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Cour de cassation de Belgique

Arrét

N° S.12.0052.F
G.-P. P.,demandeur en cassation,

représenté par Maitre Jacqueline Oosterbosch, t@olzaCour de cassation,
dont le cabinet est établi a Liege, rue de Chaudine, 11, ou il est fait

élection de domicile,
contre

DISTRISUD-BELLENS, société anonyme dont le siege social est établi a

Grace-Hollogne, rue des Ateliers Smulders, 27,
défenderesse en cassation,

représentée par Maitre Simone Nudelholc, avocat@olr de cassation, dont
le cabinet est établi a Bruxelles, boulevard demiereur, 3, ou il est fait

élection de domicile.
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l. La procédure devant la Cour

Le pourvoi en cassation est dirigé contre I'arg#tdu le 25 novembre

2011 par la cour du travail de Liege.

Le 26 octobre 2015, I'avocat général Jean Marieicaerm dépose des

conclusions au greffe.

Le président de section Christian Storck a faitpoap et I'avocat

général Jean Marie Genicot a été entendu en sekismms.

. Les moyens de cassation

Le demandeur présente deux moyens libellés dansrtess suivants :

Premier moyen

Dispositions légales violées

- article 1315 du Code civil ;
- article 870 du Code judiciaire ;
- article 458 du Code pénal ;

- article 35 de la loi du 3 juillet 1978 relativeua contrats de

travail ;

articles  32quater, 32sexies, 32nonies, 32tredeciect

32quinquiesdecies de la loi du 4 ao(t 1996 relatme bien-étre des
travailleurs lors de l'exécution de leur travaikuas la version introduite par la
loi du 10 janvier 2007 modifiant plusieurs dispamis relatives au bien-étre
des travailleurs lors de l'exécution de leur trdyaont celles relatives a la

protection contre la violence et le harcélementahou sexuel au travail ;

- articles 21 a 30 de l'arrété royal du 17 mai 200atif a la
prévention de la charge psychosociale occasionrarele travail, dont la

violence, le harcélement moral ou sexuel au travail
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Décisions et motifs critiqués

L'arrét, aprés avoir décidé que la notification dongé pour motif
grave et de ses motifs le 29 juin 2009 était régali décide que ce
licenciement est fondé, réforme le jugement engapr ce qu'il a condamné la
défenderesse au paiement d'une indemnité de préadisboute le demandeur
de son appel incident, le condamnant aux dépengremiére instance et
d'appel, par tous ses motifs considérés ici commtégralement reproduits et

plus particuliéerement aux motifs que :
« Fondement du motif grave

[La défenderesse] dépose les documents suivants pawver les

faits :

- un rapport remis le 25 juin 2009 par le servicgezne de prévention
de la [défenderesse] a monsieur V. D.H., apresoitakencontré le jour méme

[...];

A la suite de ce rapport, [le demandeur] a été edtele 25 juin 2009
par les représentants de [la défenderesse] [...] afan faire connaitre sa
version des faits. Lors de cet entretien, si [lendadeur] s'est déclaré ‘étre sur
le cul’, il n'a pas nié les faits allégués par leavailleuses et repris dans ce

rapport ;

Ce n'est que par la lettre du 6 juillet 2009, s0ie dizaine de jours plus
tard, qu'il a contesté son licenciement pour mgitéfve. Force est de constater
que, s'il se dit ‘stupéfait et indigné’ et qu'ilfiane qu' ‘il est inexact qu'il
n‘aurait pas nié les faits’, il ne conteste pasregpément la matérialité des
reproches formulés, se limitant a contester sangsnio aucune explication
précise ;

- deux déclarations : d'une part, celle d'une witi [du demandeur],
madame N. H., dautre part, celle de témoins, meessiP. V. et P. H.,

représentants d'organisations syndicales ;

[...] I est suffisamment prouvé que [le demandewr] eu un
comportement a connotation sexuelle non désiré |emr travailleuses

concernées, se traduisant tant par des paroles gpredes gestes, qui a eu



14 DECEMBRE 2015 SQR2.F/4

pour conséquence de créer un environnement intimidzostile, dégradant,

humiliant ou offensant ;

