsi qu’au titre
d’indemnité forfaitaire pour harcelement moral, constater que celles-ci ne
sont pas cumulables ;

o sila cour devait considérer fondées une des demandes formulées par M.Z,
réduire sa rémunération hebdomadaire de référence a 663,66 € ;

o compenser les dépens.

5. Sur la recevabilité

Le jugement a quo a été signifié le 24.11.2016. L'appel a ainsi été introduit dans les formes
et les délais légaux le 20.12.2016. L’appel est partant recevable.
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6. Surle fond

6.1. Quant a 'indemnité de protection prévue par I'article 32tredecies de la loi du 4.8.1996

M.Z poursuit la condamnation de la SA au paiement d’une somme brute de 18.163,39 €
correspondant a 6 mois de rémunération, a titre d'indemnité forfaitaire due en application
de I'article 32tredecies de la loi du 4.8.1996.

Conformément a I'article 32tredecies, §1°¢, al.1%", 3°, de la loi du 4.8.1996%, lorsqu’un
travailleur a déposé une plainte auprés des services de police, 'employeur « ne peut pas
mettre fin a la relation de travail, sauf pour des motifs étrangers a la plainte, a I'action en
justice ou au témoignage, ni modifier de facon injustifiée unilatéralement les conditions de
travail » de ce travailleur.

En outre et en application de I'article 32tredecies, § 2, de la loi du 4.8.1996%>, la « charge de
la preuve des motifs et des justifications visés au § ler incombe a l'employeur lorsque le
travailleur est licencié ou lorsque ses conditions de travail ont été modifiées unilatéralement
dans les douze mois qui suivent le dépét d'une plainte ou la déposition d'un témoignage

(...)».

L’employeur qui contrevient a ses obligations est redevable d’une indemnité dans les
conditions définies par I'article 32tredecies, §4, de la loi du 4.8.1996¢ qui dispose que :

« L'employeur doit payer une indemnité au travailleur dans les cas suivants :

1°. lorsque le travailleur, suite a la demande visée au § 3, alinéa ler, n'est pas
réintégré ou repris dans la fonction dans les conditions qui prévalaient
avant les faits qui ont motivé la plainte et que le juge a jugé le
licenciement ou la modification unilatérale des conditions de travail
contraires aux dispositions du § 1¢';

2°. lorsque le travailleur n'a pas introduit la demande visée au § 3, alinéa ler
et que le juge a jugé le licenciement ou la modification unilatérale des
conditions de travail contraires aux dispositions du § 1ler.

L'indemnité est égale, au choix du travailleur, soit a un montant forfaitaire
correspondant a la rémunération brute de six mois, soit au préjudice réellement
subi par le travailleur. Dans ce dernier cas, le travailleur doit prouver I'étendue de
ce préjudice. »

14 version de I'article 32tredecies, §1°, telle que remplacée par la loi du 10.1.2007 (M.B., 6.6.2007)
15 version de I'article 32tredecies, §2, telle que modifiée par la loi du 10.1.2007 (M.B., 6.6.2007)
16 version de I'article 32tredecies, §4, telle que remplacée par la loi du 10.1.2007 (M.B., 6.6.2007)
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La question de la prise de cours de la période de protection est réglée comme suit par
I'article 32tredecies, §6, de la loi du 4.8.1996 qui dispose que :

« Lorsqu'une procédure est entamée sur base d'une plainte motivée au niveau de
I'entreprise ou de l'institution, le conseiller en prévention informe immédiatement
I'employeur du fait que le travailleur qui a déposé une plainte motivée ou un
témoignage bénéficie de la protection visée par le présent article a partir du
moment ol la plainte est introduite ou a partir du moment ou le témoignage est
déposé.

Le témoin en justice communique lui-méme a I'employeur que la protection visée
a cet article lui est applicable a partir de la convocation ou de la citation a
témoigner en justice. Il est fait mention dans la convocation et la citation du fait
qu'il appartient au travailleur de prévenir son employeur de la présente
protection.

Dans les autres cas que ceux visés aux alinéas ler et 2, la personne qui regoit la
plainte est tenue d'informer le plus rapidement possible I'employeur du fait
qu'une plainte a été introduite et que les personnes concernées bénéficient dés
lors de la protection visée au présent article a partir du moment ot la plainte est
introduite. »

Il s’ensuit que, lorsque la plainte a été adressée a un service de police, le travailleur bénéficie
de la protection conférée par l'article 32tredecies, §1°, de la loi du 4.8.1996, des
I'introduction de la plainte, cela indépendamment de la question du moment de la prise de
connaissance de celle-ci par 'employeur®® %2,

L'indemnité de protection ne sanctionne pas le harcelement moral lui-méme, mais bien le
licenciement ou la mesure préjudiciable par mesure de représailles a une plainte pour
harcélement moral®. Il importe peu dés lors que la plainte pour harcélement moral soit ou
non fondée.

