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1. PRESENTATION DU CONTEXTE DE L’ETUDE

1.1 Plan d’'urgence mis en place en octobre 2009

Confronté en 2009 a l'actualité des suicides am sk France Telecom, mais aussi dans
certaines autres grandes entreprises, le ministreagail a lancé un plan d’'urgence pour la

prévention du stress au travail qu’il a présenté&aunseil d’Orientation sur les Conditions de

Travail (COCT) du 9 octobre 2009.

Ce plan était structuré autour des éléments swgvant

* Incitation a l'ouverture de négociations sur lavergion du stress dans toutes les
entreprises de plus de mille salariés avant |dé&eairer 2010

Il s’agissait d’accélérer la transposition de laat national interprofessionnel (ANI) sur le
stress au travail du 2 juillet 2008, étendu paétérdu 23 avril 2009, et de développer le
dialogue social au niveau le plus opérationneluice I'entreprise.

Les pouvoirs publics ont souhaité privilégier litation et la concertation plutbét que
l'institution de nouvelles contraintes reglemerdair

+ Développement d’actions d’information et d’accommpament des PME sur les RPS

Afin de relayer les orientations du plan et de #®iiser également les entreprises de moins de
mille salariés a la prévention des risques psyadtiasa (RPS), des séminaires ont été organisés
dans chaque région par les Directions régionales em¢reprises, de la concurrence, de la
consommation, du travail et de I'emploi (DIRECCT&) lien avec le réseau régional de
’Agence nationale pour I'amélioration des condiBode travail (ANACT), les services
régionaux des Caisse d'assurance retraite etsinta au travail (CARSAT) et les services de
santé au travail. Ces séminaires ont visé prioeitaént les entreprises et établissements de plus
de 200 salariés. 5500 participants ont été réunis.

Parallelement, un espace dédié aux RPS a étéurée ste du Ministere du travattavailler-
mieux.gouv.fr en vue d’outiller les entreprises sur la compnéien et la prévention des RPS
et de mettre a leur disposition des points de espeguestionnaires, témoignages, cas
d’entreprise, etc. Le site est régulierement nijisua et fait actuellement I'objet de 300 visites
guotidiennes.

 Prise en compte des RPS lors de tout processugdsiieiaturation engagé dans les
entreprises

Les restructurations et plus généralement les @magts dans I'entreprise, sont clairement
identifiés comme porteurs de RPS de par le sentidigrsécurité gu'’ils génerent.

Afin de préserver la santé des salariés, le maistrargé du travail a demandé que cette
dimension soit prise en compte, en amont, parigg@rises qui s'’engagent dans un processus
de restructuration.

En cas de plan social, les actions doivent viser seulement les salariés dont le contrat de
travail est rompu mais aussi ceux dont le consab®intenu.



En 2011, une réflexion sera conduite sur les recangations a prendre en compte de fagon
opérationnelle dans les processus de restructaratide changement pour prévenir et prendre
en compte les risques d’atteinte a la santé. Eé®@era les préventeurs et s’appuiera d’'une
part sur les préconisation du rapport HIRES, dayart sur les pratiques observées au sein
d’entreprises qui ont pris en compte cette dimensides RPS lors d'opérations de
restructuration impliqguant ou non des réductioreffdctifs.

» Création d’'une cellule spécialisée sur les questamprévention des RPS

Pour assurer la mise en ceuvre et le suivi du plargehce, une cellule placée aupres du
Directeur général du travail, a été créée des démef009.

Elle a pour mission I'impulsion et la coordinatidas actions de prévention des RPS. Elle est
chargée de proposer toute initiative en ce sewnle €oordonner la mise en ceuvre des actions
décidées au niveau national en lien avec les ssndéconcentrés du travail, les organismes de
prévention et les partenaires sociaux.

Elle assure I'organisation et I'analyse des rememidinformations des services déconcentrés
ainsi que le suivi de la négociation collective lesr RPS. Elle participe également aux travaux
de repérage et a la diffusion des bonnes pratiguestils dans les branches et les entreprises.

Tous les éléments de ce plan ont été repris dacadee du Plan Santé au Travail 2010-2014
(PST2) qui a fait des RPS un risque prioritaire.

1.2 Suivi des négociations dans les entreprises de plu s de 1000
salariés

Le 10 décembre 2009, le directeur général du travadressé une lettre a prés de 1300
entreprises les invitant & engager des négociasionke stress et a réaliser un diagnostic en vue
d’aboutir & un accord ou un plan d’actions concave les représentants du personnel.

La rubrique RPS du site «travailler-mieux » prapades définitions, interviews, outils,
exemples d’accords, etc. pour aider et accompalgseentreprises dans leurs négociations.
Afin de valoriser les initiatives prises sur leedyja liste des entreprises ayant signé un accord
ou mis en place un plan d’actions concerté estsadue sur « travailler-mieux » et mise a jour
lorsqu’une entreprise en fait le signalement.

Un premier bilan de la situation de ces négociat@m@té présenté au COCT le 24 février 2010
et a permis de constater une dynamique signifieates entreprises sur cette thématique. Lors
de cette méme réunion, le ministre chargé du traaaait répondu favorablement aux
partenaires sociaux qui avaient demandé un bilahtgtif des accords signés.

Depuis cette date, les entreprises continuent sergmer la base informatique mise a leur
disposition. Les mises a jour ont été régulieresigificatives jusqu’en juillet 2010. A partir
du mois d’'ao(t elles n'ont plus représenté qu’'uizaide de mises a jour mensuelles jusqu’en
octobre 2010.

L’analyse présentée ci-dessous a porté sur legdsccollectés par la cellule RPS entre e 1
décembre 2009 et le 30 octobre 2010. Au total, @3brds ont été référencés et 250 plans
d’actions concertés ont été déclarés. Il auraitrééFessant de conduire cette méme analyse sur



les plans d’actions mais le dispositif mis en plaegrévoyait pas le dép6t par I'entreprise des
plans d’actions eDIRECCTE Par conséquent, seuls les accords déposés datreu’objet
d’'une analyse.



2. METHODOLOGIE DE L'ANALYSE DES ACCORDS CONCLUS

2.1.Elaboration de la grille d’analyse

Une grille d’analyse des accords a été élaborédap@fGT, en collaboration avec 'ANACT,
'INRS, I'Inspection Médicale du Travail et de ladih d’ceuvre (IMTMO) et le secrétariat
général du comité permanent du COCT, afin de founmicadre d’analyse des accords conclus
en entreprise. Elle reprend les grandes étapesadentent et pilotage de la démarche,
évaluation des risques, plan d’actions, suivijestprincipes fondamentaux (pluridisciplinarité,
paritarisme, communication) d’'une démarche de préwe des RPS autour des rubriques
suivantes :

- Données générales de I'accord : type d’accordmre, déclinaison, signataires et
non-signataires, date de signature, durée, référaniANI du 2 juillet 2008 sur le
stress au travail ;

- Engagement de l'action et pilotage : pilotage gaCbmité d'hygiéne, de sécurité et
des conditions de travail (CHSCT), pilotage par gmoupe projet, recours a un
consultant extérieur, relations avec les instanegesentatives du personnel, etc. ;

- Etat des lieux et diagnostic : indicateurs, évatuatles facteurs de RPS, démarche
d’évaluation, approche quantitative ou qualitatete, ;

- Programme d’actions : mesures pour agir sur letedia€ de RPS, qui touchent a
I'organisation du travail, aux relations de trayailla formation, etc., prise en charge
des salariés en souffrance, etc. ;

- Suivi et mise en ceuvre du programme d’actionsvi sié I'accord, évaluation des
actions mises en ceuvres, mise a jour du documequeird’évaluation des risques
(DUER), etc.

2.2.Méthode d’analyse

L’analyse quantitative a été menée sur la baseediectiure des accords au regard de la grille
d’analyse construite.

Cette premiere lecture de chacun des accords agdhaentifier plusieurs thématiques pour
lesquelles une analyse qualitative a été jugée dtiine part pour enrichir les données chiffrées
mais aussi pour mettre en évidence des clausesspégfiques susceptibles d’engendrer de
bonnes pratiques. Dans certains cas, un entretiéphionique avec la personne en charge du
suivi de la négociation a contribué a enrichirdanpréhension de certaines clauses.

Cette analyse qualitative est présentée sous dbhépsatiques qui suivent I'ordre rédactionnel
le plus souvent retenu dans les accords analysés :

- Les préambules

- Le niveau de la négociation et le périmetre desl@spouverts

- L’engagement des directions générales

- Le pilotage et le suivi des étapes

- L’information des salariés

- Le pré-diagnostic et les indicateurs

- Le diagnostic proprement dit : 'évaluation deséacs de risques



- Les axes du programme d’actions

- Les dispositions relatives a I'encadrement

- L’expression directe des salariés

- La prise en compte de la problématique des changsme

- Les modalités de suivi de I'accord ou du prograndfaetions

Les encadrés résument les clauses intéressantEnng®es dans les accords mais ne sont en
aucun cas représentatives du contenu de ces dernier



3. RESULTATS DE L’ANALYSE : DONNEES GENERALES

Un nombre important d’accords sur une période de ngociation courte L'analyse a porté

sur un échantillon de 234 accords dont 65% onsigtéés sur le premier trimestre 2010 et 91%
sur le premier semestre 2010. Les effectifs coavaat les accords analysés sont estimés a plus
d’'un million de travailleurs.

Un accord sur deux dans le secteur des servicés moitié des accords ont été signés dans le
secteur des services (dont 10% dans les servigemiatratifs et d’assistance, 9% dans les

services financiers et assurances et 6% dans hesesede transport et d’entreposage), 26%
dans le secteur industriel, 18% dans le secteucaasnerces et 6% dans le BTP.

Une majorité d’accords signée a l'unanimité des syficats présents dans I'entreprise59%
des accords ont été signés a l'unanimité des sgtsdprésents dans I'entreprise. La proportion
d’accords de méthode signés a l'unanimité est figtivement supérieure (62%) a celle des
accords de fond (44%).

Quatre accords sur cing sont des accords de méthadea proportion des accords de

meéthode signés sur le premier trimestre 2010 egtifgiativement supérieure a celle des
accords de fond : 70% contre 46%. A contrario, ri@pprtion des accords de fond signée au
deuxieme trimestre 2010 est supérieure a cellacexds de méthode : 40% contre 20%.

Accord de fond ou accord de méthode Re 10 décembre 2009, le directeur général du travai
adressait une lettre a I'ensemble des entreprisgdus de mille salariés les invitant a engager
des négociations avant |& février 2010 afin de décliner les dispositiond’d&I sur le stress

au travail. Cette lettre apportait des précisidilesisur le contenu des accords de méthode afin
de prendre en compte I'échéance rapprochée’dié\kier : « Jattire votre attention sur la
possibilité, en fonction de la maturité du sujenslasotre entreprise, de conclure avec les
organisations syndicales, soit directement un adate fond, soit un ‘accord de méthode’ sur
le traitement de la question des risques psychasa&ciUn tel accord pourra porter sur la
manieére de conduire I'état des lieux, les condgiatiun éventuel recours a un intervenant
extérieur, la formation préalable des acteurs, eedalités de la concertation avec ceux-ci
(CHSCT, médecins du travail...) de suivi des démardeamises en ceuvre (comité de pilotage
et de suivi), le calendrier de la concertation,.efc

Le choix entre négociation sur le fond ou sur ldhoée pouvait tenir & la « maturité du sujet »
et amener les entreprises qui ne l'avaient pasdébmsque 1a, c’est a dire la quasi-totalité
d’entre elles, a commencer par définir un groupgepr des modalités et un calendrier de
travail pour conclure la négociation dans les défaiés. Les autres entreprises construisant
leurs échanges sur le fond, soit a partir de deméga réunies lors de la mise en place
d’observatoires de la santé ou de réflexions dégn@ées avec leur CHSCT, pouvaient ainsi
formaliser les axes de leur programme d’actions.

On peut poser I'hypothese que cette négociatidenianue dans un contexte tres médiatisé
(crainte de la stigmatisation), fixant pour toug @théance exigeante, a conduit les entreprises
et les groupes a opter entre accord de fond oudcesométhode en fonction d’'une part de leur
appropriation plus ou moins grande de la problémati mais également a partir de choix
stratégiques liés a la fois au degré d’investissgrde la direction générale et de I'équipe de
responsables de ressources humaines, ainsi gedtlae de négociation existante.



En effet les organisations syndicales n'ont pasesouhaité « négocier » une question qui
releve selon elles de I'obligation générale du aliehtreprise. Dans ce cas, les entreprises ont
pu étre conduites a proposer un plan d’actionsexéc

Le témoignage d’'une entreprise du secteur de Ig@em est l'illustration : alors qu’elle avait
engagé un important travail en concertation avecCHSCT, elle s’est trouvée dans
limpossibilité de négocier un accord de méthodedeufond dans les échéances prescrites,
parce qu’il n'a pas été possible de basculer susuet d'une instance représentative (le
CHSCT) a l'autre (les organisations syndicalesaccime ayant sa logique propre.

Quelles différences entre accord de fond et accodke méthode ?En octobre 2009, trés peu
d’entreprises avaient engagé une démarche de ditagrapprofondi ou recueilli des données
sur I'évaluation des RPS leur permettant de comstrun programme d’actions. Dans ce
contexte, l'accord de méthode n’a pas pour effedidfiérer la démarche opérationnelle de
'entreprise. C’est un accord qui vise a définiruméthode et un processus pour faire un
diagnostic, évaluer les RPS et mettre les actauisapacité d’agir et de prévenir ces risques.
Les accords de fond, quant a eux, identifient éesnmses et des axes d’actions tandis que les
accords de méthode ne les développent pas ou e ti&s succincte.

Il y a peu d’accords « de papier » méme si quelgaesrds de méthode se bornent a formaliser
des étapes en y associant un calendrier prévidio@edains s’en sont contentés, mais nombre
d’entre eux sont de qualité. lls décrivent de faqomécise le rdle du comité de pilotage
(COPIL), les étapes et la construction de la déheamt'évaluation des risques, y compris
parfois les premiéres actions a mettre en placdgltke sorte que la frontiere entre les deux
types d’'accords est ténue.

Dans les deux cas la qualité intrinseque des asdiedt sans doute plus a la maturité du
dialogue social qu'a la maitrise du sujet lui-méme.

Quelle déclinaison dans le temps des accords de m&de ?De fagon a priori surprenante,
une majorité d’accords de méthode n’ont pas pré&vpalirsuivre sur une négociation de fond.
Seuls 40% actent ce principe. En outre pratiguemergccord de méthode sur deux (42%) est
a durée indéterminée et ne fixe par conséquennauschéance de renégociation.

Pour autant, certains accords de méthode a dudidemminée qui ne prévoient pas de
négociation sur le fond se suffisent a eux-méméssthte pas une fagon pour les négociateurs
de considérer que les étapes de travail, dés Iogdlep sont assez détaillées, définissent un
cadre suffisamment solide pour ne pas rouvrir udgooiation sur le résultat de ce qu’aura
produit I'évaluation ? Le comité de suivi ou le GEIB n'ont-ils pas plus de légitimité a
travailler sur le programme d’actions que les digin@s de I'accord qui ont pu par ailleurs
convenir des modalités de sa révision ? Ce coretédrce le caractére ténu de la frontiere qui
peut séparer les deux types d’accords.



4. RESULTATS DE L’ANALYSE : DONNEES THEMATIQUES

Au sens du présent rapport, sont qualifiés « datcale méthode » les accords dont le
principal objet est de décrire le processus paudkedentreprise s’engage a réaliser un

diagnostic, un programme d’actions, et un suivi BES. Sont qualifiés « d’accords de fond »

les accords décrivant également les axes ou adtiernmévention des RPS mises en place, y
compris les droits ouverts en faveur des salarés de cadre d’'une politique de bien-étre. La
ligne de partage entre les deux types d’accords pa&s toujours aisee.

Le parti pris de I'analyse qualitative est de présater les clauses les plus significatives des
deux types d’accords simultanémentEn effet, si quelques accords de méthode contiénnen
déja des actions, tous les accords de fond tradetd méthode, de fagcon plus ou moins précise
en fonction des travaux déja conduits, en coura wenir.

4.1.Les préambules

Le préambule, un enjeu important sur les RPSL’engagement de négocier sur un enjeu
touchant a la santé et la sécurité au travail @sisd’'un titre atypique. Préserver la santé des
travailleurs est une obligation de 'employeur dontpourrait penser qu’elle n’a pas lieu d’étre

négociée.

Si le champ de la santé sécurité au travail est pette raison peu investi au niveau de
'entreprise, y entrer par la négociation sur leéBSRest délicat. Ces « nouveaux risques »
plurifactoriels mélent a la fois les sphéres intieteprofessionnelle, rendant ainsi leur lecture
plus complexe et leur compréhension moins aisée.

Pourtant si un sujet interpelle et requiert biebadét recherche d’intéréts communs, c’est bien
celui des conditions qui permettent de redonner plaee a la valeur travail dont tous les
récents rapports montrent qu’elle a subi de pra$dmlileversements.

Le préambule d’'un accord permet a la fois d’engméer 'objet mais aussi d’en exprimer les
enjeux, au sens de ce qui est fondamentalememeiugngspect de la personne, dialogue social,
etc.), et de les aborder dans un cadre stratégagusens de ce qui est a gagner (performance,
image sociale, etc.) pour I'entreprise. La probléguee des RPS se préte donc particulierement
a I'exposé des motifs qui permettent a I'entrepase@ux partenaires sociaux d’exprimer des
objectifs en allant parfois jusqu’a souligner ledeurs de I'entreprise déja identifiées dans des
chartes.