A la suite de ce comportement non désiré [du demahd les
travailleuses concernées ont di mettre en placsysteme afin de se protéger
de ce dernier ; elles n'auraient évidemment pas aewse protéger du
comportement [du demandeur] si ce dernier ne sepootait pas de maniere a

créer un environnement au moins hostile ou intimida

En outre, cet environnement intimidant et hostde également réevéle
par le fait que les travailleuses mettaient tout aeuivre afin de ne pas se
retrouver seules avec [le demandeur] et ce, de pesrreprésailles de la part

de leur supérieur hiérarchique si elles se défeenj

Enfin, il ressort du rapport du service externe pi&vention et de
protection que les travailleuses demandaient aitaction que cette situation

cesse ;|

[Le demandeur] s'est, dés lors, rendu coupable alediement sexuel

envers certaines travailleuses ;

Ce comportement inacceptable est aggravé par legiaen tant que
directeur général et administrateur délégué de ldéfenderesse], [le
demandeur] avait une influence certaine sur lesvdibeuses concernees et

pouvait mettre la pression sur ces dernieres ;

A cet égard, les représentants syndicaux des flauss de la
[défenderesse] précisent: ‘nous avons aussi cm@et compris qu'il

éprouvait un sentiment d'impunité par sa situat@rarchique’ ;

La cour [du travail] estime que le rapport du semwiexterne de
prévention et protection, le Centre belge de laecéte du travail, suffit, avec
les pieces qui apportent la preuve d'antécéderdsr prouver la réalité des
faits ;

Le fait que les travailleuses souhaitaient gardandnymat est tout a
fait explicable en raison de la subordination higfsique associée aux
sentiments qui, généralement, animent les femnotsngs de harcélement

sexuel tels peur de représailles ; impression cueplhinte n'est pas assez
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‘sérieuse’ pour exiger une enquéte de I'extériesentiment de culpabilité, et

sentiment de honte et d'humiliation ;

Dans le cadre de la procédure d'appel, deux dedrgquaavailleuses
confirment intégralement le contenu du rapport dentte belge de la
médecine du travail et acceptent d'étre entendnegualité de témoins devant

la cour [du travalil] ;

La cour [du travail] considére que les déclaratiopsoduites suffisent
et qu'il n'y a pas lieu de procéder a l'audition des travailleuses dans la
mesure ou elles confirment le descriptif détailEngl le rapport du Centre
belge de la médecine du travail ;

La cour [du travail] considére que les faits sontffsamment décrits
dans l'espace et dans le temps pour pouvoir Eétralifggs d'actes de

harcelement sexuel ;

Il s'agit de toute évidence d'actes indélicats @b appropriés dans le

cadre d'une relation de travail normale ;

Sous réserve de I'examen de la régularité de lanmela cour [du
travail] estime que ces actes justifient un licemeent pour motif grave dans le

chef de leur auteur ;
Régularité de la preuve

[Le demandeur] estime que le rapport établi pas&vice externe de
prévention et protection a été communiqué a lagdééresse] en violation de
la procédure informelle suivie en cas de plainteruarcélement ;

Il en tire comme conséquence que le rapport a da@cproduit en
justice en violation du secret professionnel vid&aadicle 458 du Code pénal,
auquel sont tenus les conseillers en préventiolesepersonnes de confiance

(article 32quinquiesdecies de la loi du 4 aolt 1996

[Le demandeur] estime par conséquent que le rapplortservice

externe de prévention et protection doit étre écdes débats ;

Dispositions Iégales applicables (articles 21 ad&tl'arrété royal du
17 mai 2007 relatif a la prévention de la chargeg/g®sociale occasionnée

par le travail, dont la violence, le harcélementrai@mu sexuel au travail)
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L'article 23 de l'arrété royal précité dispose que

‘La personne de confiance entend le travailleur gladresse a elle
dans un délai de huit jours de calendrier aprespkemier contact. Elle
I'informe sur la possibilité de rechercher une swo de maniére informelle
par le biais d'une intervention auprés d'un mentdeda ligne hiérarchique ou

par le biais d'une conciliation avec la personnaenén cause.
La personne de confiance n'agit qu'avec l'accordrduailleur.
Le processus de conciliation nécessite I'accordraailleur.