L'article 32tredecies, §1¢, de la loi du 4.8.1996, qui interdit a 'employeur de mettre un
terme a la relation de travail ou de prendre une mesure préjudiciable a I'’égard du travailleur
qui a introduit une plainte pour harcelement moral au travail, n’exclut pas que le
licenciement ou la mesure préjudiciable puisse étre justifié par des motifs déduits de faits

17 Version de I'article 32tredecies, §6, telle que remplacée par la loi du 10.1.2007 (M.B., 6.6.2007) — c’est la
cour qui souligne

18y, aussi en ce sens : CT Bruxelles, 3¢ ch., 23.12.2016, R.G. n°2015/AB/651

19 Dans la version de I'article 32tredecies, §1°, antérieure a la loi du 10.1.2007, la protection du travailleur
commengait au moment ou I'employeur était informé du dépét de la plainte (v. ainsi a propos d’une plainte
motivée introduite aupres du conseiller en prévention : Cass., 3¢ ch., 3.3.2014, R.G. n°S.12.0110.F, juportal)
20y, en ce sens : CT Bruxelles, 4¢ ch., 18.1.2018, R.G. n°2015/AB/508, p.15
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qui, dans la plainte, sont présentés comme étant constitutifs dudit harcélement?!.
Autrement dit, la protection offerte par cette disposition ne profite au travailleur que s’il est
licencié ou qu’il subit une mesure préjudiciable qui s’explique par le fait méme de
I'introduction de la plainte et non pas lorsque la motivation de la rupture ou de la mesure
préjudiciable repose sur des faits distincts de celui de l'introduction de la plainte, le cas
échéant invoqués dans cette plainte.

En I'occurrence, M.Z a déposé une plainte pour harcelement moral a la police le 31.5.2013,
soit avant son licenciement intervenu le 10.6.2013.

M.Z bénéficiait donc de la protection conférée par I'article 32tredecies, §1°, de la loi du
4.8.1996 depuis le 31.5.2013.

La rupture étant intervenue dans les 12 mois de I'introduction de la plainte, il incombe a la
SA, en application de l'article 32tredecies, §2, de la loi du 4.8.1996, d’établir que le
licenciement a été décidé pour des motifs étrangers a la plainte.

La SA fait valoir ici qu’elle n’était pas informée de I'existence de la plainte et qu’il ne peut
ainsi étre raisonnablement soutenu que le licenciement serait intervenu en représailles a
cette plainte®2.

Il peut effectivement étre déduit du fait que la SA n’avait pas connaissance de la plainte pour
harcélement moral au moment du licenciement que celui-ci n’a pas pu étre motivé par la
plainte ou, dit autrement, que le licenciement a été décidé pour des motifs étrangers a la
plainte?3.

L’appel sur ce point est partant non fondé.

21y, aussi en ce sens: Cass., 3° ch., 15.6.2020, R.G. n°S.19.0041.N, juportal ; Cass., 3¢ ch., 20.1.2020, R.G.
n°S.19.0019.F, juportal ; CT Bruxelles, 4° ch. extr., 20.1.2021, R.G. n°2016/AB/778, terralaboris ; CT Bruxelles, 4¢
ch., 26.5.2020, R.G. n°2017/AB/407, terralaboris

22 Conclusions de synthése SA, p.23

BV, aussi dans ce sens : Cass., 3¢ ch., 20.1.2020, R.G. n°S.19.0019.F, juportal
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6.2. Quant a I'indemnité pour cause de discrimination fondée sur le handicap ou I’état de
santé

6.2.1.1. Textes et principes

La loi du 10.5.2007 tendant a lutter contre certaines formes de discrimination?* transpose en
droit belge la directive 2000/78/CE du Conseil de I'Union européenne du 27.11.2000%° et
s'applique, a I'exception des matieres qui relevent de la compétence des Communautés ou
des Régions?®, a toutes les personnes, tant pour le secteur public que pour le secteur privé,
en ce compris aux organismes publics, en ce qui concerne notamment les relations de
travail?’, ce qui inclut les conditions d’accés a I'emploi, les conditions de travail et de
rémunération et les dispositions et pratiques en matiére de rupture des relations de
travail?®.

La liste des critéres protégés?® comprend « I'dge, l'orientation sexuelle, I'état civil, la
naissance, la fortune, la conviction religieuse ou philosophique, la conviction politique, la
conviction syndicale, la langue, l'état de santé actuel ou futur, un handicap, une
caractéristique physique ou génétique, l'origine sociale »3°. Cette liste est plus étendue dans
la loi du 10.5.2007 que dans la directive 2000/78/CE. Le critére de « /'état de santé actuel ou
futur » en particulier est spécifique au droit belge.