Les accords qui inscrivent dans un préambule dgsciifis clairs et engageants, vont
généralement les décliner de facon structurée,l glagisse d’'un accord de fond ou de
méthode.

De maniére générale, les préambules restent pour fupart sommaires. lIs font référence

au contexte général (plan d’'urgence engagé parinéstne du travail) et sociétal (mise en
évidence d’'un risque professionnel ayant des cargstgs sur la santé au travail) qui aménent
'entreprise a engager des négociations. 82% dewrds se réferent a I'ANI sur le stress au
travail. lls rappellent également les initiativestéaieures prises sur le sujet, reprennent la
définition du stress donnée par ’Agence europé@me la sécurité et la santé au travail, mais
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les enjeux de la négociation sont rarement resitlays le contexte de I'environnement
économique ou de l'activité propre de I'entreprise.

Exemples de clauses

Certains accords comportent un préambule dont la pioée est plus ambitieuse. lIs
rappellent des objectifs et des valeurs partagéesaples négociateurs et donnent en tout
état de cause des indications sur les orientatioes la tonalité générale de I'accord.

Dans une entreprise de matériels électriques,tdireet partenaires sociaux insistent ainsi sur
la nécessité de rechercher des pistes de travd@setéponses pragmatiques. Ils soulignent que
le contexte de médiatisation ne doit pas nuire guilité des discussions. L'entreprise admet
gue «méme si la situation n’'est pas jugée particulieretmalarmante, ces risques existent
potentiellement, comme dans toute entité et doiveettitre étre pris en compte »

Un fabriquant de bouteilles de luxe énonce lesuralpartagées par les signataires : respect de
la personne et méthodes compatibles avec ce demaiesparence impliquant la mise en ceuvre
d’'une organisation du travail considérée comme comdition clé de sa réussite, dialogue
social impliquant d’associer les salariés et lenstances représentatives a la politique de
prévention arrétée et a sa mise en ceuvre.

Un ascensoriste se fixe pour objectifs 'amélianatde la prise de conscience, I'ancrage de sa
démarche dans la culture sécurité de I'entreplisientification des domaines et populations
particulierement exposés, 'accompagnement desgemaants collectifs et individuels, la mise
en place d’indicateurs objectifs, tandis qu’'uneregmise du BTP souhaite disposer d’un
diagnostic partage, prévenir les situations deugscen disposant d’une évaluation collective,
construire et déployer des programmes d’actiontectids, mais aussi développer I'écoute
individuelle pour détecter les fragilités et progosn accompagnement personnalisé.

Dans lindustrie agroalimentaire, un groupe rappejle da santé des salariés est d’abord
I'affaire des managers, elle ne s’externalise plaseen’est pas une affaire de docteers

Méme si le préambule contient généralement plusiebjectifs,une dominante refléte souvent
le parti pris général de I'accord :

- Qualité de la vie au travay, compris des salariés sous CDD et des intérimginesistrie
électronique)

- Qualité du management les origines identifiées du stress au travail sowtamment, liées

a I'encadrement, qui, soit par sentiment de toutésgance, soit par manque de formation,
adopte des comportements inadaptés [...] ; certasiggtions peuvent étre vécues comme
douloureuses, du fait par exemple de promessesemues ou de fausses illusions ; le manque
d’écoute et de considérations [...], I'absence decti@m de I'entreprise vis a vis de certains
comportement non conformes aux régles établies semtiment d'impunité que cela suscite
chez les auteurs (secteur pharmaceutique) ;

- Responsabilité sociétale les RPS sont devenus un probléme de société. [ertreprise
étant devenue le dernier lieu de socialisation pesrpopulations les plus jeunes, elle est préte
a assumer ce rble [...] faire plus de résultat aveoimn de stress et plus de plaisir
(commerce de détail) ;

- Liberté d’expression «les parties tiennent a rappeler que les salarié$veltt pouvoir
s’exprimer librement sur leurs conditions de trdyaur les dysfonctionnements qu’ils peuvent
constateq...]. L’expression sera favorisée par la tenue de réuniggulieres au plus prés des
eéquipes de travab (industrie électrique et gaziére) ;
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- Nécessité de s’adapter au changement : entraineauestiangement, adaptabilité, flexibilité
professionnelle cultivés dans un but d'efficacité et de moindre risque pbimdividu ».
(industrie pharmaceutique)

- Recherche de I'équité et du bien étre des cotktburs (secteur associatif)

Le préambule inscrit parfois I'accord dane projet global d’entreprise et s’attache a le
consolider avec les initiatives déja prises ae tifautres politiques, dans un souci manifeste de
cohérence :

- GPEC et management par les compétences (pratatdibenfance) ;

- Plan quinquennal de I'entreprise 2008-2012 (plage) ;

- Plan santé au travail de I'entreprise (serviaséturité sociale) ;

- Accord groupe sur la santé et la sécurité awatrggrande distribution).

Certains préambules s’attacherdaitextualiser les RPS en identifiant les facteurde risque
propres a leur métier. Un accord de la restauration rappelle ainsi sesra@otes : «servir
beaucoup de clients en peu de temps, des horameset week-end, une exigence forte sur la
gestion au quotidien en raison des faibles margagscfient ». Un musée évoque expressément
le «contexte de changement envisagé pour I'établissesn Une association d'aide a
'enfance s’inquiete de Kusure professionnelle qui constitue une problémag a forts enjeux
pour I'associatiors.

4.2.Le niveau de la négociation et le périmétre de s emplois couverts

4.2.1. Déclinaison dans les structures complexes

Une déclinaison globalement identique dans les grpas et les UES Le périmétre de
négociation concerne le plus souvent I'entrepride{ des accords) tandis que 29% couvrent
des structures complexes : groupes et Unités édgueset sociales (UES).

Dans ce cas, I'accord s’applique a I'ensemble d¢igés juridiques couvertes par le groupe ou
'UES. La plupart des accords de groupe précisefa¢on dont la démarche se déclinera dans
les entreprises qui adoptent, voir adaptent le mehélécrit dans I'accord. Quelques-uns
précisent en outre la situation particuliere daggmesociétés ou établissements du groupe.

Exemples de clauses

Certains accords renvoient a la négociation dans deentreprises du groupeUn groupe
agroalimentaire prévoit ainsi qud’accord cadre France sera transposé et négociésdson
application dans chaque société dans un délai raable n'excédant pas six meis Une
société d’assurance indique que lI'accord déterr@aeprincipes directeurs qui gouvernent le
dispositif mis en place dans le groupe mais quegudasipes sont @pplicables aux entreprises
appartenant au périmeétre de la représentation syaildi du groupe apres négociation de leur
propre accord de déclinaison adapté a leur contexte

Mais I'accord prévoit parfois précisémdiarticulation de la démarche conduite au niveau

du groupe avec celle des entreprises qui le compaseAinsi, un groupe de services de
nettoyage de 26000 salariés, composé de 21 sodiétéd 2 comptent plus d®00 salariés (3
ont signé des accords de méthode, 9 ont mis ere mlas plans d’action unilatéraux et 2
entreprises, occupant moins de 1000 salariés,igmé¢ sin accord), a créé un COPIL dans les
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21 structures. Les COPIL finalisent les programmii@estions au regard des diagnostics et le
service juridique du groupe suit les remontées2desntreprises.

Une compagnie aérienne a instauré une animatiam gilotage des plans et crée a cet effet
«un groupe corporate pluridisciplinaire de prévient des risques psychosociamxdont
'objet est d’animer la politique de prévention tie compagnie et de piloter sur le plan
méthodologique, les programmes d’actions élabaaés tks établissements.

Dans l'industrie aéronautique, un accord traite« e situation particuliere des petites sociétés
ou établissements du groupeen distinguant les établissements de 10 a Z0iéal(mise a
disposition de brochures dinformation, sensibilz® formation de la hiérarchie et des
délégués du personnel, numéro vert pour les salatieeur famille, présentation annuelle aux
délégués du personnel de la situation du stress t@mmblissement avec participation du
médecin du travail) et les établissement de 50 G $0ariés (désignation et formations de
personnes gapteurs de stress parmi les responsables de ressources humaindgcmé du
travail, responsable Hygieéne Sécurité, évaluatiertichpact sur I'emploi et les conditions de
travail des projets de changement, détection desndaviduels, pré diagnostic de vulnérabilité
au stress reposant sur le nombre de cas signalédepmédecin du travail, sélection
d’indicateurs RH déterminés aprés concertation #&@®dRP, données collectives consolidées
recueillies par le médecin du travail en provenathed’enquéte EVREST, possibilité de faire
un diagnostic approfondi avec mise en place d’'wuge de travail pour élaborer directement
un projet de programme d’actions).

4.2.2. Périmétre des emplois couverts

Quelques accords visent explicitement les saldanéximaires mais aussi les salariés des
entreprises extérieures. En situant cette clauss acadre de la responsabilité sociale des
entreprises (RSE), les relations avec les prestataiont alors I'objet d’un engagement
explicite de I'entreprise de coopérer, conforménmantode du travail, & la mise en ceuvre des
dispositions relatives a la santé et a la sécaritéravail lorsque dans un méme lieu de travalil
les travailleurs de plusieurs entreprises sontgoss

Exemples de clauses

Certains accords prennent explicitement en comptdes salariés intérimaires ou les
salariés des entreprises extérieures intervenant sisite. Dans ['électroniqueun accord
entend «développer au profit de I'ensemble des salariéspmpris des salariés sous CDD et
des intérimaires, des actions de prévention. Une entreprise de travail temporaire précise
gue son accord concerne prioritairement les salgErmanents de l'entreprise mais que
'entreprise, dans le cadre de sa politique degrgon, «intégrera les salariés intérimaires a
chaque fois que cela s’avérerait judicieux et jigictement possible, tant durant la phase de
diagnostic, du plan d’actions mis en ceuvre et decbrd, des lors que cela fait partie de la
responsabilité de I'entreprise (prévention des uiss|trajet... .

Une entreprise de services associe les salariégerdesprises extérieures susceptibles d’étre
électeurs aux élections professionnelles, a lagllasdiagnostic et au programme d’actions
éventuel, ou a la convention d’entreprise qui ezodiera. Un groupe aéronautique prévoit que
lorsque sa hiérarchie constate une situation a@dssstindividuel ou collectif dans une équipe
travaillant sur un de ses sites, elle alerte laahibie de la société prestataire par écrit, par
lintermédiaire du DRH de I'entreprise ou établisemt donneur d’ordre. Le médecin du
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travail est également mis en copie de cette infionaet prend contact avec le médecin du
travail prestataire pour lI'informer et éventuelletherendre ensemble les mesures d’'urgence
qui s'imposent.

Certains accords prennent par ailleurs en compte laelation fournisseurs, intervenant ou
sous traitant, dans le cadre de la responsabilité osiale Un accord dans les
téléecommunications développe ahapitre sur la « responsabilité sociale de I'eyglr »
vis-a-vis de tous ses fournisseurs et'engage a maintenir ou développer ce niveau
d’exigence, de maniere documentée et ouvertemediiéprr. Le groupe s’engage a<étre
vigilant sur ses demandes et procédés vis-a- \ssfalernisseurs, en ayant des méthodes et
délais de consultation raisonnables et conformesm@atiques du marche, en imposant pas de
niveau de prix arbitraires, en précisant les niveale services et de qualité attenduCes
critéres seront pris en compte lors du choix dtédaluation des fournisseurs.

4.3. L'engagement des directions générales

L’engagement des directions générales est peu foriise dans les accordg-orce est de
constater que rares sont les accords qui comparteehgagement précis de la direction. Peu
d’accords attestent dans leur préambule d’une wldiimplication au niveau le plus haut des
organes décisionnels sur la problématique des RBSs les étapes de mise en place du
processus, de suivi et de prise de décisions opénatles.

Or, comme le rappelle le rapport « Bien étre atafité au travail » remis au Premier Ministre
par la mission « Lachmann, Penicaud, Larose »amefé2010,« I'implication de la direction
générale et de son conseil d’'administration estspensable : I'évaluation de la performance
doit intégrer le facteur humain et donc la santé dalariés ».

Cette implication peut s’exprimer par écrit ou fzart autre engagement de nature a donner une
portée politique et stratégique au message quiadegtre porté au niveau le plus haut des
organes décisionnels. Il atteste d’'une prise deaience et d’'une volonté d'implication de la
Direction générale sur la problématique des RPSs das étapes de mise en place du
processus, de suivi et de prise de décisions opénalles. Il |égitime la ou les délégations
données pour construire et décliner la négociattemfin, il participe a I'image interne et
externe que I'entreprise entend construire ou daieso

Rares sont les accords qui comportent un engagesmseat précis de la direction ou précisent
les modalités de son implication.

Exemples de clauses

Lorsque I'engagement de la direction est expliciteil apparait en termes généraux.uUn
groupe d’assurance, par exemple, rappelle«jses instances de gouvernance attachent une
importance particuliere aux conditions dans lestpsel travaillent I'ensemble de ses
collaborateurs et ont conscience de I'importance gevét la prévention du stress au travail ».
Quelgues entreprises soulignent 'importance aegdlication de la direction. Une entreprise de
lindustrie pharmaceutique précise qgudimplication de la direction étant un indispeida
facteur clef de succes, cette négociation a étééglales son démarrage sous I'impulsion du
Président de la société afin que de réels moyeesaismis en ceuvre a la fois dans la continuité
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des actions menées que dans I'accélération eth&gion du futur dispositif. Le réle du comité
de direction est indispensable du fait de sa respbiiité et positionnement au sein de
'entreprise. Pour ensuite impliqguer I'ensemble dasteurs de I'entreprise et garantir
I'effectivité de la démarche adoptée, ces memboegedt étre sensibilisés annuellement sur la
santé et qualité de vie au travail

Certaines entreprises s’engagent a relayer les imtives prises par des actions de
communication. Ainsi, 'une d’elle prévoit que ke lancement de I'étude (signature de
I'accord de méthode) ainsi que la signature ded@re final [qui] feront I'objet d’'une lettre du
Président et d'une communication déclinée localdnpam tous les managerss Une autre
prévoit que« consciente de la nécessaire adhésion du managetaes cette démarche, [elle]
formalisera un engagement clair et précis sur lesoas qu’elle compte mettre en ceuvre pour
un mieux vivre au travail. [...pes messages de la direction générale seront dgfuga les
outils de communication du groupe (internet, jourxianternes, etg.».

L’engagement de la direction se traduit parfois parson implication directe au sein du
CORPIL. Il peut s’agir dex I'engagement du directeur général qui réunira xiéois par an un
groupe de salariés de la division pour échangedéattre sur le stress au travail et faire le
point sur les actions engagées en la matiéfgecteur de la propreté) ou d’'un COPIL dans
lequel figure la direction générale qui en assangrésidence.

4.4. Le pilotage et le suivi des étapes

Pourquoi une instance de pilotage 2.a mise en place d'une instance de pilotage de la
démarche n’est pas habituelle en matiere de négwotitout au moins lorsqu’elle revét un
caractére normatif. L’objet des accords sur la @néen des RPS est d’une autre nature. Il ne
s’agit pas tant douvrir de nouveaux droits ou djaigr des dispositions légales ou
conventionnelles, que de construire un procességatliation et de prévention d'un risque
particulier, et d’en suivre la déclinaison opénatielle dans le temps.

De plus, 'immense majorité des accords étant desrds de méthode, ces derniers se prétent
particulierement a la mise en place d’un suivi Ba @'en assurer la mise en ceuvre maitrisée au
moins par les négociateurs. En abordant la thématitp la santé au travail, les négociateurs
investissent également le terrain de compéten®eEHSCT.

L’existence d'une instance de pilotage se justdigalement par la pluralité des acteurs
concernés (IRP, médecin du travail, services sacieit.). Elle peut étre confiée au CHSCT

qui réunit ces criteres mais sans la participaties organisations syndicales, ou relever d’'une
instance ad hoc dont la composition est définidgsmpartenaires sociaux.

Une majorité d’instances de pilotage ad hod.es partenaires sociaux ont décidé dans 65%
des cas de mettre en place une instance de pijadage plus de 9 sur 10 prennent la forme
d’'un groupe ad hod.e plus souvent, le groupe ad hoc est a la foigguar et pluridisciplinaire
puisqu’il se compose de représentants de I'employeprésentants du personnel et médecin
du travail. 40% d’entre eux bénéficient d’'une fotima sur le sujet.

Au titre de la représentation du personnel, 72%adesrds qui ont mis en place une instance
de pilotage ad hoc prévoient expressément la préstes délégués syndicaux.
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Si certains ont pu craindre que l'apparition d'amstes informelles ou extra-légales ait pour
effet d’écarter les instances de représentationtueles ou n'apportent pas des garanties de
protection suffisantes a ceux qui y participentssdisposer d’'un mandat prévu par le code du
travail, on peut faire I’hypothese que la préseneg majoritaire des représentants du personnel
est de nature a garantir la probité des débatpliBe 75% des accords prévoient expressément
linformation et la consultation des CHSCT et CEnslaleurs champs de compétences
respectifs. En tout état de cause, la DGT n’a pagannaissance a ce jour de difficultés
particuliéres liées a la mise en place et au fonoeément de ces instances.

On observe dans certains cas la participation diawtcteurs de I'entreprise jugée pertinente au
regard des enjeux de la problématique : représentagtiers, d’'unités de travail ayant des
activités différentes, mais aussi de responsabl&®,Hservices sociaux au travail, ergonome,
psychologue et trés exceptionnellement de persoextésieures tels que des représentants de
'ARACT, de la CARSAT, des consultants, etc.