Si le travailleur ne désire pas s'engager dans éxherche d'une
solution de maniére informelle [...] ou si les &jersistent, le travailleur qui
déclare étre I'objet de violence ou de harcelenmgnit déposer une plainte

motivée auprés de la personne de confiance cogfoent a l'article 25’ ;
Interprétation
Il existe une double procédure :

- d'abord interne et informelle (articles 21 et 2 l'arrété royal
préciteé),
- ensuite, une procédure concrétisée par une aiafticles 25 et

suivants) ;

En régle, dans la premiere hypothése, ‘I'employ@ast pas averti de
la procédure menée par la personne de confiancepaule conseiller en

prévention psychosociale et ne re¢oit aucun rappant sujet’ ;

Dans la seconde hypothese, dés la réception diaiatg, le conseiller
en prévention en informe immédiatement I'emplogauns lui remettre la copie
de la plainte. Cette information est prévue pouwlencher la protection contre

le licenciement (article 25, alinéa 5, de l'arrét§al du 17 mai 2007) ;
Ensuite, le conseiller en prévention examine lainda en toute
impartialité ;
La personne mise en cause recoit copie de la @aiAu terme de

I'examen de la plainte motivée, le conseiller eévpntion remet un avis écrit a

I'employeur (article 28, alinéa 4, de l'arrété rdyhu 17 mai 2007) ;
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L'article 32quinquiesdecies de la loi du 4 aolt G3Bécise que tant le
conseiller en prévention que la personne de conéaest tenu au secret

professionnel visé a l'article 458 du Code pénal ;
La loi énumere cing hypothéses ou il est dérogéti cegle ;

Parmi ces hypothéses, 1°) celle ou ‘le conseillerpeévention et la
personne de confiance communiquent les informatignsls estiment
pertinentes pour le bon déroulement d'une con@lietaux personnes qui y

participent’ ;

Les travaux préparatoires précisent : ‘le conseiks prévention et la
personne de confiance sont donc tenus au secrefegzionnel. Par
conséquent, ils ne peuvent révéler ce qui est @ohééir connaissance dans le

cadre de I'exercice de leurs fonctions, sauf $oide permet’ ;
En I'espéece
Le rapport du Centre belge de médecine du travdiéssé a monsieur

V. D. H.précise :

‘Monsieur L. et moi-méme avons sollicité une enteegvec vous a la
demande de quatre travailleuses de [la défendefegsé nous avaient
interpellés respectivement en nos qualités de peesale confiance et de
conseiller en prévention psychosociale. [...] Levailleuses souhaitaient que

cette situation cesse’ ;

La cour [du travail] estime que la communicationaerapport a été

effectuée selon la prescription Iégale ;

En effet,
1. les travailleuses ont fait choix de la procédumermelle ;

2. elles ont décidé de mandater la personne daarw¥ et le conseiller
en prévention pour agir aupres du supérieur hiérdgae afin de faire cesser

la situation de harcelement sexuel qu'elles dénance

3. en raison de la qualité [du demandeur], seul siear V.D.H.,

administrateur de la [défenderesse] et représententHDS au sein du consell
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d'administration de [la défenderesse], pouvait ét@ntacté par le Centre
belge de médecine du travail en vue de faire ce$sesituation. Cette

communication est conforme a l'article 23 de |'aéréoyal précité ;

4. |le secret professionnel n'a pas été violé p@sgonsieur V. D. H. a
eu connaissance des faits en sa qualité de supéhigwarchique, partie
directement impliquée dans le processus informem@ent monsieur V.D. H.
pourrait-il intervenir dans le cadre d'une conciilan sans avoir connaissance

des faits réellement reprochés [au demandeur] ?

Reste dés lors a examiner la question si monsield.\H. a détourné

la transmission des informations de la finalitélagrocédure informelle ;

D'une part, monsieur V. D. H. était, en sa doublealé
d'administrateur et de représentant d'administratéel supérieur hiérarchique
[du demandeur] et donc légalement impliqué danspiecessus informel
(article 23 de l'arrété royal du 17 mai 2007) ;

D'autre part, il était seul compétent pour prendiae décision de

licenciement a I'égard [du demandeur] ;

Il ne peut lui étre reproché d'avoir considéré engsialité d'employeur
gu'il lui incombait de protéger non seulement lesvailleuses concernées dans
le cadre du rapport litigieux mais également toet personnel féminin
susceptible d'étre a lavenir importuné par les sagments répétitifs et
habituels [du demandeur], en sorte que la procédigeonciliation envisagée
n‘avait pas lieu d'étre initiée ;

De toute maniére, lorsqu'une procédure de conaiiaest engageée, la

possibilité existe qu'elle échoue
- soit parce que les parties n'arrivent pas a secicer,