La loi du 10.5.2007 interdit toute forme de discrimination, directe ou indirecte3l. Les
discriminations directes et indirectes sont elles-mémes fonction de distinctions directes ou
indirectes.

Selon l'article 4, 7°, de la loi du 10.5.2007, la discrimination directe s’entend de la distinction
directe, fondée sur I'un des criteres protégés, qui ne peut étre justifiée sur la base des
dispositions du titre Il intitulé « Justification des distinctions ».

24 Ci-aprés « loi du 10.5.2007 »

By, article 1er de la loi du 10.5.2007

% |3 cour note 3 cet endroit que ce n’est qu’a partir du 1.1.2018 que I'ordonnance du 4.9.2008 relative 3 la
lutte contre la discrimination et a I'égalité de traitement en matiére d'emploi a étendu son champ d’application
aux employeurs dont au moins I'un des sieges d'exploitation est situé sur le territoire de la Région de Bruxelles-
Capitale (v. article 5 de 'ordonnance du 4.9.2008 telle que modifié par I'ordonnance du Parlement de la Région
de Bruxelles-Capital du 16.11.2017 - M.B., 21.11.2017)

27y. article 5, §ler, 5°, de la loi du 10.5.2007

28y, article 5, §2, de la loi du 10.5.2007

2 Dans sa version applicable a I'espéce et donc avant la modification des articles 3 et 4, 4°, de la loi du
10.5.2007 par la loi du 20.7.2022 (M.B., 17.10.2022)

30y, article 4, 4°, de la loi du 10.5.2007 — c’est la cour qui souligne

31y, article 14 de la loi du 10.5.2007
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La distinction directe est définie par l'article 4, 6°, comme étant « la situation qui se produit
lorsque sur la base de |'un des critéres protégés, une personne est traitée de maniére moins
favorable qu'une autre personne ne l'est, ne I'a été ou ne le serait dans une situation

comparable »32.

Pour qu'’il y ait distinction et donc discrimination directe, il faut ainsi la réunion de trois
éléments33 :

- une différence de traitement (un traitement moins favorable) ;

- entre des personnes se trouvant dans une situation comparable ;

- un lien causal entre le traitement incriminé et le critére protégé.

Appliqué au critere protégé du handicap dans le domaine des relations de travail, cela
signifie que, « lorsqu’un employeur traite un travailleur de maniére moins favorable qu’un
autre de ses travailleurs ne I’est, ne I’'a été ou ne le serait dans une situation comparable et
qu’il s’avere, au regard de I'ensemble des circonstances pertinentes de l’espéce, que ce
traitement défavorable est opéré sur la base du handicap de ce premier travailleur, en ce
qu’il repose sur un critére indissociablement lié a ce handicap, un tel traitement est contraire
a l'interdiction de discrimination directe »3.

La discrimination directe pourrait tout aussi bien étre observée au sein d’un groupe de
personnes marquées par le méme critére protégé. A nouveau s’agissant du handicap, la Cour
de justice de I'Union européenne souligne ainsi que s’il « est vrai que les hypothéses de
discrimination fondée sur le handicap, au sens de la directive 2000/78, sont, en régle
générale, celles dans lesquelles des personnes handicapées font I'objet d’un traitement moins
favorable ou subissent un désavantage particulier par rapport a des personnes ne présentant
pas de handicap, la protection conférée par cette directive serait amoindrie s’il devait étre
considéré qu’une situation dans laquelle une telle discrimination se produit au sein d’un
groupe de personnes présentant toutes un handicap échappe, par définition, a I'interdiction
de la discrimination qu’elle édicte au seul motif que la différence de traitement s’opére entre
personnes handicapées »>°.

32 c’est la cour qui souligne

3 v. Doc. parl., Ch., sess. 2006-2007, n°51-2722/001, p. 40; v. aussi C. BAYART et C. DIETEREN, « Recente
rechtspraak van het Hof van Justitie met betrekking tot de ras- en kaderrichtlijn », in Actualités du droit de la
lutte contre la discrimination — Actuele topics discriminatierecht, die Keure, la Charte, 2010, p.54, n°46

34 CJUE, 26.1.2021, affaire C-16/19, Szpital Kliniczny im. dra J. Babiriskiego Samodzielny Publiczny Zaktad Opieki
Zdrowotnej w Krakowie, point 48, curia.europa.eu