Certaines entreprises ont témoigné de la nécesgitée de la difficulté de faire travailler
conjointement les personnes des services des ressobhumaines avec celles qui ont une
compétence HSQ et généralement la charge de coestsuivre le DUER.

L'approche des RPS implique rigueur méthodologigti€lialogue social parfois directement
avec les salariés, et dans tous les cas avecpessentants du personnel. Ce volet releve de la
fonction des RRH. La coopération entre ces deuwgaaiies de fonctions devient nécessaire sur
I'évaluation des RPS sans aller nécessairemertidglie doit se construire. Leur participation
au COPIL peut étre une opportunité.

Certains témoignages ont valorisé ces instanceloaden précisant qu’elles permettent de
libérer la parole des représentants du personnel participent, ceux-ci n’étant plus tenus, au
sein de cette instance spécifique, d’adopter ungup® les obligeant a émettre un avis
formalisé ou a apposer leur signature. Ces instagoastitueraient un « entre-deux » qui
n'entrerait pas en conflit mais s’inscrirait en qgdémentarité des IRP.

A noter que le CHSCT est tres rarement identifidme I'instance de pilotage de la démarche
(moins de 10% parmi les accords qui prévoient mséance de pilotage). Quelques accords
mettent en place une commission au sein des iregdagales (commission au sein du CCE,
réunion dédiée du CHSCT, etc.) mais ceux-ci restemginaux.

Cela pose la question du lien qui doit s’instawnetre le CHSCT et I'instance de pilotage qui
par ailleurs ne prévoit pas systématiquement laggaation des membres du CHSCT.

Les accords n'abordent pas cette question si c& areprévoyant la mise a I'ordre du jour des
réunions trimestrielles du CHSCT d’un point surfe3S.

Quelle(s) mission(s) pour I'instance de pilotage [Zanalyse de 20 accords ayant mis en place
un COPIL permet de cerner de plus prés les misgjonkii sont dévolues.

La fonction principale mise en avant est raremefieau « pilotage » au sens de la prise de
décision qui, elle, incombe a la seule direction.

Les groupes mis en place procédent a des « analysies donnent un avis » aux différentes
étapes du processus. lls sont pour la majoritérce$o de proposition » et émettent des
« préconisations ». De facon plus exceptionnells, geuvent étre saisis de situations
individuelles ou collectives, déterminer des inthcas, contribuer a la politique de
sensibilisation de I'entreprise, aider a la corgttam d’outils méthodologiques, etc.
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Quel devenir de l'instance de pilotage Bi les partenaires sociaux ont apporté des présisio
sur le role de l'instance de pilotage, ils sorstés imprécis sur ses moyens et sa durée de vie.
On peut penser qu'il existe un lien implicite endn fonctionnement et la durée de I'accord.
La question sera nécessairement reprise d’'une fagatiune autre au terme de I'accord pour
ceux qui ont une durée déterminée, mais uniquedinitiative d’une des parties pour les
accords a durée indéterminée. Le devenir de limt&asera sans doute une opportunité
d’engager un bilan de l'accord lui méme.

Exemples de clauses

Le COPIL assure parfois un rbéle de pilotage mais pis généralement un rble de
suivi durant les deux étapes essentielles du diagsi@ et du plan d’actions.Ainsi, le COPIL
«analyse les approches sur I'identification des sesrde stress ,propose des bonnes pratiques
et un plan d’actions ciblées et donne son avismsadele d’évaluation des sources de stress »
(entreprise de machines et d’équipements). Chezquipementier automobile,l& Comité de
suivi paritaire central assure pendant la mise égcp du diagnostic le bon déroulement de sa
mise en place au niveau central ; le suivi du bérodlement de la communication relative au
Mieux étre au travail ; aprés la restitution du di@ostic, le suivi des actions qui seraient mises
en ceuvre au niveau du groupe ; I'analyse du repgrtie la mise en ceuvre des plans d’actions
des sociétés juridiques »

Mais la mission du COPIL peut étre plus large.Dans l'industrie aéronautiquejne
Commission de prévention du stresgéunit 2 fois par an avec pour mission d’émetir@vis

sur un pré-diagnostic, définir les priorités misesceuvre dans le programme d’actions, donner
unavis sur un projet de programme d’actions, valatks demandes d’études complémentaires,
suivre I'évolution des indicateurs du pré-diagnosgi vulnérabilité au stress.

Un organisme de sécurité sociale crée un Groupteadail qui a pour missions d’étudier les
causes et facteurs de stress liés au travail@el@iun questionnaire et d’entretiens collectifs et
individuels réalisés par les membres du groupegrdposer des indicateurs et un programme
d’actions. Une entreprise de l'industrie pharmaicgwt crée un Groupe projet au sein de
chaque établissement il«donne un avis a toutes les étapes et établitilan global des
actions menéesUne compagnie aérienne crée wrGroupe pluri corporate de prévention des
RPS au niveau groupe shargé d’animer la politique de prévention de lmmpagnie et de
piloter les programmes d’actions élaborés dansétisissements. Un groupe par établissement
définit et pilote le plan annuek:il établit une premiére analyse, réalise un diastic
approfondi et établit un plan d’actions

Certaines instances ont un véritable role de régutmn. Un exploitant autoroutier crée ainsi

une Commission risques psychosociaux quake des dossiers individuels ou collectifs (elle
peut étre saisie par un salarié, groupe de salagasiRP), étudie les indicateurs, produit un

tableau de bord annuel, propose des amélioratidfsuedes évolutions du dispositif et peut
présenter ses préconisations a la directiordme Commission centrale Qualité de la vie au
travail créée au niveau groupe se voit confierdiaen annuel du plan prévention groupe,
linformation des modifications importantes d’orggation du travail, la proposition et le suivi

des actions de sensibilisation et de formatiorsuii de I'évolution et I'enrichissement des

indicateurs, I'élaboration de missions d’étudesfiéas a un ergonome, la possibilité de confier
un audit de prévention par an a un expert extérieur

Certains accords prévoient les conditions de partipation au choix d’'un consultant
extérieur. L'un d’eux fixe des critéres de choix (expertiseéi@e, qualité et rigueur de la
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démarche méthodologique, validité scientifique aletils de mesure utilisés, références dans le
métier ou se produit I'intervention, expériencemnpétences et qualification des intervenants,
possibilité de travailler de maniére paritaire,a@f# a conduire une approche pluridisciplinaire

tant sur le plan organisationnel, psychologique gjrecelui de la santé physique et mentale), et
une procédure de sélection (appel d’offre sur keldiun cahier des charges, possibilité pour
chacune des OS de communiquer les coordonnéescdhinet, communication de la liste des

organismes ayant répondu, « entretien d’auditien présence du CHSCT RPS).

4 5. L'information des salariés

L'information des salariés : un volet peu identifiédans les accordsSeuls 24% des accords
prévoient une forme de communication sur le contimliaccord et 14% sur I'étape spécifique
du diagnostic. Cela ne préjuge pas de la facon Hofdrmation est effectivement mise en
ceuvre. Mais les négociateurs n’ont pas fait deodat pun objet de la négociation.

Le processus de négociation qui s’est engagégstiae puisqu’il porte sur la prévention d’'un
risque professionnel. La négociation, portant essleament sur la méthodologie, ne produira
pas de résultats perceptibles dans un délai rag@deaettant aux salariés de faire un lien entre
'accord et sa déclinaison effective. Autant de ifsaqui auraient di conduire les partenaires
sociaux a prévoir des vecteurs directs d'infornratm direction des salariés sur les raisons,
I'objet et les termes de I'accord aux différentegpés de sa mise en ceuvre.

Exemples de clauses

Les accords qui ont mis I'accent sur I'informationet la communication directe aupres des
salariés font état de supports variésL’information des salariés est parfois organiseée un
support intranet/affichag#gans le souci de mettre en avant I'impartialité, la confidentiaiet le but
recherché. Pour ce faire un flash intranet relayag ples affichages dans les locaux habituels sera
réalisé. Par ailleurs, chaque questionnaire env@gEa accompagné d'un courrier expliquant la
démarche de prévention ainsi que la méthodologenres.

L’information peut aussi passer par la réalisatibactions de sensibilisation : campagnes,
plaquettes, supports d’aide a I'appropriation dddemarche, conférences, etc. (exploitant d’'un
ouvrage public, banque nationale, groupe sidéruggig@ntreprise agroalimentaire, entreprise
d’expertise conseil, entreprise du BTP, groupesmhaeeutiques, etc.). Elle est parfois ciblée
sur les managers (propreté, grande distributionyéservée a I'étape de mise en ceuvre du
programme d’actions (restauration).

4.6. Le pré-diagnostic et les indicateurs

La premiere étape d’'une démarche de préventionRiRS passe par un pré-diagnostic qui
suppose l'identification des indicateurs préexittaet un état des lieux des actions déja
engagees.

Quels indicateurs pertinents dans le cadre du préidgnostic ?La pertinence du recueil et la
sélection d’indicateurs (liés au fonctionnementl'datreprise, aux relations sociales et a la
santé et la sécurité des travailleurs) sont irkdqnement liées a l'activité de I'entreprise. Ainsi,
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le taux d’absentéisme peut se révéler un indicgtetentiel dans une entreprise mais n’aura
pas de sens dans une entreprise ou les RPS segillipar le présentéisme.

Le suivi de ces indicateurs n’est pas une fin em&os peut &tre un outil d’alerte d’autant plus
pertinent qu’il s’inscrit dans le cadre d'un étasdlieux partagé. Dans tous les cas si les
indicateurs peuvent révéler I'existence de RPS>gmimant la facon dont I'altération de la
santé se manifeste sur le fonctionnement de I'pnge les relations sociales et la santé
physique et mentale, le lien de causalité restgil&taSeule une évaluation de qualité des
facteurs de RPS permet de mettre en évidence, ggdgence ou non dans l'entreprise.
Cependant, la discussion sur la pertinence desadtuiirs, leur collecte et leur interprétation,
participe a la construction du dialogue.

Quels indicateurs sont identifiés dans les accordsDans la phase de pré-diagnosties
indicateurs sont identifiés dans 47% des accorfi%(des accords de fond). Les indicateurs
retenus sont des indicateurs de fonctionnement Y8dfwes indicateurs de santé (75%)
différents de ceux proposés dans I'ANI sur le staastravail.

Dans certains accords, la spécificité de quelgndgateurs révele un travail de fond des
négociateurs qui ont cherché a traduire au miespdtenées pouvant étre selon eux a la fois
des signes d’alerte et des indicateurs de suivinaeits.

Il y a tout lieu de penser que I'échange sur lelicateursune fois mesurésera un des temps
forts de dialogue compte tenu des interprétatiassiples de chacun d’eux.

Exemples de clauses

Ainsi, une coopérative a mis en place des indicatda suivi dans 3 domaines :

- Macro-économique (ancienneté moyenne, age moyes ghlariés, turn-over,
évolution du pouvoir d’achat) ;

- Qualité des relations sociales et du dialogueakgnombre d’heures consacrées au
délégués syndicaux, nombre de délégués, nombreatttdsed’entreprise signés par an, nombre
de communiqués de la direction, nombre de doléagqasmeées) ;

- Organisation du travail et/ou gestion des RHrbe d'inaptitudes définitives, de
reclassements, de maladies professionnelles, modgrensé pour les aménagements de
postes, nombre d’études de postes réalisées suréka de visites spontanées aupres du
meédecin du travail, de salariés occupant un engilernant ou de nuit, d’entretiens annuels de
développement, absentéisme, etc.).

Aprés avoir rappelé qu'il n’existe aucun indicateur exclusif, direct et incontestalen
matiere de RPS, ni de mesure d’'un niveau de brenaétin instant donng, une entreprise de
matériels électriques tente néanmoins « d’approehler situation au moyen d’indicateurs
similaires a ceux de I'exemple précédent qu'ellealije de révélateurs dun

« dysfonctionnement social » auxquels elle ajoege postes non pourvus, la qualité des
produits par causes, le changement de localisdeoproduction entre les unités du groupe, la
part de personnes en rémunération variable, letinegp et manquants tout au long de la
« Supply Chain ».

19



4.7.Le diagnostic proprement dit : 'évaluation de s facteurs de RPS

L'évaluation des facteurs de RPS est une étape dateénante de la qualité d'une
démarche de préventionL'évaluation des facteurs de RPS est une étapendiétnte : elle
répond a une obligation légale pour 'employeumsatiere de prévention et d’évaluation des
risques professionnels (articles L 4121-1 et susvdn code du travail). De sa qualité dépend la
construction d’'un programme d’actions de prévengfficace. En effet, I'évaluation permet
d’objectiver les situations de risque pour assksirdécisions a mettre en place a court, moyen
et long terme. Elle permet aussi de cibler desgoaigs professionnelles, métiers, sites ou
situations de travail particulieres de facon a tena I'exhaustivité. Autant de raisons qui
appellent la définition des modalités d’expresgies salariés sur leur travail. Le recours a un
guestionnaire ne rend compte que partiellementaot mle vue des salariés. Y associer des
observations de terrain, la réalisation d’entretisalon des modalités a définir... ou associer
ces différents modes de recueil d’'informations teé@onc d’étre débattu.

L’analyse des accords nous apporte des précisians gart sur la nature des facteurs de RPS
gue les partenaires sociaux entendent évaluer aeitrd’ part sur la méthode d’évaluation
retenue.

4.7.1. Nature des facteurs de risques

Quels facteurs identifiés 1.a lecture et la compréhension des facteurs ded?P&n préalable
de I'évaluation de ces risques. 44% des accord% (8&s accords de fond) identifient des
facteurs de RPS. Parmi eux, 28% correspondentaateurs énumérés dans I’ANI sur le stress
au travail (l'organisation et des processus deaitaves conditions et I'environnement de
travail, la communication et les facteurs subjsgtif

Les quatre facteurs de RPS identifiés prioritaingnpar les accords sont :

- Les exigences liées a l'organisation du travelles que par exemple la charge de
travail, la pression en termes de délais ou I'éopglentre vie privée et professionnelle (65%) ;

- Les relations de travail (61%) ;

- Les exigences émotionnelles telles que par ex@figaicueil du public ou la gestion
des incivilités (50%) ;

- L’'accompagnement du changement (49%).

La volonté de prendre en compte les situationshd@mgements (les situations visées n’étant
toute fois pas précisées) est donc mise en évidence

Quel lien entre les facteurs de RPS identifiés efktivité de I'entreprise ? La plupart des
accords dresse une liste de facteurs de RPS ind@menent de I'activité de I'entreprise. Cela
ne préjuge pas de la maniere dont va étre conéuiadgnostic notamment lorsqu’il est fait
usage d’'un questionnaire dans la mesure ou il @eetadapté au contexte de I'entreprise et a
fortiori si des entretiens permettent d’investigprs qualitativement I'ensemble des facteurs
de risques.

En revanche, quand les accords se sont attactesstder les facteurs de RPS dans le contexte

de I'activité de I'entreprise, ils contribuent anstruire une compréhension partagée du contenu
du travail et de son impact sur la santé des galari
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Exemples de clauses

Certains accords identifient des facteurs de risquepécifiques a I'activité de I'entreprise.
Ainsi un ascensoriste cite I'environnement de tilg@mnénagement des locaux, outils matériel,
technologie, agression verbale, physique, exigemcenatiere de sécurité du technicien, de
sécurité des usagers et de satisfaction des Jlidets interventions en site sensible et les
exigences du travail (horaires, charge de travedtits, grands déplacements, astreintes,
permanences).

Un groupe des télécommunications mentionne poyasi entre autres, I'environnement de
travail (outils, open-space, systeme d’informatisaspect des pauses, temps de travalil,
ergonomie et nuisance des postes, etc.), le comtertavail et ses exigences (délais, qualité,
normes, objectifs, relations clients, complexitéeblution rapide des technologies, etc.), les
méthodes de management (répartition des pouvoastirée, évaluation, reconnaissance,
rémunération, rétribution, communication, absereecgles écrites, surveillance permanente et
automatisée, objectifs non négociés, etc.), l'itinete (liée a la politique de mobilité, a la
rémunération, aux perspectives d’emploi, changesneat venir, etc.) et [linstabilité
professionnelle (changement de métiers, fermetarsitds, instabilité des collectifs de travail,
etc.).

Une autre entreprise du secteur des télécommumnsatis’attache a identifier les
problématiques spécifiques (attentes clients coxagleet souvent formulées dans un laps de
temps court, nécessité de respecter des procédergsk-management internes garant de la
gualité de la signature du groupe, sources d'esrenultiples) a chacun de ses métiers :
expertise comptable, audit, finance transformagibautsourcing, finance conseil et métiers du
siege. S’ensuit une description des caractéristiguganisationnelles et des contraintes propres
a chacune des cing familles de métiers.

4.7.2. Méthode d’évaluation

La nature méme de « I'accord de méthode » auraitgmduire les négociateurs a préciser la
meéthode d’évaluation des risques retenue maisest pas I'enseignement retiré de I'analyse.

Une évaluation plus quantitative que qualitative La méthode d’évaluation des facteurs de
RPS est précisée dans 52% des accords de méthude 64% des accords de fond.

Qu'il s’agisse d’'un accord de méthode ou de folaghproche est majoritairement quantitative,
par questionnaires dans 73% des cas, tandis gmeit& d’entre eux prévoit une dimension
gualitative (entretiens, observation de terrain,)eB6% des accords combinent des modes de
recueil d'informations quantitatifs et qualitatifs.

Quelle évaluation quantitative ?Les précisions apportées sur la nature des quesiies
utilisés ne sont pas les mémes dans les deux typesords : le contenu des accords de fond
indique que les questionnaires portent majoritageinsur I'organisation du travail.