- soit parce qu'une partie, le supérieur hiéraralg estime qu'elle n'a
pas lieu d'étre parce que les faits sont d'unetghavité que la seule maniere
de faire cesser le comportement incriminé est dérenéin a la relation

contractuelle du travailleur coupable des actesatas ;

Cette derniére hypothése rentre parfaitement dangrbcédure visée
par les articles 21 a 24 de l'arrété royal précjté
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La cour [du travail] considére, dés lors, que mansiV. D. H. n'a pas
violé les dispositions Iégales précitées ;

Il n'a pas détourné la connaissance des faits déyqiar le rapport du

conseiller en prévention dans un but illicite ;
Conclusions

Les fautes graves ayant justifié le licenciementrpootif grave [du
demandeur] sont établies tant par le rapport duvgsr externe de prévention
et protection, confirmé par deux des quatre trdeases, que par les
déclarations [du demandeur] lors de l'entretien @5 juin 2009, mais
également confortées par les déclaration de madahkhe et plus
fondamentalement encore par celles des représentayndicaux des

travailleurs de [la défenderesse] ».

Griefs

Dans ses conclusions d'appel, le demandeur a souten

« Que la réglementation prévoit d'abord une procédinterne ou
informelle (articles 21 a 24 de l'arrété royal dw Imai 2007 relatifs a la
prévention de la charge psychosociale occasionregele travail, dont la
violence, le harcélement moral ou sexuel au travague, dans ce cadre, la
procédure informelle se déroule sous le bénéfinaedconfidentialité absolue
et qu'il n'est pas permis a la personne de con@apna au conseiller en
prévention d'avertir 'employeur ; que l'article @nquiesdecies, alinéa 2, 1°,
de la loi du 4 aolt 1996 n'autorise en effet la pamication que des seules
informations que le conseiller en prévention oupkrsonne de confiance
estime pertinentes pour le bon déroulement d'umeiation aux personnes

qui y participent ; qu’en I'espece, il n'y a eu aoe tentative de conciliation ;

Que les conseillers en prévention ou les persomleesonfiance sont
tenus par le secret professionnel visé a l'artid8 du Code pénal et que
I'article 32quinquiesdecies ne prévoit que cinq dihgses dans lesquelles |l

peut étre dérogé a cette regle ;
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Qu'a supposer que la remise du rapport se soitésituicomme le
soutenait [la défenderesse], dans le cadre deslegi23 et 24 de l'arrété
royal, I'employeur aurait alors détourné le procédé sa finalité, a savoir
parvenir a une solution informelle, en notifiantnmddiatement un licenciement
pour motif grave sans vérification, et qu'en outtetervention aupres d'un
membre de la ligne hiérarchique ne correspond auaecdes cing hypotheses
dans lesquelles la loi libere le conseiller en m@@ion et la personne de

confiance de leur obligation au secret professidmne

Par la loi du 4 ao(t 1996, plus particulierementndala version
introduite par la loi du 10 janvier 2007, le Iégsbur a entendu privilégier la
procédure interne a l'entreprise pour la résolutides situations conflictuelles
entre travailleurs en matiére de violence et decklement moral ou sexuel au

travail.

Il a ainsi prévu, en son article 32sexies, les mesuue lI'employeur
doit prendre afin que les travailleurs puissent,nfmsmément a l'article
32nonies, s'adresser au conseiller en préventioa @upersonne de confiance.
Il a également imposé a l'employeur de prendre rfessures permettant
I'intervention « tout a fait impartiale » de cesrg@nnes (article 32quater,

alinéa 2, de la loi).

Par l'article 32quinquiesdecies, alinéd',1de la loi, le |égislateur a
prévu que le conseiller en prévention et la pergod@ confiance sont tenus au
secret professionnel visé a l'article 458 du Codengh, qui interdit la
révélation des secrets dont une personne est dépespar son état ou sa

profession.

Les exceptions apportées par l'article 32quinqueeses, alinéa 2, a la
regle du secret sont limitatives et difféerenteosde stade de la procédure
interne organisée par les articles 21 a 30 de Eaérroyal du 17 mai 2007.