35 CJUE, 26.1.2021, affaire C-16/19, Szpital Kliniczny im. dra J. Babiriskiego Samodzielny Publiczny Zaktad Opieki
Zdrowotnej w Krakowie, point 35, curia.europa.eu
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Le lien causal entre le critére protégé et le traitement défavorable peut n’étre que partiel, de
sorte qu’une discrimination est susceptible d’étre identifiée quand bien méme le traitement
défavorable est en lien causal a la fois avec un critére protégé et d’autres motifs3e,

Bien qu’établie, une distinction directe peut ne pas étre constitutive de discrimination
directe fondée sur le critere protégé, lorsqu’elle est justifiée sur la base d’une des
dispositions du titre 1l de la loi du 10.5.2007, intitulé « Justification des distinctions », dont
I'article 7 qui dispose que toute « distinction directe fondée sur I'un des criteres protégés
constitue une discrimination directe, a moins que cette distinction directe ne soit
objectivement justifiée par un but légitime et que les moyens de réaliser ce but soient
appropriés et nécessaires ».

Toutefois, dans le domaine des relations de travail et en application de I'article 8, §1°', de la
loi du 10.5.2007, une distinction directe fondée sur le handicap ne peut étre justifiée que par
des « exigences professionnelles essentielles et déterminantes », ce qui suppose la réunion
de deux conditions selon I'article 8, §2, a savoir que :

- une caractéristique déterminée liée a un handicap est essentielle et
déterminante en raison de la nature des activités professionnelles spécifiques
concernées ou du contexte dans lequel celles-ci sont exécutées ;

- l'exigence repose sur un objectif légitime et elle est proportionnée par rapport a
cet objectif.

A propos de la notion d’« exigence professionnelle essentielle et déterminante », les travaux
préparatoires précisent ce qui suit?” :

« (...) En tant que regle d’exception, la régle des exigences professionnelles
essentielles et déterminantes doit étre appliquée avec parcimonie et uniquement
pour les exigences professionnelles qui sont strictement nécessaires afin d’exercer
les activités en question. A l'instar des Directives européennes, I'avant-projet
exige qu’il s’agisse d’activités professionnelles spécifiques, ce qui veut dire que la
nécessité de fixer I'exigence devra toujours dépendre des activités concréetes
réalisées par un travailleur (a engager). Si le critéere demandé pour une catégorie
de travailleurs déterminée est nécessaire dans certains cas et pas nécessaire dans
d’autres cas, le critere ne peut pas étre imposé d’office a la catégorie compléte
des travailleurs.

Le projet exige par ailleurs que l'usage des “exigences professionnelles
essentielles et déterminantes” soit justifié. Les exigences professionnelles
essentielles et déterminantes doivent étre basées sur un objectif légitime et
doivent étre proportionnées vis-a-vis de I'objectif poursuivi.

36 CT Bruxelles, 4¢ ch., 10.9.2019, R.G. n°2018/AB/23, J.T.T., 2019, p. 482
37 Doc. parl., Ch., sess. 2006-2007, n°51-2722/001, pp. 48-49
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(...) ce contréle de proportionnalité comprend un contréle de I'appropriation et de
la nécessité de I'exigence professionnelle vis-a-vis de I'objectif poursuivi (arrét
Johnston, 222/84, 15 mai 1986, considérant 38) (...) »

Dans le méme sens, en son considérant 23, la Directive 2000/78/CE souligne que cette
justification ne peut étre invoquée que dans des « circonstances trés limitées ».

La Cour de justice de I’'Union européenne appelle en outre I'attention sur le fait que ce qui
doit constituer une exigence essentielle et déterminante, ce n’est pas le motif sur lequel est
fondée la différence de traitement, mais plus exactement une caractéristique liée a ce
motif38,

Selon l'article 4, 9°, de la loi du 10.5.2007, la discrimination indirecte s’entend de la
distinction indirecte fondée sur I'un des critéres protégés, qui ne peut étre justifiée sur la
base des dispositions du titre Il intitulé « Justification des distinctions ».

La « distinction indirecte » est définie comme « la situation qui se produit lorsqu'une
disposition, un critére ou une pratique apparemment neutre est susceptible d'entrainer, par
rapport a d'autres personnes, un désavantage particulier pour des personnes caractérisées
par I'un des critéres protégés »*°.

L’existence d’une distinction indirecte requiert ainsi la réunion des éléments suivants :
- une ou plusieurs personnes caractérisées par un critére protégé ;
- une disposition, un critére ou une pratique apparemment neutre (ci-apres « le
critére neutre ») ;
- un désavantage particulier pour les personnes caractérisées par le critére
protégé par rapport a d’autres personnes, en raison de lI'emploi du critere
neutre.

L'occurrence d’une distinction indirecte se vérifie donc a I'aune d’un test comparatif, lequel
doit permettre d’isoler 