A contrario, concernant les accords de méthodejriepun tiers des questionnaires portent sur
I'organisation du travail. Cette faible proportisfexplique par I'imprécision des accords de
meéthode sur ce que le questionnaire évalue.
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Dans certains accords, les partenaires sociauxierument d’un recours a des questionnaires
psychométriquement validés qu’ils adaptent pardoisontexte de I'entreprise pour les rendre
plus pertinents.

Une évaluation qualitative rarement mise en avantLe recueil qualitatif est quelques fois le
seul retenu considérant qu’une évaluation fine aepérception du stress nécessite une
expression libre et spontanée des salariés. Daxrdsceémpliquent parfois directement les
membres du CHSCT ou les membres du COPIL danséteie.

Exemples de clauses

Ainsi, une entreprise de mécanique s’inscrit ctagat dand’évaluation quantitative avec
recours a plusieurs questionnaires « ils alimentent des données collectives de maniere
anonyme avec I'appui d’'un cabinet de consultantasiBurs questionnaires sont proposes :
mesure du stress psychologique pour indiquer leanivde stress de l'individu, échelle HAD
pour repérer les troubles anxieux et/ou dépresstisz un individu et les perturbations
emotionnelles pouvant créer ces troubles, eché&ROS$our I'évaluation des facteurs de stress
suivant 29 domaines, puis plusieurs guestionnaicesplémentaires pour enrichir les données
socio-administratives globales afin d’obtenir desteres de sexe, zone géographique,
catégories socioprofessionnelles. Une exploitatea données individuelles peut étre réalisée
par le médecin du travail. L’'analyse des questiores individuels doit permettre de
construire des analyses collectives et d’évaluerstess professionnel pour différentes
populations. Les facteurs de stress sont évaluésepiiais d’un indice (indice de COOPER)
qui allie présence de facteurs de stress et impaicte niveau de stress. Le résultat permet de
disposer d’'une analyse des risques et d’identifésr priorités d’actions par secteur. Cette
évaluation sert de base a I'élaboration du DUER ».

Une entreprise d’entreposage et de services awediales transports croiskeux types de
recueil de données
- Un questionnaire sur les 4 familles de factewrsisijues de I’ANI renseigné dans chacune de

ses agences par 3 personnes (le responsable déagenélu, le secrétaire du CHSCT). Ces
guestionnaires sont analysés par agence et sgeli@rie de la société pour déterminer les axes
des programmes d’actions en concertation avec e.CC

- Un questionnaire adressé a chaque collaboratadividuel et anonyme servant a construire
les programmes d’actions prioritaires ciblés.

Une entreprise constructrice déhicules automobiles s’appuie sur le médecin duail pour
proposemn questionnaire basé sur les outils de KARASEIEGRIST et 'HAD, propose lors
de la visite médicale périodique et associé a umemb d’écoute privilégié par le médecin du
travail. Le questionnaire est renseigné par learigal qui le souhaitent. Les établissements
peuvent localement ajouter jusqu'a 5 questions Isapgntaires validées par le CHSCT et le
meédecin du travail. Le questionnaire doit permedti@dentifier les établissements, directions et
populations les plus concernés par le stress, eneltr évidence les causes principales,
construire un programme d’actions adapté, pilotersysteme de prévention et en juger
I'efficacité. Le service médical joue ici un réle pivot, puistigiére les informations pour faire
des analysesollectives ou prévenir des situations individugllé# gére également les codes
d’acces. Le questionnaire initial sera de nouveanpti lors des visites périodiques ultérieures.
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Une entreprise de l'industrie pharmaceutique s’@purle contexte de restructurationdans
lequel elle se situe poadministrer un questionnaire permettant d’évaleeriVeau de stress,
d'anxiété et de dépressionUa diagnosticest réaliséen cas de restructuration importante
dans les 9 mois apres la mise en place de la nleu@hanisation ».Par ailleurs, un
guestionnaire est proposé lors de chaque visitacalédavec des modalités adaptées pour les
collaborateurs itinérants.

Chez un transporteur aérienne évaluation quantitative permet d’effectwsr diagnostic
rapide si une situation de risque I'exigePlusieurs types de questionnaires étant utilisés, u
outil commun et partagé d’évaluation et de suiviglke temps des RPS est sélectionné par «
groupe pluridisciplinaire corporate pour établir des comparaisons transversales.

- Un questionnaire est administré par les serdeesanté au travail lors des visites médicales.

- Un questionnaire permet de faire un diagnostic rapidae situation qui semble générer des
RPS l'exige, auprés d’'une sélection aléatoire dsqmmes, afin de dégager des actions rapides
de prévention.

Un loueur de matériel réalise une évaluation qteftinteé reposant sur une enquéte d’opinion
pré-existante enrichie de la problématique du sttésnquéte d’opinion internet est enrichie
de 15 questions complémentaires portant spécifignérsur le stress. Le questionnaire doit
permettre des comparaisons entre populations selieeu de travail, le sexe, la tranche d’age,
I'ancienneté, les filieres métiers et le statuin ae pouvoir évaluer le stress d’'une population
donnée, tout en préservant 'anonymat par unediopantitative qui conditionne I'exploitation
des données. Des questions de méme nature sogtéegéau sondage réalis@upres des
équipiers qui ont quitté la société ».

S’agissant de I'évaluation qualitative, dans un&regmise de restauratiotes membres du
COPIL ont été choisis de fagon a avoir une vision globads représentative des salariés de

la société Le groupe est composé des DS, CHSCT, DRH, médkecinavail et se réunit tous
les deux mois pendant huit mois. Sans recours guastionnaire, c’est le COPIL qui fait
remonter les remarques et attentes des salang@stage les bonnes pratiques dans I'entreprise
et/ou les régions. Le COPIL est divisé en groupegravail. Chaque groupe travaille sur les
quatre champs d’intervention du diagnostic et as®les facteurs de RPS par type d’activité.
La mise en place d'entretiens entre 'ensembleedeasteurs doit permettre de consolider les
données et d’aboutir a un diagnostic partage.

Un fabriquant de verre optique a choisi fa@e recueillir des données par un groupe de
travail « entre pairs » a partir des diagnostic deterrain. Il a constitué quatre groupes de
travail animés par une psychologue cliniciennerdudil et un intervenant extérieur

- Un groupe de professionnels de la santé au tramaistitué de médecin du travail, assistante
sociale, infirmier, ergonome ;

- Un groupe « RH » composé de DRH et chefs d’&abinent ;

- Un groupe de managers composé de responsabiiEpddement et responsables de service ;
- Un groupe de partenaires sociaux composé de BS dgndicats représentatifs.

Des séances pléniéres composees des représergasitaqlie groupe permettent de rapporter
les préconisations et propositions d’actions émpsasleur groupe. Ces diagnostics servent
pour I'élaboration du plan de prévention.
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L’évaluation qualitative donne parfoim rdéle important au médecin du travail. Dans une
entreprise du BTRs le diagnostic se fait a partir d'un recueil denseignements caractérisant
le milieu de travail et les pratiques de gestionrdssources humaines qui peuvent avoir un
impact sur la santé psychologique des salariéssilbasé sur le dialogue avec les salariés, a
I'occasion d’entretiens selon une grille prédéfinie facteurs de RPS. Ces diagnostics sur les
RPS seront conduits en partenariat avec la médedungavail qui représente un interlocuteur
clé dans cette démarche du fait de sa connaissdesesalariés de I'établissement concerné et
des problémes de santé rencontrés. [...] Les diagrsosbnt conduits sur plusieurs sites pour
mener une analyse comparative et ressortir uneué@tian des facteurs de risques au niveau
entreprise et sur chaque entité (direction régi@naill service transverse) »

Un équipementier automobile confi@ roéle pivot au CHSCT dans 'évaluation qualitative,

en lien avec le groupe d’évaluation pluridisciplin&e. Une réunion annuelle du CHSCT,
élargi aux membres du service du personnel, canelmts environnement prévention et
ergonomes, est dédiée a la définition des fonct{ométier d’'un secteur, partie d’'un secteur,
etc.) a évaluer et sur lesquelles agir en priob@s propositions d’actions sont définies pour
réduire les RPSSur le périmétre de chaque CHSCT, au moins undifonprioritaire doit étre
analysée chaque année. Tous les salariés de léofonablée bénéficieront d'un temps
d’écoute animé par le médecin du travail, un inigmou un animateur du groupe d’évaluation
pluridisciplinaire (GEP), sur leur perception davail au regard des grandes catégories de
facteurs de risques. Le GEP utilisera les remonsées forme anonyme et collective pour
construire le programme d’actions.

Une entreprise de I'industrie alimentaire confiévBluation qualitative a un prestataire chargée
de réaliser I'état des lieux a partir :

- De 'examen de documents : comptes rendus desior instances représentatives du
personnel, documents uniques d’évaluation des essgbilans sociaux, rapports annuels des
services de santé, politiques RH, enquétes integatisées.

- D’entretiens avec le médecin du travail, le piént, le secrétaire et les membres du CHSCT,
le responsable RH, les délégués syndicaux de chlaghkssement.

Plusieurs entreprises associent évaluation quantii@e et qualitative. Ainsi, dans une
entreprise du BTPapproche qualitative est assurée par des grodpe$2 a 15 salariés de
différents statuts, métiers et emplois, animésymaconsultant. Les participants sont désignés
par tirage au sort avec leur accord clair et nanvégue. L'approche quantitative est realisée
au sein des groupes. L’analyse qui découle desé#snigollectées permet d’élaborer 30
guestions s’inspirant du questionnaire de KARASHKeaviron 70 questions issues des
données produites par les groupes. Ces questiesrsint proposés a I'ensemble du personnel
sur la base du volontariat. lls sont retournésxptogtés par le consultant expert et servent a
élaborer le programme d’actions. Un groupe de sesvide soutien aux entreprises méle une
approche quantitative sous forme de questionnaimirastré a I'ensemble des salariés des
entités incluses dans le périméetre de 'UES (adokespar un lien internet avec un temps de 30
minutes pris sur le temps de travail et sur un es@ndéterminé avec la hiérarchie pour tenir
compte des contraintes d’exploitation) et une apipeagualitative effectuée sur un site a partir
d’'une réunion de cadrage avec le CHSCT qui défest modalités du choixles groupes
d’expression des salariésCes groupes d’expression doivent se composer daddtaires,
comptant des représentants du personnel, qui setonis a 3 reprises et animés par un

24



consultant. Le consultant recevra en outre en tanrendividuel une dizaine de salariés
couvrant 'ensemble des métiers et plateaux.

Certains groupes ou entreprises comportant despeisies ou établissements multiples sont
soucieux dassurer un recueil de données homogene tout en kasit une place aux données
spécifiques par entreprise ou établissemenfinsi, un groupe d’assurance prévoit que chaque
entreprise du groupe détermine la méthode de d&iigncetenue (questionnaire, entretien,
indicateurs de santé, observation de l'activité,)ade sorte que I'évaluation soit homogene
dans les différents établissements pour permestsecdmparaisons et prioriser les actions. Un
consultant au niveau de I'entreprise, choisi pacdemmission de suivi, garantira la neutralité
d’analyse. Des analyses collectives seront faibes [es différentes populations de I'entreprise
en tenant compte des contextes appropriés de cleapeprise (géographique, genre, catégorie
socioprofessionnelle, etc.).

pY

Un équipementier automobile met a disposition deblésements unboite a outils Un
guestionnaire bien étre au travail en 34 questestamis a la disposition des établissements,
utilisable aprés consultation des CHSCT d’'étabfres®ts, qui peuvent aussi s'appuyer sur des
entretiens individuels, menés par la DRH ou le isernde santé au travail, des groupes de
discussion ou une synthese des visites médicalessréserve du respect du secret médical.

Enfin, certaines évaluations associdindentification des situations de stress individel et le
diagnostic collectif en vue de définir des axes prioritaires. Un growse I'industrie
aéronautique instaure la détection et I'évaluationstress individuel par la vigilance de la
hiérarchie, le role du médecin du travail lors distes médicales, les « capteurs » désignés par
la direction, et les instances représentatives elsgmnel. Ces personnes doivent s’efforcer
d’avoir une premiere rencontre avec le salarié nébrinent le médecin du travail aussi
rapidement que possibliea détection du stress collectifest assurée par ymé-diagnostic de
vulnérabilité établi annuellement dans chaque &sdrhent par secteur hiérarchique ou
opérationnel ne dépassant pas 100 personnes.plhwséa sur des indicateurs généraux RH
arrétés en concertation avec le CHSCT, la condaimales informations recueillies par le
médecin du travail lors des visites, les psychodsgue prestataire du numéro vert et les
données collectives consolidées a partir de I'etey REST. Le groupe procede alors a un
classement des différents secteurs sur une édeellgilance de 3 niveaux :

- Secteur vigilance normale : pas de cas indiviéag@lus de la moitié des indicateurs géenéraux
des données de l'enquéte EVREST du secteur soétidafs ou égaux aux moyennes
constatées sur I'établissement ;

- Secteur soumis a vigilance renforcée : pas deimdisiduel et plus de la moitié des
indicateurs généraux des données de l'enquéte EVRMHS secteur sont supérieurs a la
moyenne enregistrée sur I'établissement ;

- Secteur justifiant d’'un diagnostic approfondi @un programme d’actions: des cas
individuels ont été enregistrés depuis le derniérdiagnostic et les ¥ des indicateurs généraux
des données de I'enquéte EVREST du secteur sogtisups aux moyennes enregistrées sur
I'établissement.
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4.8.Les axes du programme d’actions

4.8.1. Des axes d’actions identifiés mais encore peu développés

Définir les axes du programme d’actions devrai¢ &me caractéristique forte des accords de
fond. Pourtant, ces axes sont parfois peu dévetoppé

Ce constat s’explique par I'absence de diagnostauth au moment des négociations. Sans
résultat de I'évaluation des facteurs de RPS,dbhpas évident, sauf pour les entreprises qui
travaillaient déja sur le sujet, de formaliser uogpamme d’actions précises .

Par contre les entreprises ayant travaillé suritgpies potentiels liés a leur activité ont pu

définir des axes d’actions. Les secteurs du negy de la restauration savent qu’ils doivent

travailler sur la relation client, les contraintesraires et I'articulation des temps de vie. Les

secteurs en contact avec le public peuvent identifes pistes sur les violences externes, les
incivilités. Tous les secteurs peuvent travailleragnont sur I'anticipation des changements a
partir des retours d’expériences.

Ces axes identifies ne sont pas dépendants, damspfencipe, du résultat complet du
diagnostic, mais ce dernier permettra d’évaluenportance de tel ou tel facteur de risque et
par conséquent de planifier la prévention.

Enfin, les axes d’actions font peu de lien aveatt&s problématiques de santé au trazdl.
par leur nature multifactorielle, les RPS font ééhdbautres problématiques en santé au travail.
Des liens existent avec les troubles musculo-stiiles (TMS) ; des axes de travail auraient
pu étre explorés en lien avec le déploiement d&@R&C ou la question de I'emploi des seniors,
mais peu d’accords le font : 18% avec la GPEC a9&¢ les seniors.

4.8.2. Les accords de fond identifient en priorité des actions de formation de
I'’encadrement et des axes centrés sur I'individu

Parmi les axes d’actions formalisés dans 46saccords de fond les mesures identifiées
portent prioritairement sur la formation des perssgs d’encadrement (87%).

On constate dans I'analyse consacrée aux actioftsrdation de I'encadrement (point 4.9) que
les clauses des accords posent plus un principerdetion qu’ils n’en fixent un contenu
précis. Lorsque des précisions sont apportéegriaation porte sur la compréhension de ce
gue recouvre le risque psychosocial, la positiofegtexigences de la fonction du personnel
d’encadrement, le développement de la capacitéexteé les situations a risques et les salariés
en difficulté, et les solutions ou relais propodass le cadre de leur prise en charge.

Ce contenu est cohérent avec I'importance donnés s axes prioritairement retenus a la
mise en place de procédures d’alerte (62%) masi aux relations de travail (62%) ou encore
la mise en place d’une cellule d’écoute psychologi0%).

On constate que les 16% d’accords de méthode djniséent des axes d’actions font aussi de
la formation des personnels d’encadrement un aretpire (87%) et retiennent parmi les axes

26



a développer: la mise en place de procédures rid5%), de cellule d'écoute
psychologique (32%), les relations de travail (19%)

4.8.3. Les axes d’actions touchant a I'organisation du travail et a la prise en
compte des changements sont également identifiées mais dans des
proportions moindres

Sans étre systématiquement identifiées dans les prévisionnels, les actions touchant a
l'organisation du travail sont listtes comme devéaite I'objet d’'une analyse dans la

construction du programme d’actions dans 60% desrds de fond. Parmi eux, 35% abordent
le manque d’autonomie et de marge de manceuvre |&d#&xigences emotionnelles et 40% la
guestion de I'équilibre vie privéelvie professiolme Cependant quasiment aucun accord
n’identifie I'impact des NTIC comme un axe de trvmssible pour maitriser leur juste place

dans la sphére professionnelle et éviter I'empietgncroissant sur I'espace privé. Il est
également intéressant de constater que 47% desdaad® fond identifient la prise en compte
des changements comme un des axes du programntiiersat.e développement consacré a ce
theme au point 4.11 apporte des précisions.

Toutefois, les accords de fond, lorsqu’ils ideetiti avant tout des actions d’appui individuel,
des systéemes d'alerte et d'appui psychologiquesqrasa coté des enjeux collectifs ou
organisationnels dans les axes qu’ils retienngmicati.

Exemples de clauses

Parmi les 45 accords de fond, des axes de progrardiaetions ont été extraits de 10 d’entre
eux et sont présentés ci-dessous.