Le travailleur qui estime étre I'objet de violenams de harcelement
moral ou sexuel au travail peut, apres un entrepersonnel avec la personne
de confiance ou le conseiller en prévention, falieectement le choix de

déposer une « plainte motivée » aupres d'une dp@&ewnnes, plainte prévue
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et encadrée par les articles 32quater et 32nongfadoi et les articles 25, 27
et 30 de l'arrété royal.

Lorsqu'une plainte motivée est déposée, le légistat strictement
encadré, par l'article 32quinquiesdecies, alinéajdand et de quelle maniere,
par exception a la régle du secret professionrekdnseiller en prévention et
la personne de confiance pouvaient donner desnmdtions a I'employeur. Ce
n'est ainsi que lorsque I'examen impartial de laiqle motivée est terminé que
I'article 32quinquiesdecies, alinéa 2, 3°, pernaetransmission a I'employeur
d'un avis écrit portant sur les résultats de I'exsimmpartial de cette plainte,
avis qui, en vertu de l'article 28 de l'arrété rdyaontient notamment « le

compte-rendu des faits ».

Avant la fin de cet examen impartial de la plainetivée, les seules
informations que le conseiller en prévention oypksonne de confiance est
autorisé a donner a I'employeur sont I'existenceetée plainte, l'identité de la
personne concernée ainsi qu'éventuellement l'iteedies témoins, aux fins de
la protection contre le licenciement (articles 3&#tecies, § 6, de la loi et 25,

dernier alinéa, de l'arrété royal).

En vertu de l'article 29 de l'arrété royal, c'egiras avoir recu cet avis
écrit que I'employeur informe le plaignant et largnne mise en cause des

mesures qu'il compte prendre.

Le travailleur peut aussi faire le choix de la pédecirre organisée par
les articles 23 et 24 de l'arrété royal. Dans cealrea une solution peut étre
recherchée de maniére informelle par le biais d'urtervention aupres de la
ligne hiérarchique. Une seule exception a la lesigesecret professionnel est
prévue au stade de cette procédure informelle,, smit vertu de l'article
32quinquiesdecies, alinéa 2, 1°, de la loi, que ¢dnseiller en prévention et
la personne de confiance communiquent les infoonatiqu'ils estiment
pertinentes pour le bon déroulement d'une con@dlietaux personnes qui y
participent ». Cette exception est donc strictermenitée par sa finalité, a
savoir la réalisation d'un accord permettant d'éviles mesures coercitives

que l'employeur pourrait devoir prendre a I'égarturd travailleur si une
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solution informelle n'était pas trouvée ou si lesitsd persistaient

ultérieurement.

Premiére branche

Il se déduit de I'ensemble de ces dispositionsl'qutervention de la
ligne hiérarchique est, au stade de la recherchenel solution informelle
prévue par les articles 23 et 24 de larrété royaklle d'un amiable
compositeur. A supposer méme que le supérieur roldigue soit également
celui qui détient le pouvoir de rompre le contragé n'est pas en tant que
titulaire de ce pouvoir qu'il intervient dans laqmedure informelle. Lorsque la
ligne hiérarchiqgue estime que la conciliation n'aasp lieu d'étre, les
informations qui lui ont été transmises par le agler en prévention ou la
personne de confiance aux seules fins de parveuir accord ne peuvent étre

utilisées aux fins de rompre le contrat pour mgtdve.

L'arrét constate que les travailleuses ont fait ighde la procédure
informelle, ont décidé de mandater la personnealdiance et le conseiller en
prévention pour agir auprés du supérieur hiérarahégsoit monsieur V. D.H.,
afin de faire cesser la situation de harcélememuse qu'elles dénoncaient ;
gue la personne de confiance et le conseiller évaantion ont rencontre, le 25
juin 2009, monsieur V. D. H. et ont remis au sugérihiérarchique un rapport
confirmant I'entretien et reproduisant les propassdravailleuses quant au
comportement du demandeur ; que c'est « a la slgtee rapport » que, le
méme jour, le demandeur a été convoqué et que ©xshpport qui est
invoqué dans la lettre de licenciement pour matifvg du 29 juin et dans la

lettre de notification des motifs graves du ménoe. jo

En décidant que Il'utilisation dudit rapport par nsxeur V. D. H. en sa
qualité d'employeur, aux fins du licenciement dmaledeur, n'avait pas eu
lieu en violation du secret professionnel et reittraparfaitement dans la
procédure visée par les articles 21 a 24 de |'anétyal précité » et que celui-
ci n'avait pas « détourné la connaissance des €tss un but illicite », l'arrét

viole, partant, les articles 458 du Code pénal, 1B&qr, 32sexies, 32nonies,
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32tredecies, 32quinquiesdiecies de la loi du 4 d®®6 et 21 a 29 de l'arrété
royal du 17 mai 2007.

Seconde branche

En vertu des articles 1315 du Code civil, 870 du€qudiciaire et 35
de la loi du 3 juillet 1978, il appartient a I'engyleur d'apporter la preuve des
faits qu'il invoque au titre de motifs graves ette€epreuve ne peut étre
apportée gue selon les modes Iégaux de preuve.

Il se déduit de I'ensemble des dispositions exgosaetéte du moyen
que, au stade de la procédure informelle, le cdieseen prévention ou la
personne de confiance ne sont pas autorisés aiétabtapport portant sur le
contenu des faits dont un travailleur se plaintgeta supposer méme qu'ils
puissent, uniquement aux fins de la réalisatiom diacord, établir ce rapport,
cet écrit est couvert par le secret professionngisque le supérieur
hiérarchique estime que la conciliation n'a pasil@géétre. Ce n'est en effet que
si une plainte motivée est déposée et apres I'axameaartial de cette plainte
qu'un tel rapport, reprenant le compte-rendu detsfgeut, sans violation du

secret professionnel, étre adressé par écrit aplegeur.

Il s'en déduit que le rapport établi par la persende confiance et le
conseiller en prévention dans le cadre de la procédnformelle ne peut,
lorsque le supérieur hiérarchique estime qu'elke pas lieu d'étre, étre utilisé
comme mode de preuve légal des faits susceptibl@sstfier le licenciement

pour motif grave.

L'arrét constate que les travailleuses ont fait ighde la procédure
informelle, ont décidé de mandater la personnealdiance et le conseiller en
prévention pour agir auprés du supérieur hiérarakegsoit monsieur V. D.H.,
afin de faire cesser la situation de harcélememuse qu'elles dénoncaient ;
gue la personne de confiance et le conseiller évgantion ont rencontré, le 25
juin 2009, monsieur V.D. H. et ont remis au supérk@érarchique un rapport
confirmant I'entretien et reproduisant les propassdravailleuses quant au

comportement du demandeur.
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L'arrét, qui considere que « la cour [du travailstame que le rapport
du service externe de prévention et protectionitsudf/ec les pieces qui
apportent la preuve d'antécédents, pour prouverrdalité des faits » et,
partant, se fonde sur ce rapport, viole, pour décidue les faits sont établis,
les articles 1315 du Code civil, 870 du Code jualre, 35 de la loi du 3 juillet
1978, 458 du Code pénal, 32quater, 32sexies, 3BmpnB2tredecies,
32quinquiesdecies de la loi du 4 aolt 1996 et 2D ae l'arrété royal du 17
mai 2007.

Second moyen

Dispositions légales violées

article 1315 du Code civil ;

article 870 du Code judiciaire ;

article 35 de la loi du 3 juillet 1978 relativeua contrats de

travail ;

article 149 de la Constitution.

Décisions et motifs critiqués

L'arrét, aprés avoir décidé que la notification dongé pour motif
grave et de ses motifs le 29 juin 2009 était régali décide que ce
licenciement est fondé, réforme le jugement engapr ce qu'il a condamné la
défenderesse au paiement d'une indemnité de préadsboute le demandeur
de son appel incident, le condamnant aux dépengrémiére instance et
d'appel, par tous ses motifs considérés ici commbégralement reproduits,
notamment ceux qui sont repris au premier moyemsidérés ici comme

reproduits, et plus particulierement aux motifs que

« [La défenderesse] dépose [...] pour prouver lessfan rapport remis
le 25 juin 2009 par le service externe de préventie la [défenderesse] a

monsieur V.D. H., aprés I'avoir rencontré le jouémme [...] ;
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A la suite de ce rapport, [le demandeur] a été edtele 25 juin 2009
par les représentants de [la défenderesse] et @ia, de faire connaitre sa
version des faits. Lors de cet entretien, si [lendadeur] s'est déclaré ‘étre sur
le cul’, il n'a pas nié les faits allégués par leavailleuses et repris dans ce

rapport ;

[...] A la suite de ce comportement non désiré [dmaedeur], les
travailleuses concernées ont di mettre en placsysteme afin de se protéger
de ce dernier ; les travailleuses n‘auraient évidemt pas eu a se protéger du
comportement [du demandeur] si ce dernier ne sepootait pas de maniere a
créer un environnement au moins hostile ou intimida

En outre, cet environnement intimidant et hostde également réevéle
par le fait que les travailleuses mettaient tout aemivre afin de ne pas se
retrouver seules avec [le demandeur] et ce, de dea représailles de la part
de leur supérieur hiérarchique si elles se défeadib.