Les programmes d’actions de certains accords nidtecent suta régulation des relations

de travail mais aussi la régulation des tensiondJne entreprise de matériels électriques
distinguela prévention primaire (anticiper et accompagner les changements, s'@pfauy les
compétences managériales et les renforcer pamfimeniation et/ou formation sur ce que sont
les RPS afin de ne pas confondre cause et symp&Em&appuyant sur le déploiement d'une
démarche et d’outilsgt la prévention secondaire(faire évoluer I'organisation du travail
(rythme, aléas répétitifs, etc.) et limiter les R#&¥Sétablissant un fonctionnement plus serein et
bénéfique pour tout le monde). Aingians la détermination des objectifsle manager devra
plus particulierement veiller & leur cohérence d&nble entre les membres d’'une équipe, leur
adaptation aux situations spécifiques, leur suians le temps, au moyen d'un bilan
intermédiaire, sans attendre la fin de I'annéel’entreprise privilégie des régulations au sein
des équipes, en cas de besoin un recours aupraglagement N+2 et en cas de blocage,
l'intervention d’un tiers externe (médiation).

Certains accords tentent d’agir sur 'ensemblerdgsstres :€quilibre vie professionnelle/vie
privée, place du management de proximité, développent des compétences,
identification des bonnes pratiques.Ainsi, un groupe agroalimentaire identifie cing sxe
d’actions :

- Equilibre entre vie professionnelle/vie familialeet personnelle: «I’entreprise n'ayant pas

la culture du présentéisme, un salarié doit seis@htest autorisé a partir avant que tous ses
colléegues ou son manager ne quitte le site, saffactué ses horaires et/ou s'il estime dans le
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cadre de l'autonomie dont il dispose pour gérer semps et réaliser ses objectifs, que sa
journée est terminée ;

- Organisation du travail et changement d’organisabn : assurer un soutien adéquat de la
direction aux personnes et aux équipes, donneusilés acteurs de I'entreprise la possibilité
d’échanger a propos de leur travail, assurer umdadéquation entre responsabilité et
contr6le sur le travail, donner des mesures daogest de communication visant a clarifier les
objectifs de I'entreprise et le rdle de chaquergata

- Evolution du management: «la direction et les organisations syndicales s’egeya a faire
confiance a la personne et la respecter dans samtid® professionnelle et enrichir les
mécanismes de reconnaissance des salariés en s&ahtea la personne et pas seulement a la
fonction». Il s’agit de développer le management de praé@miaille humaine des équipes,
turn-over moins rapide des managers, parcours dairtepour les nouveaux managers,
encourager la promotion interne pour mieux valorise mémoires de I'entreprise, lors des
entretiens individuels privilégier les progres realisés, a réaliser esumer les compétences
développées dans le cadre du travail et pas sentdewerésultats obtenus, donner du sens au
travail en impliquant les salariés danslé&inition des objectifs en leur donnant une marge
d’appréciation et de manceuvre dans la mise en cdeMieur mission et en acceptant le droit a
'erreur, rendre incontournable la formation du @g@ement a la conduite des entretiens
d’évaluation, intégrer dans la formation des cormpéts en gestion du changement, prévention
du stress, prévention de la souffrance au trafeaihation au dialogue social et role des IRP ;

- Formation/sensibilisation de I'ensemble des actes et vigilance collective : former
'ensemble des acteurs (direction, managers, IRR)facteurs de stress, privilégier une prise
en charge collective éviter que les propositions ne se limitent a sigstemes ‘a la mode’ :
numero vert, coaching, prise en charge individuellestress (relaxation, sport, etc.) qui ne
traitent pas les causes profondes du stsesassurer une vigilance collective par la mise en
place de référents a solliciter (CHSCT, encadremesponsable RH, médecin du travail) ;

- Gestion des carrieres maintenir et développer le niveau des compétepee la formation
(passerelles métier, évolution technologique, etaccés de tous les salariés au Plan de
développement individuel.

De méme une entreprise de la propesté son programme d’actions autour de 3 orientation

- Equilibre entre vie professionnelle et vie persamelle : mobilité professionnelle a la
demande visant au rapprochement domicile travaelbppement de I'expérimentation
d’horaires journée lorsque le cahier des chargeméé par le client fixe un engagement de
responsabilité sociétale a ses prestataires, daenaitrise des compétences clefs du métier en
favorisant une démarche de co-investissement notatnpar le DIF, soit dans le cadre de
'emploi ou d’un projet de réorientation profesgietie ;

- Développement de bonnes pratiques managériale®nsidérées commen pré-requis a
I'accession a une fonction managériale (aider krigr ses équipes, organiser et déléguer les
responsabilités, étre solidaire des équipes, foratedévelopper les compétences de ses
équipes, porter une attention particuliere auxatatateurs fragilisés de maniere ponctuelle ou
permanente).

« La dynamique en matiére de bonnes pratiques néaizgs est ici impulsée par
'engagement du directeur général de réunir deus fmar an un groupe de salariés de la
Division propreté pour échanger et débattre suisieess au travail et faire le point sur les
actions engagées en la matiere »

- Créer un code des bonnes relations professionnelles L’environnement professionnel doit
étre le lieu de socialisation privilégié dans urmeisté ou force est de constater une primauté
de l'individualisme et ou les codes des bonnedimgla sociales sont bousculés. La direction et
les OS conviennent de la nécessité de créer un @esldonnes relations professionnelles au
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sein de l'entreprise fondé sur des principes sisiple relations humaines de€' niveau
contribuant a la sérénité du climat de travail. [.Lgs managers seront par leur exemplarité
les ambassadeurs de ces principes :Respect [...]tE¢au],Considération [...] ».

Certaines entreprises articulent les actions de pw&ntion individuelles et collectives.C’est

le cas d’'un groupe de l'industrie électronique ppévoit desactions de prévention a I'égard
du salarié (possibilité d’échanger régulierement a propossde travail, de son réle et des
conditions de sa réalisation afin d’éviter notamirles situations d’isolement, d’assurer les
conditions d’'une bonne adéquation entre objecixssfet la charge de travail, d’évaluer son
activité dans le cadre d’'un processus qui integre dimension collective de clarifier les
objectifs de I'entreprise et son rble, procéduralaite pour la prévention des situations
individuelles relevant du non respect des princifmslamentaux tels que discrimination,
harcélement, etc.) et destions de prévention collectivejui découlent du diagnostic conduit
au sein des entreprises du groupais integrent aussi les projets de redéploienmmnthiant
'organisation du travail (décisions d’aménageménportant, introduction de nouvelles
technologies, etc.).

Un groupe de laestauration favorisein management qui contribue a rendre le salarié
acteur de son parcours a chaque étape de sa vie fassionnelle Son programme d’actions
s’oriente donc sur l'organisation d'outils et d'estiens favorisant autant la réflexion
individuelle sur les objectifs, que la mise en platun parcours professionnel offrant des
perspectives

- Partenariat recrutement avec Pbdle Emploi afin de bénéficier de sa connaissance des
meétiers, de favoriser une gestion prévisionnell@éeentralisée, anticiper les besoins, assurer la
réactivité et I'implication des personnes concesnée

- Aménagement du temps de travail considéré comme central afin que chacun puisse
trouver un équilibre entre les contraintes des ilesade la restauration et les souhaits
individuels liés a la vie personnelle ; horairesnpettant aux parents de jeunes enfants de
bénéficier du mercredi, prise en compte de 90%ddsileratas d’horaires ponctuels, mise en
place d’'un outil d’aide a la planification pour gatir une meilleure équité a la conception des
horaires et permettre une gestion prévisionneflaés.

- Prévention des RPS partenariat avec la branche risques professisniella CNAM-TS,
notamment pour travailler en amont des projetst@mgements organisationnels, techniques,
humains, partenariat avec les services de sart@wail, analyse mensuelle du DU par les DP,
CHSCT sur les actions correctives proposées eixes de progres.

- Relations sociales présence d’'IRP dans chaque restauran{DP et CE quel que soit
I'effectif, considérés comme acteurs de proximitBéaoute des salariés et relais aupres des
directeurs face aux situations de mal étre et dédfremce portées a leur connaissance),
entretien managérial d’accompagnemenfentretien mensuel a la demande congu comme
« un moment d’échange et d’écoute privilégié ausauquel le salarié se sent véritablement
reconnu »permettant de« créer du lien entre manager et managé&»epérer les difficultés
rencontrées, ecouter les propositions de plan astdu managé)»

- Reconnaissance parcours qualifiant en développant la VAE, prdiow interne possible
pour tous qui permet de se projeter dans la durée »

Dans le transport aérien, un accord de groupe iftieids « domaines » dans lesquels des
actions devront étre renforcées et complétées auveau des entreprises et crédes fiches
d’actions pratiques de prévention des RPSFAP) élaborées selon un ordre de priorité, dans
les 6 mois suivant la signature de l'accord. Elpesteront sur des aspects collectifs ou
personnels. Exemples : domaines d’action de préredes RPS, 7 leviers managériaux pour
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développer bien étre et efficacité au travail, Brfes de reconnaissance en milieu de travail,
'accompagnement des salariés en phase de trangitdividuelle, la reconnaissance des
seniors dans les équipes, les bonnes pratiquesisditibn des NTIC électronique (courriel,
smartphone, nouvelles applications informatiquesgipiel de gestion intégré). Usecond
volet porte surla gestion des RH et de I'emplai définition de postes et processus
d’évaluation(définition de poste, entretien destiné a fixer delsjectifs mesurables,
atteignables, réalistes et temporellement défidsfompagnement des salariés en phase de
transition individuelle (raison médicales, nouveiiession, attente d’affectation, suppression de
poste, retour a I'emploi de permanents syndicaiex).e

Une autre compagnie de transpdidgtingue dans le programme d’actions celles noméks au
diagnostic et les autres I'accord comporte un volet fixant les actions ceétes a réaliser en
priorité, ces actions n’étant pas liées a un diatin@réalable plus approfondi, et un volet
définissant la démarche complémentaire prévueadéens a mettre en ceuvre le cas écheant,
étant liées a un diagnostic préalable.

Dans une caisse de sécurité socidde, programme d’actions porte sur le stress et les
incivilités : dispositif de protection du personnel d’accuaihtre les incivilités émanant de
personnes extérieures a l'organisme (définition &msnes d’incivilité, recensement des
eléments déclencheurs, mesures de prévention, sitifpal’assistance, procédure de
signalement, accompagnement médical, suivi psygimle, accompagnement juridique et

prise en charge des frais, mesures a I'encontrasisés auteurs d’actes d’incivilités).

Un office public d’habitation crée une direction de la qualité de la vie au
travail composée d’un service conditions de travail ets&cdes salariés et d’un service bien
étre au travailavec, entre autres, pour missions

- De mettre en cohérence et améliorer la synengfie des différents acteurs contribuant a la
gualité de la vie au travalil ;

- D’actualiser le document unique sur 'ERP etdesgrammes d’actions qui en découlent ;

- D’étre plus efficace dans la coordination et tsg en charge individuelle et collective des
situations de souffrance ;

- De piloter des actions innovantes dans le domdaéa qualité de vie au travail et de la
responsabilité sociale de I'entreprise et les é@ralu

- De piloter un programme d’actions pour dévelopf@ercohésion et la convivialité dans
I'établissement.

A noter un cas unique de dotation budgétaire damgtablissement culturel qui allowsn
budget initial de 50000€ a la conduite de sa démarche de prémetobudget prenarten
compte ensuite les besoins de financement nécessala mise en ceuvre du plan d’action »

4.9. Les dispositions relatives a I'encadrement

Le personnel d’encadrement a une position stralégigur les enjeux de santé sécurité au
travail. L'affirmation n’est pas nouvelle mais eliepris une place particuliére dans les accords
signés sur la prévention des RPS dans la mesuils sant au cceur des relations de travail :
participation a la définition et I'organisation dravail, temps et compétence requise pour
animer les équipes. Celle-ci doit étre d’autansalide que la fonction d’animation prime sur
la fonction technique dans le secteur des serviessgttentes des salariés étant sur ce point de
plus en plus importantes.
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Il y est peu souvent question de « ligne managesigirenant en compte 'amont, le niveau le
plus haut, les niveaux intermédiaires jusqu’a llagast a dire I'encadrement de proximité qui
est le plus fréquemment visé dans les personrdks aés actions de formation.

Or, a trop faire porter la problématique des RPSIess seules épaules d’'une catégorie de
personnel d’encadrement il y a un risque de lemneih situation d’injonctions paradoxales :
c’est en effet lui demander de concilier des olffiece résultat et des objectif d’animation des
equipes impliqguant des temps de coordination, dtajuent requis par les aléas du travail et
des temps de communication avec les salariés.e@me garantit qu’il soit prévu de revoir la
charge de travail globale ainsi modifice de cesrss au regard des nouvelles attentes
formulées.

Un extraitd’accord synthétise la difficulté de la fonctioredtadrement et par conséquent ses
exigences « le personnel d’encadrement de proximité pouedrd a la fois source de stress,
victime de stress et sollicité par un collaboratgaour tenter de résoudre une situation de
stress ».

Compte tenu de ce positionnement stratégique riadton du personnel d’encadrement sur la
compréhension et la prévention de la santé physi&juenentale, devient désormais une
nécessité d'autant que ce n'est pas un acquis tarsursus de formation des écoles
d’'ingénieurs et de managers.

Qu'il s’agisse d’accords de fond ou d’accords dehmée, des lors qu’ils envisagent les axes
du programme d’actions, 8 accords sur 10 prévaiestformations pour I'encadrement mais

aucun ne donne de précisions suffisantes pour’gaguisse se faire une idée du contenu des
formations envisagées.

4.9.1 La position stratégiqgue du personnel d’encadrement et des pratiques
managériales

Les accords soulignent la nécessité de « fairauévdd management », mais n’évoquent pas ou
peu les moyens donnés autres que les formatiorlsuqusont massivement proposees.

Des accords s’efforcent cependant d’identifier besnes pratiques managériales autour de
principes qui sont au cceur de la position du cddrproximité. D’autres accords identifient les

acteurs impliqués dans la prévention des RPS.

Exemples de clauses

Un accord dans le secteur de la culture est poeiet au role de I'encadrement«:le
management joue également un réle essentiel dapsélention des risques psychosociaux.
C’est lui qui organise au quotidien I'activité desséquipes ; il doit aussi étre un relais
essentiel entre ses équipes et sa hiérarchie, isarfaremonter les difficultés rencontrées par
ses équipes et en les informant sur les orientatieinprojets de I'établissement. Pour cette
raison, les actions envisagées devront comprendsattions de formation a I'attention du
management, afin de le soutenir dans son quotieidai donner les moyens d’aménager des
moments et des espaces d’échange avec les équipes »

Une entreprise de propret§engage «ans une identification des bonnes pratiques
manageriales et des conséquences clefs attachéesepsuite les considérer comme un pré
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requis a l'accession a une fonction managériald?armi les bonnes pratiques identifiées,
certaines sont d’ores et déja citées :

- Aider et valoriser ses équipes ;

- Organiser et déléguer les responsabilités ;

- Etre solidaire des équipes ;

- Former et développer les compétences de sesesquip

- Porter une attention particuliere aux collabaregefragilisés de maniére ponctuelle ou
permanente.

Dans lindustrie alimentaire, un groug@it porter l'un de ses cinq axes de progres
sur :« I'évolution du management la direction et les OS s’engagent a faire confiaack
personne et la respecter dans son identité prajaseile et enrichir les mécanismes de
reconnaissance des salariés en s’adressant a Isopere et pas seulement a la fonction

Sont ensuite cités les axes de management de ptéxim

- Taille humaine des équipes, turn-over moins rapiels managers, parcours de terrain pour les
nouveaux managers ;

- S'assurer que tout nouveau manager puisse bénéfiane prise de connaissance du groupe ;
- Encourager la promotion interne pour mieux vakries mémoires de I'entreprise, construire
une relation de confiance dans la durée entreréprise et ses salariés ;

- Lors desentretiens individuels privilégier la notion de progrés réalisés, a sealiet mesurer
les compétences développées dans le cadre du #apas seulement les résultats obtenus ;

- Donner du sens au travail : impliquer les satadans la définition des objectifs, leur donner
une marge d’appréciation et de manceuvre dans Beniseuvre de leur mission et accepter le
droit a I'erreur ;

- Renforcer le réle du manager de proximité pouagir I'articulation du projet collectif et
des projets individuels ;

- Compléter la formation en management : rendreritaurnable la formation du management
a la conduite des entretiens d’évaluation ; intéglans la formation des compétences en
gestion du changement, prévention du stress, ptiéwette la souffrance au travail ; formation
au dialogue social et role des IRP.