Griefs

Dans ses conclusions d'appel, le demandeur soutewair, lors de
I'entretien du 25 juin 2009, « contesté de la mamnla plus ferme les faits qui

lui étaient reprochés ».

En vertu des articles 1315 du Code civil, 870 du€udiciaire et 35
de la loi du 3 juillet 1978, il appartient a la g qui rompt le contrat de
travail pour motif grave d'établir I'existence dsts qu'elle invoque a ce titre.
Il s'en déduit que le juge ne peut, lorsque I'eryg@lo soutient que, lors d'un
entretien préalable au licenciement, le travaillen’la pas nié les faits sur
lesquels ce licenciement est basé, retenir cet édérde fait lorsqu'il est
contesté par l'autre partie. Il appartient a I'erapeéur d'apporter la preuve de
cette affirmation selon un mode de preuve légadugtiequel la Cour peut
exercer son controdle.

Il n'était pas soutenu par la défenderesse qu'uppoat écrit de
I'entretien du 25 juin 2009 entre celle-ci et lemdandeur et été établi et il
ressort de linventaire des dossiers des partieseaéd a leurs derniéres

conclusions gu'aucun rapport de cet entretien téapgoduit.
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L'arrét, pour décider que les fautes graves ayastifié le licenciement
du demandeur sont établies, se fonde sur « lesadéicns [du demandeur]
lors de I'entretien du 25 juin 2009 » et releve ,quéors de cet entretien, si [le
demandeur] s'est déclaré ‘étre sur le cul’, il pas nié les faits allégués par
les travailleuses et repris dans ce rapport », saasquer sur quel élément de
preuve il fonde cette absence de dénégation expresd contestée par le
demandeur. Il viole, partant, les regles relatiieda charge de la preuve
(articles 1315 du Code civil, 870 du Code judiotagt 35 de la loi du 3 juillet
1978) et, a tout le moins, ne permet pas a la Cexercer son contréle sur la
légalité de la décision de se fonder sur la terdit'entretien entre les parties
le 25 juin 2009 dans la version alléguée par laedéeresse et contestée par le

demandeur (violation de l'article 149 de la Congitin).

1. La décision de la Cour

Sur le premier moyen :

Quant aux deux branches réunies :

En vertu de larticle 32onies,alinéa £/, de la loi du 4 aolt 1996
relative au bien-étre des travailleurs lors ded@xion de leur travail, tel qu'il
s’appligue au litige, le travailleur qui considég&re I'objet de harcelement
sexuel au travail s’adresse au conseiller en ptérerou a la personne de
confiance et peut déposer une plainte motivée augeeces personnes aux
conditions et selon les modalités fixées en apiptinade I'article 32juater,

§ 2.

Conformément aux articles 23 et 24 de l'arrété ragal7 mai 2007
relatif a la prévention de la charge psychosooimeasionnée par le travall,
dont la violence et le harcelement moral ou sexuetravail, la personne de
confiance et le conseiller en prévention informentravailleur qui s’adresse a
eux sur la possibilité de rechercher une solutiemmniere informelle par le
biais d’une intervention auprés d’'un membre degdiad hiérarchique ou d’'une

conciliation avec la personne mise en cause ;aigissent qu’avec I'accord du
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travailleur qui, s'il ne désire pas s’engager deese voie, peut déposer une

plainte motivée.

Le conseiller en prévention et la personne de aoné sont, aux termes
de larticle 32juinquiesdeciesalinéa £, de la loi du 4 aodt 1996, tenus au

secret professionnel visé a I'article 458 du Coélegh.

L'article 32quinquiesdeciesalinéa 2, dispose que, par dérogation a
cette obligation, le conseiller en prévention etplrsonne de confiance
communiquent les informations qu’ils estiment petites pour le bon

déroulement d’'une conciliation aux personnes quaricipent.