Dans une entreprise du secteur de la bouteilleuge :| «le personnel d’encadrement de

proximité est appelé a la plus grande vigilancammiére a endiguer toute situation de stress
[...] Le personnel d’encadrement de proximité pouvétneé a la fois source de stress, victime
de stress et sollicité par un Collaborateur pounts de résoudre une situation de stress
recevra une formation sur la prévention du stress teavail et sur les bonnes attitudes

managériales a adopter afin de ne pas contribuenaitre un salarié en situation de difficulté

psychologique [...] De méme, a titre d’action imméeliaux situations exprimées par les

partenaires sociaux, une incitation des chefs deice a effectuer des réunions périodiques
d’échange sera effectuée dés la signature de liacco

Dans la distribution alimentaire, un groupe s’appsur sacharte des bonnes relations
humaines au travail: « L’encadrement doit également adopter une certaitieude vis a vis
de son équipe. Il est le médiateur entre la Diactiet les employés. A ce titre il doit
développer certaines dispositions d'esprit tel diécoute, la compréhension, I'éthique
personnelle, la curiosité et la créativité. Dansxércice de son travail, il doit faire preuve de
prise en compte des différences de chacun, d’aatieptdu droit & I'erreur, d’attention portée
au bien étre, mal étre de I'équipe, il doit encageaet reconnaitre le travail accompli, traiter
de maniére égale chaque personne, apporter sonespwide et coaching a ceux qui en ont
besoin ».
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Dans une entreprise du secteur du commerce norergkine, les valeurs managériales sont
identifiées pour mettre en place un outil permétiarchaque manager de s’engager sur les
respecter. Il s’agit d& I'autonomie, la confiance, le respect de la deigy, I'exigence, le
partage, la convivialité et le plaisir, et enfirefigagement »

Dans une entreprise de télécommunications, unlertie I'accord traite de «la ligne
manageriale dans son ensemble »

« Afin de permettre a la ligne managériale et aewiges RH de contribuer plus efficacement
a la prévention des RPS, les efforts de formatesord poursuivis et renforcés notamment sur
la prévention primaire. Les managers doivent aueirpouvoir d’adapter I'organisation du
travail au quotidien avec les moyens associ€s, ethbietre épaulés et soutenus par leur
hiérarchie, les services RH, les préventeurs etdesvices de santé au travail. Ainsi ils
pourront agir concrétement pour prévenir les risguans le cadre des orientations définies
par le groupe et leur entité.

Les managers, les prescripteurs meétiers, les cdaoep et chefs de projet doivent
systématiqguement intégrer les RPS dans leurs grdg la conception de ces derniers.

Les managers devront porter une attention partéxalia I'organisation et aux processus de
travail de leurs salariés, a leurs conditions davail et a leur environnement de travail afin de
leur permettre de concilier vie privée et vie pssiennelle. Les managers devront également
porter une attention particuliere sur [lidentifidah d’injonctions plus ou moins
contradictoires, des situations d’isolement ou dargmalisation. La communication entre
salariés demeure au sein de I'’équipe un élémeehéiss »

4.9.2 Laformation de I'encadrement : un besoin identifié

Les enjeux autour de la formation du personnelaidrement sur les questions de stress ont été
soulignés par le rapport Nasse/Légeron qui dés 2068onisait « une pédagogie active en
direction des directions d’entreprise, des respuesades ressources humaines et des
managers [...] la formation initiale des managexgrait inclure cette dimension humaine de la
gestion des entreprises en mettant I'accent smpbict psychologique et les effets sur la santé
non seulement des organisations du travail maisi alss méthodes de management des
hommes. De méme, ces objectifs devraient fairgdiate formation continue ».

L’ANI sur le stress a pour sa part identifié pates mesures de nature a « prévenir, éliminer et a
défaut, réduire les problemes de stress au tralamiformation de I'ensemble des acteurs de
'entreprise et en particulier de I'encadrementetla direction afin de développer la prise de
conscience et la compréhension du stress de ssescpassibles et la maniere de la prévenir et
d’y faire face. »

L’enjeu ainsi mis en évidence se décline aujourdtieifacon concrete et effective au sein du

réseau francophone de formation en santé au tr@¥aHST) crée par les ministeres du Travail,

de I'Enseignement Supérieur et de la Recherche’gsii mis en place sous I'égide du Professeur
Dab. Désormais une vingtaine de module de format@n accessibles a tous et ont vocation a
intégrer le socle des savoirs de base enseignédekaacoles d’'ingénieur et de management.

Les accords ayant défini des axes d’actions retieent, pour 87% d’entre eux, la mise en
place d’actions de formation en direction de I'encdrement.
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Les questions qui se posent sont de plusieurssrdre
- quels niveaux d’encadrement bénéficient d’'une foiona?
- quels contenus de formation, éventuellement diffégs, sont proposés?
- qui forme ? et selon quelle pédagogie ?

Peu d’accords identifient distinctement les nivediencadrement concernés. Mais quelques un
sont précis et différencient la formation seloméure des fonctions d’encadrement (direction
générale, responsable d’établissement, équipe Rtddeement de proximité).

Les contenus de la formation ne sont généralementtponceés. Au mieux, ils reprennent des
objectifs généraux en s’inspirant de ceux de I'ANt le stress au travail : prise de conscience,
compréhension de la terminologie, des enjeux, ileat®ns sources de risques, des moyens de
prévention, etc.

Pourtant la formation ne peut pas étre servie abstracto » : hors du contexte de 'entreprise,
des situations de travail, de son organisatiofageord négoci€, voire du résultat du diagnostic.
Elle ne peut pas étre un moyen de se dédouan®eaintenant que vous savez, agissez ! ».

Au contraire, elle est un des vecteurs de la démeade prévention : elle rend compréhensible
les situations de risques en lien avec le trawhibtril s’effectue et s’organise dans le secteur
dont I'encadrant a la responsabilité ; elle aidkgager des pistes de prévention ; a cela on peut
ajouter la dimension fédératrice d’une formatiom@ee aussi comme un temps collectif qui
favorise I'échange entre pairs sur une problémat@pmmune.

Cette approche globale qui situe la finalité diofanation dans un ensemble cohérent transparait
peu dans les clauses des accords qui en traitegy@nmbins, certains accords abordent la
formation de cette maniere et détaillent son canten

Exemples de clauses

Dans une entreprise du secteur de la chimie, llac@st exceptionnellement précis sur le
contenu des formations qui se composent de modiffésents en fonction du positionnement
des bénéficiaires. La formation des RH porte 'smsemble des 7 themes identifiées :

- « Le décodage / repérage des salariés présentansigees de stress ;

- L’analyse des conditions de travail, /organisatauntravail ;

- Le décryptage de I'impact sur les comportements,cdeditions de travail, de I'organisation
du travail, de I'évolution de I'organisation du trail et des relations au travail ;

- L’analyse de son propre comportement avec une gmseompte de I'impact sur les equipes,
en particulier dans les situations de responsabifitérarchique ;

- Les aspects réglementaires ;

- Le débriefing aupres des personnes, c’est a dimladuite d’entretiens pour les personnes en
situation post-traumatique. Les entretiens sont ésepar des intervenants spécifiquement
formés ;

- La pratique de technique de médiation ».

La formation des managers exclu deux themes : geluiraite des aspects réglementaires et le
débriefing auprés des personnes.
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Un accord dans le secteur de I'habitat social peélas 4 axes de la formation a destination des
salariés encadrants en distinguant leur expéri€¢aneienneté) et le nombre de personnes
encadrées :

a) formation intitulée« sensibilisation au droit social pour les encadrants de plus de cinqg
salariés dans les trois ans de la signature deddc Extension possible a d’autres encadrants de
moins de cing salariés.

b) formation de sensibilisation aux problématiquks stress et harcelement pour tous les
encadrants dans les quatre ans de la signatui@cderd

c) formation au management pour tous les salatégmradrent 5 personnes dans les trois ans
de la signature de I'accord

d) organisation d’ateliers d’échanges de pratigietiffusion des fiches d’information conseil

sur I'encadrement » ateliers mis en place a destination des enctl(ahefs de bureau, chefs
de service) sur la base du volontariat. Les fidueg concues pour aider a gérer les situations
courantes mais souvent délicates que les managexontrent dans la gestion quotidienne de
leurs ressources humaines ; elles proposent unexddm® de résolution de problemes facile a
appliguer et fournira aux managers des explicatisimples, des conseils et des outils pratiques
préts a étre utilisés »

Un article de l'accord dans une entreprise du sectbu nettoyage est consacré a la
communication et formation des managers aux RRS8 stress au travail. Il énonce notamment
gue les objectifs principaux de la formation desaggers aux risques psychosociaux et stress
au travail pourraient étre :

- « Sensibiliser les managers (cadres et AM) apact du bien étre au travail sur la
performance des salariés et sur celle de I'entrspri

- Rappeler les criteres intervenant dans le cadre lden étre au travail (criteres de
construction des échelles de mesure du stressxaan@e) ;

- Former les managers a la détection des signesodéfrance au travail (savoir reconnaitre
les symptébmes individuels de stress). Les mobiitépromotion seront suivies et prises en
compte.

- Détecter les comportements susceptible de ddd@quiun état de santé, faire prendre
conscience des actes managériaux qui peuvent eregethdmal- étre ;

- Mettre en ceuvre les stratégies et les moyensgroanouvoir le bien-étre au travail ;

- Outiller les managers pour gu’ils sachent comnmignter les salariés

Les membres des différents comités de directioronsesensibilisés et formés aux
problématiques des RPS et a la prévention dusstres

Un accord du secteur pharmaceutique fait des campés d’animation d’équipe et de
communication une exigence a prendre en comptallorecrutement.

« Tout recrutement ou toute promotion a un statAgdnt de Maitrise ou de cadre, ou, plus
généralement, a un poste comportant une foncti@nadidrement, devra étre validé les
Directions opérationnelles, mais également par leeEtion des Ressources Humaines. Cette
derniere devra s’'assurer que le postulant a s@tdempétences nécessaires, soit la capacité de
les acquérir en matiére d’animation d’équipes ecdexmunication.

Toute prise de poste définitive sera précedée ddgmmde de 4 a 6 mois selon les emplois.
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Aucun agent de maitrise ou cadre, et , de maniér&igle, aucun salarié, ne pourra occuper
un poste comportant un aspect management, sans é&eéoj au préalable, et non a posteriori,
formé sur ce poste et sur le management des équipes

De méme, chaque membre de I'encadrement, a quelige@u qu'il soit, devra étre formé a la
gestion du stress de maniere a pouvoir identiisrdituations a risque et a savoir les régler.
Un tuteur ou un coach devront étre désignés par Dmection, avec pour mission
d’accompagner le nouvel encadrant dans ses fonetion

Dans le secteur de I'assurance, un programme deafan intitulé« I'organisation du travail
au service de la performancestructure I'approche pédagogique autour de tnoreipes :

- une animation qui valorise I'expérience des pguénts ;

- une formation qui s’appuie sur des études deetpsopose une mise en situation concreéte ;
- une séquence qui doit trouver son prolongemems daction.

4.9.3 Les temps d’entretien individuel : un moment privilégié d’échange ?

Peu d’accords traitent explicitement de I'entretiemlividuel. Lorsque c'est le cas les
dispositions sont intégrées a celles qui concereende de I'encadrant.

L’entretien est dans ce cas valorisé comme une rappte d’écoute et de dialogue sur le
travail et les attentes des salariés notamment eemet de perspectives d’évolutions
professionnelle. La question de la charge de trgvait étre expressément visée mais la
dimension collective de I'évaluation ne I'est quéeptionnellement.

Exemples de clauses

Un accord du secteur de la restauration précise @uéntretien managériale
d’accompagnement » est un entretien mensuel pgo@pdsut collaborateur sur sa demande et
congu commex un moment d’échange et d’écoute privilégié augauquel le salarié se sent
véritablement reconnu >l permet de« créer du lien entre manager et manage », « suare
regard du managé sur son activité », «repérer thficultés rencontrées, écouter les
propositions de plan d’actions du managé ».

Une clause d’'un accord du secteur de I'habitataddcaite de « l'importance des entretiens
annuels d'évaluation » en ces termes :

« Une attention toute particuliere sera portée amtretiens réguliers qui visent a fixer et
évaluer annuellement les objectifs des salariés. €#retiens doivent constituer des moments
privilégiés d’échanges, en toute transparence elatisalarié et son supérieur hiérarchique. Le
salarié pourra ainsi signaler s’il estime subir upeession particulierement forte et anormale
dans la tenue de son poste de travail et ainsit@tesa hiérarchie ».

Dans le secteur de I'électronique, une clause aecdird traite des actions de prévention a
I'égard du salarié en ces termesla politique du groupe tend a garantir a chaqa¢asié un
cadre de travail sOr et sain par le déploiementr&procédure lui offrant la possibilité [...]
d’évaluer son activité dans le cadre d’un procesguisntegre une dimension collective »
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Dans le secteur de I'assurance, une clause prgeeseles entretiens annuels avec le manager
visant a fixer et évaluer annuellement les objeddii salarié et a prendre en considération ses
souhaits de développement professionnel peuvemtgtiee entre autre de clarifier les attentes
respectives concernant les conditions de travail d&tvoir une vision plus claire des
perspectives professionnelles.

Les managers réaliseront des réunions de restitsticollectives des axes majeurs communs
évoqués par leurs collaborateurs durant lesditgetigns annuels ».

4.10. L’expression directe des salariés

La lecture des accords permet d'identifier, poure uminorité d’entre eux, une forme
d’expression directe des salariés. Elle peut siemgara l'occasion de I'étape de construction
du diagnostic par la participation directe de towipartie d’entre eux. Elle prend alors la forme
d’'un groupe de travail ou d’'un groupe d’expresdieur permettant de témoigner du regard
gu'’ils portent sur leur travail.

Mais elle revét une autre dimension si elle fabjet d’'un véritable projet concu comme un
moyen de régulation des tensions intégré a I'osgditn du travail.

Que nous disent les accords sur ces deux chamgiblesde I'expression des salariés ?

4.10.1. Participation directe des salaries au diagnostic / programme
d’actions

Selon le cas, un ou des salariés volontaires S30C&Ss au « groupe projet » ou participent a la
réalisation d’un diagnostic global et par métier.

Exemples de clauses

Une entreprise de la propreté crée un « groupefpesejqui comprend, outre des représentants
de la DRH, des OS, des représentants du CHSCTedeom du travaik un salarié volontaire
issu de chacune des principales catégories prafessiles représentées dans la Société
(ouvrier, membre de I'encadrement de proximité, legg administratif, cadre) connaissant
bien le fonctionnement de I'entreprise »

Une entreprise de commerce de I'habillement, awsgates multiples, met en place un comité
de projet dont la mission est de définir les axaspdogramme d’actions préventives et
curatives a mettre en ceuvre. Outre les représentast syndicats signataires, les membres de
CHSCT des sociétés composant 'UES, les médecingadail, le comité se compose de 3 a 5
salariés pour chacun des trois périmétres caraatdériles activités de 'UES : périmétre
exploitation, logistique, services centraux. Cdargs représentent la direction, les managers
et les employés.

Une entreprise de conseil prévoit la réalisationndtiagnostic par métier au regard des
réflexions de groupes de travail composés de reptasts de chaque métier exercé au sein de
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'UES, du secrétaire du CHSCT, de la Direction de Sécurité et de la Direction des
Ressources Humaines en association avec les méakctmavail.

Un groupe fabriquant des produits en caoutchousngplastique met en place des « groupes
d’expression » animés par les membres des CHSCTbéuéficieront d’'une formation a
'animation. Les groupes d’expression se réunismis le contrdle du responsable hiérarchique
pour échanger sur la base d’'une trame élaboréka pinection, les syndicats et le CHSCT, en
vue de construire le diagnostic.

Une entreprise du secteur de I'optique a organisdiagnostic a partir de trois groupes « entre
pairs » : 'un composé des responsables RH, DRkhefs d'établissements, le second des
managers, le troisieme des cing organisations egfedi. L'objectif est de cibler les
problématiques percues par chacun des groupes.

4.10.2. Valorisation des temps permettant une expression des salariés

Le temps d’expression des salariés fait I'objetnd’'uecommandation dans le rapport « Bien
étre et efficacité au travail » qui encourage @nner aux salariés les moyens de se réaliser
dans le travail »et« généraliser des espaces de discussion sur legpes professionnelles »

L’ANI sur le stress au travail du 2 juillet 2008eittifie également parmi les actions de lutte
contre le stress des mesures visaatdonner a tous les acteurs de I'entreprise dessibilités
d’échanger a propos de leur travail ®lusieurs accords ont d’ailleurs repris la forenet
réaffirment ce principe mais quasiment aucun de egalysés ne formalise de fagon précise
un temps et une place dédiée a I'expression coledes salariés.

La reconnaissance du principe peut étre souligrads ¢& préambule de I'accord, inciter le
personnel d’encadrement a organiser des réunioéshahge, et exceptionnellement étre
identifiée en tant que telle comme une action armein place. Cependant, dans le point 4.11
traitant de l'anticipation et de 'accompagnemeas @dhangements, on a pu constater que la
place du dialogue avec les salariés était parfgticitement valorisée.

Exemples de clauses

Ainsi, dans [I'agroalimentaite « des mesures seront mises en place pour améliorer
'organisation, les processus, les conditions enVironnement de travail, pour assurer un
soutien adéquat de la Direction aux personnes &temuipes, poudonner a tous les acteurs

de I'entreprise des possibilités d’échanger a prepe leur travail pour assurer une bonne
adéquation entre responsabilité et contréle surtrbevail, et des mesures de gestion et de
communication visant a clarifier les objectifs tentreprise et le réle de chaque salarié ».

Une entreprise de I'électronique prévoit quia politique du groupe tendgarantir a chaque
salarié un cadre de travail sOr et sain par le dé@ment d’'une procédure lui offrant la
possibilité d’échanger régulierement a propos de smavail, de son role et des conditions de
sa réalisationafin d’éviter notamment les situations d’isolement

Dans l'industrie électrique et gaziere, I'accor@égmse dans son préambule quees parties
tiennent aussi a rappeler ques salariés doivent pouvoir s’exprimer librementrsleurs
conditions de travail, sur les dysfonctionnement’dgi peuvent constater, sur les situations
susceptibles de porter atteinte a leur santé ou dlec de leur entourage professionnel
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L’expression sera favorisée par la tenue de réumigggulieres au plus prés des équipes de
travail ».

Dans linformatique, un accord prévoit quda direction entend également relancer les
réunions annuelles d’expression des salari¢s.] Les parties souhaitent que le temps réservé
au dialogue au sein des équipes, adresse les dy&fonements dans la vie quotidienne au
travail, les améliorations possibles de la qualii vie au travail, les relations d’équipes, les
conditions ou de I'organisation du travail ».

4.11. La prise en compte de la problématique des ch  angements

Le changement est une constante de la vie dedjamse. Ce point n’est pas nouveau mais le
rythme, I'ampleur, les conséquences et parfoissBalbe d’explication sur les raisons qui
fondent le changement, en font une source majeuRRS.

De nombreux travaux ont contribué a en souligniemgodrtance. Publié en octobre 2009, le
rapport européen HIRES fait un point complet sgrdeudes scientifiques et empiriques qui
portent sur I'impact des restructurations sur lat&ales personnes. A la méme période, le
College des experts sur le suivi statistique deS REEsidé par Michel Gollac présente un
rapport intermédiaire qui identifie parmi les fag® de risques (dénommeés indicateurs
provisoires) ceux liés a « I'insécurité de I'empioi

Enfin le rapport « Bien étre et efficacité au tihwacontient une recommandation sur la
nécessité dk anticiper et prendre en compte I'impact humais deangements ; tout projet de
réorganisation ou de restructuration [devant] mesutimpact et la faisabilité humaine du

changement .»

Parmi les accords de fond qui contiennent des digpos sur l'identification des facteurs de
risques, 67% identifient la question des projetsltEngement ou de restructuration comme un
facteur de RPS et 47% des accords de fond prévderprendre des mesures au titre du
programme d’actions.

Seuls 41% des accords de méthode qui contiennentlidpositions sur I'identification des
facteurs de risques retiennent la question dgstprde changement ou de restructuration.

Les accords qui font de la question des changementgoint d’attention et de traitement
spécifique I'abordent sous plusieurs angles :

- nature des situations changements ;

- modalités de I'anticipation ;

- rble des IRP, mais aussi du médecin du travail ;

- mise en place de moyens dédiés a 'accompagnerasrsadaries.

La majorité des accords précise non seulementalzepde I'information mais préconise aussi
un dialogue en soulignant la nécessité d’expliqagrlus en amont possible les motifs et les
modalités du changement envisagé. Dans ce cadee,plate particuliere est donnée a
'encadrement de proximité et un accompagnemerd dadurée est proposeé aux salariés.

L’implication particuliere des directions générateésst cependant pas identifiée.
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Exemples de clauses

Dans [lindustrie pharmaceutique, concernant l'org@iion d'un diagnostic périodique
renouvelé tous les deux ans, I'entreprise préwsik gn cas de restructuration importante, un
diagnostic sera réalisé 9 mois aprés la mise ercelde la nouvelle organisation.

Dans la plasturgie, un article de l'accord traltela« gestion sociale des changements de
postes et/ou d’horaires de trava]l...] Les partenaires sociaux notent que les chamg@s de
postes et/ou d’horaires de travail peuvent étrarse de stress pour certains salariés. [...]
L’entreprise s’engage des a présent a progressas dia gestion sociale de ces mouvements de
personnel en appliquant des regles permettant a #ola fois de respecter le temps nécessaire
d’appropriation des changements par le personneceoné et une expression suffisante de ce
personnel et en méme temps de respecter les déwisnise en ceuvre pour le bon
fonctionnement de I'entreprise entreprise s’engage en particulier a porter uikension a la
présentation des raisons du changement envisagérifecation des aptitudes médicales et de
'adéquation entre les compétences requises etcoespétences détenues, le recueil de
I'expression du personnel concerné et la prisecenpte des contraintes exprimées, le respect
d’'un délai de prévenance suffisant avant la miseeenre du changement, la mise en ceuvre le
cas échéant des actions correctives permettaméli@er I'ergonomie des postes de travail et
la mise en place des actions de formation nécessaiune bonne adaptation du personnel au
nouveau poste de travail.

Dans [I'habitat, un accord prévoik un renforcement de la visibilité par chacun de
l'organisation de [|'établissement »Lors des réeformes d’organisatiorc une démarche
d’accompagnement, sans se substituer a la nécessdarmation des IRP, sera proposée aux
salariés lorsqu’un projet important de réorganisatj ayant des conséquences significatives
sur 'emploi et I'organisation du travail, est at€par I'entreprise. [...] L'accompagnement du
changement se fera notamment par la remise auxiéald’'un document exposant le projet de
réorganisation dans ses différentes étapes. Learidal disposeront ainsi de l'information
relative a la réorganisation et non pas exclusivetd'impressions, ou d'informations
indirectes, sources de stress. Dans un second teratie démarche consistera a identifier la
place de chacun des acteurs au sein de la nouweli@nisation. Par ailleurs un suivi
particulier par le manager pourra étre organisé a tdemande d'un collaborateur. Des
rencontres entre le manager et le collaborateuroséralors prévues pour accompagner le
salarié dans les différentes étapes de la réorgdiun. »

Dans la restauration, un accord sécurise les éalan prévoyant quelors des opérations de
redéploiement de I'enseigne accompagné par la felwme de sites durablement en difficulté,
['entreprise] s’engage a reclasser la totalité dpersonnel dans ses différents sites en
'accompagnant dans cette phase de changemdm. groupe a modélisé un processus
d’accompagnement et d'intégration des salariés @efseprises nouvellement acquises afin
d’éviter tout traumatisme lié au changement d’epitise :

- Réunion d’information tenue par le directeur dsseau, présentation de I'entreprise de ses
projets, du statut du personnel, politique de fatiora;

- Accompagnement par des moniteurs qui viennens des restaurants pendant une ou
plusieurs semaines ;
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- Rencontres individuelles qui permettent de déamdo une écoute personnalisée de chaque
salarié dans ces phases de changement. »

Dans une entreprise de matériels électriques,dialcprévoit la place et lemodalités de la
concertation aux différentes étapes du processus @gbangement.L’évaluation des risques
doit faire partie du processus de décision. Coanrent, a chaque mise en place d’'une nouvelle
organisation, il est souhaiteé :

- Une collaboration active, en amont, entre le RRRK: responsable de la réorganisation ;

- Une information/consultation des IRP compétestdsn le domaine ;

- Une implication du personnel concerné par lesaghments, en permettant des échanges au
sein de I'équipe, pour pouvoir prendre en compserégnarques et suggestions des salariés et
permettre aux salariés de s’approprier le ou lemgbments voire idéalement d'y prendre une
part active.

L'accord integre également « I'aprés » « Il s’agira également, une fois I'organisation en
place, de I'évaluer [...] :

- Efficacité par rapport a I'objectif initial ;

- Perception de I'équipe sur le ressenti et ledialiftés rencontrées du fait de la nouvelle
organisation ;

- Points de progrés possibles ».

Un groupe du secteur de I'assurance prévoit«gles entreprises du groupe doivent anticiper
les situations éventuelles de stress au travauaets les étapes du projet :

- En phase d’avant projet : par des actions de #gglnsation des intervenants projets sur des
principes directeurs RH ;

- En phase de gestion de projet: en favorisantdelsanges collaborateurs / managers de
proximité et en décrivant les processus, actiétasontributions attendues ;

- En phase de déploiement: par un accompagnemeuntersu des transitions (plan
d’accompagnement du changement, communicationafam) ;

- En phase de fonctionnement opérationnel : par dyreamique d’animation du management
et par un renforcement de la formation des salagiésituation de travail.

Lors de la présentation des projets aux instandesgossier présenté devra exposer les
éventuelles incidences en matiere de conditiortsagiail, englobant la santé au travail ».

Dans lindustrie aéronautique, I'accord prévoit quéentreprise doit s’efforcer de mieux
prendre en compte I'aspect humain de ses projethdagement afin d’identifier leur facteurs
potentiels de stress et d’en atténuer les conséeseour ce faire elle procédera a :

- L’évaluation systématique des risques de stressplase préparatoire des projets de
changement ;

- L’élaboration préalable d’'un PA pour éliminer eéduire ces risques ».

Dans le secteur de la téléphonie, un accord prémige« les dossiers de réorganisation
présentés en CE devront systématiquement intégneralet sur l'impact social et plus
particulierement les RPS. Les CE [...] pourront décide mettre en place une commission de
prévention des RPS afin de soutenir les CHSCT Bansr6le de prévention des RPS. Cette
commission pourra étre amenée, a la demande duaCé&udier les RPS des dossiers de
réorganisation. Chaque CE décidera de la compasitle cette commission qui sera en tout
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état de cause présidée par un membre élu du C& sEla dotée d’'un crédit d’heure annuel de
80 heures ».

Un groupe agroalimentaire introduit uédtide d’'impact impliquant les IRP et donnant une
place particuliere au médecin du travail : « Toute démarche de changement faisant I'objet
d’'une information/consultation sera précedee d’'étede d’'impact humain, c’est a dire d’une
analyse des conséquences humaines du changenwamhpyis les RPS, la charge de travail,
'ergonomie et les besoins de compétences, en iassdes représentants du personnel et le
management de proximité avec le recours, si bestEreabinets extérieurs. Ces études devront
étre menées par le médecin du travail et le CHSCT »

Dans un groupe bancaire,les parties signataires reconnaissent l'impor@nges enjeux
attachés a la nécessaire adaptation au changenenkjmportance de l'intégration de la
dimension humaine dans la conduite du projet3accord modélise par conséquent la
conduite de projet (lors des différentes phaseglidgnostic, de conception et de mise en
ceuvre) autour de 6 principes généraux :

« - Veiller a ce que les diagnostics préalables auxjgisode changement appréhendent
pleinement les enjeux en termes de relation etceolient, de bien-étre au travail des salariés
et de bonne marche de I'entreprise ;

- Présenter les diagnostics et projets aux IRP pnJparticulier aux CHSCT [...] ;

- Lors des phases de diagnostic, associer le phandy nombre de managers et salariés
concernés, (...), en recueillant leur appréciatiompoompléter I'analyse et en sollicitant leur
suggestion ;

- Lors des phases de conception des projets, assabfférents managers et salariés
concernés, en veillant a la diversité des compégnen les informant le plus tét possible du
diagnostic consolidé et en encourageant leur pgréton et leur responsabilisation a
I'élaboration des scénarii d’évolution qui seroréaidés par la direction ;

- Lors de la mise en ceuvre des projets, associgluegrand nombre de managers et salariés
concernés, notamment en recueillant leurs suggesfiais leur contribution effective ;

- Développer un accompagnement personnalisé dagé&sal[...] afin de prendre en compte la
diversité des projets et la variété des écarts entompétences cibles et compétences
détenues ».

L’accord décline ensuite une typologie des changesnen distinguant :

- Le changement de crise : changement imposé, r@rogans des délais courts, pour résoudre
un dysfonctionnement ou répondre a une contraoudaine (ex : obligation légale immédiate,
incident technique). Les phases de diagnostic éth@nge sont alors raccourcies, le nombre
d’acteurs sollicités limité.

- Le changement prescrit : changement imposé po@enapporté a moyen ou long terme, lié
a une évolution de I'environnement réglementagehhologique, concurrentiel (ex : passage a
'euro). Les phases de diagnostic, de recherchsotigions et de mise en ceuvre auront une
portée plus opérationnelle mais viseront a optim@®jointement la relation et le service
client, le bien étre des salariés et la bonne neadehl’entreprise.

- Le changement adaptatif : changement choisi, wored court terme (ex : modification de
tarification, nouveau produit). Les phases de diatjo, d’élaboration et de mise en ceuvre
devront étre conduites dans des délais permetéasdidir pleinement les opportunités.

42



- Le changement construit : changement choisi, §emdong terme (ex : changement de
systeme d’information, de méthode de vente). Léxipes de conduite de projet pourront y
trouver leur pleine expression.

4.12. Les modalités de suivi de I'accord et/oudup  rogramme d’actions

Les modalités de suivi de l'accord et du programmaeal’actions ne sont pas toujours
coordonnées ni prévues dans la duréé&’enjeu du suivi est de s’assurer de la déclinaiden
'accord et de son contenu, et d’enrichir les a@tities qui se déploient ou non, sur une période
parfois longue. Quand bien méme de grandes ornensatlu programme d’actions seraient
déja identifiées dans I'accord, la réalisation dagdostic peut s'étaler sur plus d’'une année.
Compte tenu des attentes des salariés, le suiaat®rd et du programme d’actions apparait
donc indispensable.

A ce titre, le suivi du programme d’actions resgel précis. Seuls 40% des accords prévoient
de suivre les résultats qui découleront des sdiéebaccord et du programme d’actions, sans
aborder concrétement I'évaluation des actions coeslautrement que part la mise en place
d’observatoires de la santé ou du stress (19% desrds dont 31% des accords de fond).
Seulement un accord sur quatre prévoit d'intéggesrRPS au Document unique d’évaluation
des risques (DUER).

Le suivi de I'accord implique lui directement lgganisations syndicales. Il leur permet d’avoir
un regard sur la déclinaison des premieres étaples eesultats produits pour parfois nourrir
une négociation sur le fond déja prévue dans smipe dans I'accord de méthode. Mais |l
implique également les membres du CHSCT qui disgodene légitimité complémentaire a
celle des négociateurs pour faire émerger d’évéatuadaptations ou identifier de nouveaux
besoins dans I'accord. Le lien entre membres du@H& représentants syndicaux pose donc
question et n'est pas traité spécifiquement.

A la lecture des accords, ce lien ne peut s’analgge par la participation des organisations
syndicales aux COPIL ou de suivi ad hoc (respecterd 72% et 79%) dans lesquels les
représentants des CHSCT sont majoritairement pi$82% des instances de pilotage et 55%
des comités de suivi).

Concernant les accords de méthode, le suivi dedracen lui-méme pourrait étre considéré
comme implicite de par leur durée déterminée (588ftte eux le sont), mais il apparait de
facon explicite pour les 40% des accords qui peivoiine négociation ultérieure sur le fond.
Les accords peuvent aussi prévoir des dispositeElatves a leur révision.

Pour les accords de méthode a durée indéterminéen’gat pas prévu de négociation
ultérieure, le suivi releve de la coordination erles membres de la commission de suivi et les
négociateurs. Celle-ci n’est pas systématiquemieoitdée mais la lecture de certains accords
montre que leur suivi, s’il est effectivement peis compte par une commission ad hoc ou le
CHSCT, peut suffire a assurer sa déclinaison. Uoevelle négociation ne s’avere pas
indispensable dés lors que la méthode est précigédéerite et la réalisation du diagnostic
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détaillée. Des lors, le programme d’actions poseadécliner sous le contrdle de l'instance
dédiée a son suivi.

Concernant les accords de fond,nks sont pas tous a durée indéterminée : 13 d’entxeont
une durée déterminée et la question du suivi se gass ce cas tout au moins pour le devenir
des commissions ad hoc mises en place d’autant qulesle bilan de I'accord avant son
échéance n’est pas systématiqguement envisagé.

Exemples de clauses

Un groupe mutualiste organiseplicitement le suivi de I'accord de méthode, aumie de le
premiére année, afin notamment «ldéterminer s’il convient d’apporter des adaptasoou
modifications aux dispositions du présent accarBar ailleurs,« une information annuelle du
CCE, des CE et des CHSCT sera realisée sur laenigeuvre du présent accord »

Un ascensoriste prévoit, dans son accord de métteodese en place d’'un organe de suivi
lors de la négociation de I'accord de fond « a I'issue de la négociation sur le fond, un
organe de suivi de I'évolution des indicateurs déiispgénéralement de la situation de
I'entreprise au regard des RPS sera constitué dfimienter les actions engagées dans le sens
d’'une plus grande efficacité £e comité est constitué du président, de deprésentants de

la direction, de trois représentants des CHSCT ext délégués syndicaux désignés dans
I'entreprise.

L’accord conclu par un voyagiste organise le pdetdes suivis de I'accord et le lien avec les
organisations syndicales signataires une fois les plans d’action élaborés, le comig d
pilotage sera transformé en comité de suivil>se réunira au moins une fois par an afin de
présenter aux délégués syndicaux et au CHSCT an gibbal de la mise en ceuvre des actions
menées et proposer une mise a jour du documentieireq cas d’apparition de nouveaux
facteurs de risque. Il comprend deux membres deR&l, un délégué syndical par syndicat
et/ou deux représentants par syndicat, quatre nemmbu CHSCT, linfirmiere et/ou le
meédecin du travail, le responsable des servicedrgeér.

Le traitement de I'échéance est parfois clairemenpréciseé : « le présent accord est conclu
pour une durée déterminée; il cessera de pleinitdrau 31 décembre 2013.
Les parties au présent accord se réuniront quat@snavant I'échéance du terme pour
examiner I'éventuel renouvellement de cet accordrpone durée déterminée et, dans
I'affirmative, les modifications qui pourraient yré apportées. A défaut de renouvellement
I'accord cessera de produire tout effet a I'échéade son terme ¢groupe bancaire).

Dans la chimie, umccord de fond a durée indéterminée crée @bservatoire du Stress au
Travail » et sa déclinaison par établissements dont la wmocast de« contribuer a la
prévention du stress au travajl...] Il se réunit au moins une fois par an et il esbinié
sur les résultats des mesures des indicateurstelgains a risques repérés, les facteurs de
stress explicatifs de ces situations et les plaastidns a engager.

Il assure également un réle de suivi du déploiendamis la durée de ces plans d’actions et
veille a 'impact des actions engagées quant a €aonation des indicateurs. Il est en mesure
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de formuler des recommandations en matiere de ptHastions. Enfin il peut proposer
I'extension, sur I'ensemble de I'entreprise, desr@s pratiques mises en ceuvre localement. Il
peut aussi étre saisi par des alertes en provenahceerrain. Il lui appartient de définir le
mode de remontées de ces alertes ».