Cette disposition, qui autorise la communicatiors deformations
gu’elle vise au membre de la ligne hiérarchiqueresipluquel une intervention
a lieu en vue de rechercher de maniere informeike solution a la situation,
n'exclut pas que cette communication prenne la éomifun rapport écrit
relatant les déclarations du travailleur qui s'edressé a la personne de

confiance ou au conseiller en prévention.

Elle ne limite pas le pouvoir du membre de la lignérarchique de
décider que les faits portés a sa connaissancditcens un motif grave de
nature a justifier la résiliation sans préavis daotcat de travail de la personne a
laquelle ils sont reprochés et ne le prive pas it d’'invoquer, pour établir

ces faits, les informations qui lui ont été ain®nenuniquées.

L’arrét constate que quatre travailleuses au sersie la défenderesse
s’estimant victimes d’actes de harcelement sexaeingis par le demandeur
ont, faisant « choix de la procédure informellesnandaté la personne de
confiance et le conseiller en prévention pour agupres du supérieur
hiérarchique [du demandeur] afin de faire cesssitlmtion », que ceux-ci ont
rencontré ce supérieur hiérarchique a qui ils orguge remis une relation
écrite des faits tels gu'ils leur avaient été rapgm et que, aprés avoir été
entendu par son supérieur, le demandeur a ét&igpour motif grave sur la

base de ces faits.

En décidant que «le secret professionnel na pawviélé puisque [le
supérieur hiérarchique du demandeur] a eu conmaissdes faits en [cette]

qualité » alors qu'il « était directement impligdans le processus informel »,
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gu’il n'a pas « détourné la transmission des infations des finalités de la
procédure informelle » dés lors qu’ « il était seampétent pour prendre une
décision de licenciement a I'égard [du demandewai gu’il pouvait estimer
que « les faits [étaient] d’'une telle gravité qaeséule maniére de faire cesser
le comportement incriminé était de mettre fin adkation contractuelle [de la
défenderesse et] du travailleur coupable des alérencés », et que ces faits
sont établis par le rapport remis a ce supérieknalchique par la personne de
confiance et le conseiller en prévention, I'arrétvole aucune des dispositions

légales visées au moyen.

Celui-ci, en aucune de ses branches, ne peutc@eidi.

Sur le second moyen :

L'arrét constate, en en reproduisant les termes, lqulettre de la
défenderesse contenant la « motivation de la natifin de la rupture pour
faute grave » du contrat de travail du demandean@n que celui-ci, lors de
I'entretien gu’il avait eu au sujet des faits awan supérieur hiérarchique,

s’était « déclaré ‘étre sur le cul’ mais n’[avgigs nié les faits ».

L’arrét, qui ajoute que « ce n'est que par [sadgttu 6 juillet 2009,
soit une dizaine de jours plus tard, qu’il a cotieson licenciement pour motif
grave », considére que « force est de constatersjus’est] dit ‘stupéfait et
indigné’ et [a] affirm[é] qu’ ‘il est inexact qu'ih’a pas nié les faits’ », il n'a
pas «contest[é] [...] expressément les reprochesuiés, se limitant a

contester sans fournir aucune explication précise »

Il ressort de ces motifs que I'arrét ne reprendracompte I'affirmation
de la défenderesse relative a I'absence de dénégigs faits par le demandeur
lors de son entretien avec son supérieur hiéranehig’apres avoir apprécié la
valeur probante des dénégations ultérieures du midena et indique ainsi sur

quels éléments de preuve il fonde sa décision.

Le moyen manque en fait.
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Par ces motifs,

La Cour

Rejette le pourvoi ;
Condamne le demandeur aux dépens.

Les dépens taxés a la somme de quatre cent quaiorae septante centimes
envers la partie demanderesse et a la somme decemqtrente-neuf euros

guatre-vingt-neuf centimes envers la partie défergde.

Ainsi jugé par la Cour de cassation, troisieme dirana Bruxelles, ou
siégeaient le président de section Christian Stolek conseillers Didier
Batselé, Koen Mestdagh, Mireille Delange et Antdiievens, et prononceé en
audience publique du quatorze décembre deux miilezg par le président de
section Christian Storck, en présence de I'avoéagrpl Jean Marie Genicot,

avec l'assistance du greffier Lutgarde Body.

L. Body A. Lievens M. Delange

K. Mestdagh D. Batselé Chr. Storck