Le suivi peut étre assuré par une commission dédiagu CCE qui fait le lien entre les
entreprises du groupe le cas échéanC’est le cas dans une entreprise des transpoiits
prévoit qu’une commission de suivi du dispositiéwhluation et de prévention des RPS et du
stress au travail sera créée au sein du Comitér&@atEntreprise i« chaque établissement
établira un bilan annuel de I'application de I'acab Ce bilan fait I'objet d’'un examen une fois
par an par la commission de suivi de CCE. [...] Lepart annuel sera ensuite présenté au
CCE ainsi qu'a chague Comité d’Etablissement Ré&gignant aux informations afférentes au
périmétre de ces derniel€haque année, le rapport d’évaluation des risquBgposociaux et
du stress au travail est présenté aux CHSCT. »

C’est eégalement le cas dans un groupe bancairpruoit qu« un rapport d’entreprise sera

établi chaque année a partir des résultats des tgqpremires renseignés par les salariés. [...]
L’'analyse collective sera complétée par la resimotdes études qualitatives qui auront été
menées.

Ce rapport comprendra également un bilan des asti@h des mesures correctives ou
préventives du stress. Il sera complété par desrnmbtions sous forme d’indicateurs
renseignés au niveau de l'entreprise : [...] Aueadu national ce rapport sera présenté en
Commission Hygiene/Sécurité/Conditions de travaiCCLCE. »
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5. CONCLUSIONS

Il existe des invariants dans les accords. En,dfgblan d’urgence a permis, tant du c6té des
responsables de ressources humaines que de celarginisations syndicales, d’aborder sous
un angle collectif la problématique des RPS. Parameords, les entreprises se sont engagées
dans un processus qui ne peut porter ses fruigugiegrme d’un diagnostic qui nécessite un
délai de l'ordre de 12 a 24 mois. Ce faisant, lgseprises n’en sont pas encore au stade des
solutions et du plan de prévention abouti, maisdeanent le temps de comprendre la
problématique des RPS et d’en identifier les causes

Des accords de méthodologie

L’analyse a mis en évidence la porosité de la feoatentre les deux types d'accords en
démontrant la difficulté de distinguer a prioridentenu d’'un accord de méthode et d’un accord
de fond. Cette distinction, maintenue dans l'aralygour rester dans le cadre proposeé
initialement aux entreprises, s'établit autour 'diehtification plus ou moins avancée des axes
du programme d’actions. En effet, tous les accawisstruisent de facon plus ou moins
développée une méthodologie d’appréhension des:RBSen identifient le périmetre, les
indicateurs d’alerte, les facteurs de risque eingsent une méthode d’évaluation en vue de
dégager les axes du programme d’actions. Il sexddelors plus cohérent de parler d’accord
de méthodologie.

Des axes d’actions identifiés mais encore peu déwgpés.

Des axes d’actions sont bien mis en évidence danadcords de fond, mais les dispositions
concrétes et visibles ne seront décidées, a I'¢xgeple quelgues actions immédiates, qu'a
lissue de I'étape de diagnostic. En effet, aucoroed ne contient de programme d’actions de
prévention des RPS finalisé. La finalité des acegrdompris des accords de fond n’est pas de
« négocier » le programme d’actions qui releve aledsponsabilité de I'employeur mais
d’énoncer les axes qui vont le composer et d'oggrson suivi dans le temps.

Les deux catégories d’accords ont dans des propsriariables traité de trois objets. Ils ont

défini les processus de compréhension, d’identiboaet d’évaluation des RPS qui permettent

d’aboutir a un diagnostic de qualité au cours dudgee salariés et leurs représentants vont
pouvoir s’exprimer sur les situations de travail gaortent atteinte a leur santé physique et

mentale. lIs ont ensuite énoncé les axes et médali travail qui vont composer le programme

d’actions de prévention. Enfin, ils ont organisélevi dans le temps de l'accord et des étapes
gu’il décline en tenant compte de la structure’eletieprise ou du groupe.

Les accords qui identifient des axes d’actions em¢ttaccent sur la formation du personnel
d’encadrement. Parmi les programmes d’actions flisgsmdans les 45 accords de fond, les
mesures identifiées portent prioritairement surfdemation des personnels d’encadrement
(87%). Les clauses des accords posent plus uneide formation gu’ils ne fixent un contenu
précis. Lorsque des précisions sont apportéegriaation porte sur la compréhension de ce
gue recouvre le risque psychosocial, la positiotegtexigences de la fonction du personnel
d’encadrement, le développement de la capacitéeztdé les situations a risques et les salariés
en difficulté, et les solutions ou relais propodass le cadre de leur prise en charge.

L’expression des salariés est rarement mentionnée.
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Un nombre trés faible d’accords organise I'expasgsies salariés en dépit d’'un engagement
fort de 'ANI sur le stress au travaik:donner a tous les acteurs de I'entreprise desipdiaés
d’échanger a propos de leur travail €ertains accords ont repris ce propos mais, sanssa
précisions, il prend alors I'allure d’'une simplerfale. Il s’agit pourtant d’'un axe structurant
qui devrait étre exploré a la fois lors du diagmogtr la participation directe des salariés et
dans le programme d’actions selon des modalitésdquiaient étre définies pour le rendre
opérationnel.

En effet, en participant a I'élaboration du diagimogquestionnaire, entretien, groupe de
discussion, etc.), chaque salarié va étre appeglériiciper individuellement a un processus
collectif et pourra ainsi exprimer son rapport aavail. Des lors, prendre en compte
I'expression des salariés implique la mise en ptiespaces de régulation et de discussion sur
le travail : organiser des lieux, des temps, massiaun climat favorisant la prise de parole, et
une écoute pour qu’elle soit entendue dans sa laiiiguet sa portée. Ce faisant on touche au
partage du sens du travail, a la place du colleatiforganisation du travail et a la ligne
managériale. Tres peu d’accords explorent cette paus toutes ces dimensions.

L’accompagnement des changements émerge comme uEessité.

Certains partenaires sociaux se sont saisis deditynité de travailler sur I'anticipation des
changements et I'étude de leur impact. lls ontsatois en place une approche qui se décline en
trois étapes décisives : en amont de la décisieal@tion a priori de I'impact du changement
avec l'implication des membres de la ligne hiéraqeb concernée), pendant le changement
(préparation et déploiement de dispositifs d’accagmement) et aprés sa mise en place
(évaluation a posteriori a partir de 'analyse dessentis exprimés par les salariés en vue de
procéder aux ajustements nécessaires). L'objestide réduire le risque d’incertitude et de
sécuriser le processus du changement dans legediféemps de sa mise en ceuvre.

La vison prospective sur la question des changesysentait jour mais reste encore incompléte.

Aucun accord ne traite par exemple de la priseoempte du risque d’atteinte a la santé en cas
de plan de sauvegarde de I'emploi (PSE). Si 'agmynement des changements est un axe
identifié, il reste néanmoins a développer.

La prévention qui interroge I'organisation du travail est-elle oubliée ?

Concernant la primauté des actions de formatiareetoutien individuel sur I'organisation du
travail dans la plupart des programmes d’actiorsxcypotheses peuvent étre avancées : soit
les négociateurs se sont gardés d’anticiper suédaltat des diagnostics et attendent qu’ils
mettent en évidence les axes s’y rapportant, Isaitont pas identifié les enjeux s’y rapportant
(la charge de travail, les marges de manceuvre, Egt-ce une maniere pour les négociateurs
de placer ces axes sous la seule responsabilintgoyeur ? Dans ce cas, la négociation, sur
ce point pourtant déterminant, aura trouvé sesdsni

Les accords les plus aboutis sont le fait d’entrepes qui ont une tradition de dialogue
social et de prise en compte de la santé au travail

Plusieurs facteurs convergents ont pu favoriser nggociation permettant d’aller vers des

accords de qualité : une volonté forte émanant@@ Bu du comité de direction de faire de la
politique de prévention une des conditions de tfopmance de I'entreprise, des initiatives déja
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conduites au sein de I'entreprise sur le champadsahté au travail avant I'annonce du plan
d’'urgence, la mise en place d’'une démarche pragomatenant compte des caractéristiques de
l'activité de I'entreprise, un temps et des moysuffisants pour faciliter la construction d’'une
démarche partagée.

Les points forts d’'un accord concourant a la prévetion des RPS.

lls s’articulent avant tout autour de modalitégrdeail qualitatives :

- Les enjeux de la négociation sur les RPS font ébbjune appropriation préalable par
un travail commun des négociateurs ;

- Un lien est établi, y compris au stade de la négmei, entre les DS et les membres du
CHSCT ;

- Un travail est conduit sur la terminologie et lésns entre les difféerents RPS et
l'activité de I'entreprise ;

- Linstance de pilotage (CHSCT ou autre) est pagtat pluridisciplinaire (service de
santé au travail, services sociaux, HSQ, IRP erigal etc.) ;

- Une réflexion est conduite sur l'utilité, la défion et la sélection des indicateurs de
suivi des RPS ;

- Les facteurs de risques sont identifiés en lierc #aetivité de I'entreprise ;

- Les modalités du diagnostic (recours a un quesdioen observations de terrain,
conduite d’entretiens, groupes de discussion, erefinent en compte l'intérét et les
limites de chacun des modes de recueil ;

- L’évaluation des facteurs de risque prévoit unenvd’association des salariés ;

- Les modalités et I'objectif attendu du recours éweha un intervenant extérieur sont
discutés ;

- L'organisation du suivi des étapes de la démarche ptévention implique les
représentants du personnel et le service de sartéail ;

- Une information des salariés est organisée toldragidu processus ;

- Des actions prioritaires sont identifiées et misegplace avant méme de connaitre les
résultats du diagnostic.
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6. PERSPECTIVES

L’'analyse des accords retranscrite ici et les éghanauxquels ce travail a donné lieu
permettent d’avancer quelques pistes de réflexi@tusieurs propositions.

Un nouveau champ de concertation a explorer ?

La négociation sur les RPS semble avoir ouvertype tle négociation particulier tenant a la
nature méme du sujet traité : I'objet de la négamian’est pas tant d’ouvrir des droits
nouveaux que d’interroger, par la nature et la derif@ du sujet, les acteurs sur une
meéthodologie favorisant a la fois la compréhenslarrisque et la construction des étapes de
nature a l'identifier, 'évaluer, I'éviter ou a dgft le réduire et le prévenir.

Les processus de négociation les plus aboutis antesit débuté en amont de la premiére

réunion ou se sont construits sur la base d’urair@appropriation partagée déja engageé. La

mise a plat des situations vécues, des valeurégmdu au contraire mises a mal, et le dialogue
autour des situations de travail change non ppsdgionnement des acteurs mais le contenu et
la portée du débat. En effet, le dialogue socigagé autour des RPS tend a aboutir a un
compromis sur des modalités de travail permettargathcourir a la promotion de la santé.

Cette approche permet de favoriser l'intégratiotadganté dans les actes de management et les
décisions. Chacun des acteurs reste dans son '@fiécigbation et de décision pour l'un,
d’alerte et de proposition pour l'autre. Cette vde la concertation n’est-elle pas celle qui
ouvre le mieux le champ de la prévention de cepies d’atteinte a la santé ?

Un enjeu majeur sur la formation qui doit concernerl’ensemble de la ligne hiérarchique

Une place importante est donnée a la formatioriesheddrement mais les clauses des accords
posent plus un principe de formation qu’ils n’erefit un contenu précid. serait important
lors de la construction des programmes de formajigits s’articulent autour de I'apport de
connaissances pour comprendre et analyser le [framéiciper et organiser ses changements, se
donner les moyens de réguler les dysfonctionnemafitsde toucher aux différents niveaux de
prévention. Si les programmes devaient se limitervalet individuel, a la détection et a
'accompagnement des personnes en souffranceévamion ne progressera pas.

Les enjeux autour de la formation du personnelaidrement sur les questions de stress ont
été soulignés par le rapport Nasse/Légeron. De8, 20préconisaik une pédagogie active en
direction des directions d’entreprise, des resptmss des ressources humaines et des
managers. [...] La formation initiale des managelesvrait inclure cette dimension ‘humaine’
de la gestion des entreprises en mettant I'accent'inpact psychologique et les effets sur la
santé non seulement des organisations du travas @uassi des méthodes de management des
hommes. De méme, ces objectifs devraient fairgef@® formation continue ».

L’ANI sur le stress a pour sa part identifié pates mesures de nature«grévenir, éliminer et

a défaut, réduire les problemes de stress au ttavaiformation de 'ensemble des acteurs de
I'entreprise et en particulier de I'encadrementdet la direction afin de développer la prise de
conscience et la compréhension du stress, de sesesgiossibles et de la maniere de le
prévenir et d’'y faire face. »
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L’enjeu ainsi mis en évidence se décline aujourddaifacon concréte et effective au sein du
réseau francophone de formation en santé au tri@@aHST) crée par les ministéres du Travalil,
de I'Enseignement Supérieur et de la Rechercheorbess, une vingtaine de modules de
formation sont accessibles a tous et ont vocatiantégrer le socle des savoirs de base
enseigneés dans les écoles d’'ingénieurs et de maeage

Les éléves de ces écoles vont étre les premiegsibi@ires de ces formations. L’intégration de
ce module dans la formation initiale des futurs aggns est essentielle mais il importe que les
dispositifs de formation continue s’'inspirent égadmt de ces mémes outils.

S’agissant des dirigeants eux-mémes, leur formadijgparait capitale. Les témoignages des
responsables des ressources humaines interrogesrsaomnmes sur ce point. Compte tenu du

caractere décisif de I'impulsion qu’il peut donretravers ses choix stratégiques, le dirigeant
devrait appréhender les impacts potentiels de &esidns sur la santé. Sa formation est de ce
fait indispensable pour qu'il agisse en connaissateccause. Pourtant, aucun accord ne prévoit
ce type de formations.

Quelle place pour le CHSCT ?

Plusieurs rapports ont souligné la nécessité dendefr le réle du CHSCT et sa légitimité
compte tenu des enjeux mis en évidence sur le clilmip santé au travail : élection directe,
moyens de fonctionnement améliorés, formation reéfm etc.

A cOté de ces pistes qu'il appartient aux partesagociaux d’explorer, le processus de
négociation et le contenu des accords posent phgsiguestions. La premiere porte sur la
coordination entre les négociateurs de I'accord @igyanisations syndicales de salariés) et les
membres du CHSCT. La majorité des accords préeqtihcipe de consultation du CHSCT. Il
n’explore pas plus avant le role qui va étre | sierant la vie de I'accord, ni son lien avec les
instances ad hoc mises en place. Les CHSCT etSesnDpeu de champs d’actions communs :
cette négociation en a ouvert un mais la coopéraitre ces instances reste, tout au moins
dans les écrits, un domaine inexploite.

La seconde question porte précisément sur le lrere eCHSCT, instance de pilotage et
instance de suivi. Les accords qui confient unesimisde pilotage ou de suivi a une « sous
commission » du CHSCT sont trés rares. lls privélggl’instauration d’une instance ad hoc.
Les relations entre ces différentes instancesgllégale et les autres conventionnelles, sont
peu souvent identifiées ni organisées dans leg@d&.co

On mesure a quel point le champ dactions du CHSCduvre désormais sur des
problématiques globales de santé au travail. Ompanede ses missions, et pourquoi ne pas dire
les plus stratégiques, se trouve déléguée a désnaes ad hoc dont il ne maitrise ni la
composition, ni le fonctionnement, ni les prérogedi et encore moins la durée de vie.

Comment dans ce contexte, qui ne fait qu'accratme champ d’actions, faire en sorte de
conserver, voire affirmer le réle d’instance deofaige du CHSCT dans les défis majeurs mis
en évidence par la prévention de la santé menéglerdvailleurs ?

Le législateur n'a pas prévu de reglement intérgaur le CHSCT comme il I'a fait pour le
CE, mais rien n’interdit aux membres d’utiliserstgport pour fixer le réle de ces différentes
instances au regard de la seule mission bien faEnpar les salariés qui est celle du CHSCT.
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Outre la piste du réglement intérieur, le fonctiement des IRP et des différentes instances ou
commissions ad hoc créées pourrait faire I'objahd’négociation au sein de I'entreprise.

Le role des branches et du territoire

En juillet 2008, au terme de la négociation de lIAIr le stress au travail, les partenaires
sociaux n'ont pas donné aux branches un role d’isiuou d’outillage des entreprises de leur
secteur. Moins de deux ans plus tard, au momelat dégociation de I'’ANI sur le harcelement

et la violence au travail, ils leur ont au conaipnfié un réle stratégique.

Au regard des accords sur la prévention des RPSaéjclus dans cing brancheslle peut
avoir comme role :

- Une fonction de prospection et d’observation susdaté et la prévention propres au
secteur d’activité qui permet de mettre en évidegses spécificités pour faciliter
I'identification des facteurs de risques qui doiviire I'objet d’'une évaluation ;

- Une fonction d'information, de sensibilisation ged@ des outils et actions de
communication mis a disposition des secteurs psajesels ;

- Une fonction de mutualisation et d’appui notammaats le financement d’actions de
formation a la prévention des RPS au sein des OPCA.

Avec la mise en commun des ressources et outiggaee au partage d’expériences, la branche
peut devenir la clé de volte d’'une mise en ceuveetéfe de I'évaluation des RPS notamment
dans les TPE et PME.

C’est précisément I'ambition du premier accord degmaental interprofessionnel sur la
prévention des RPS. Le 3 mars 2011, les partiemtsiges ont décidé d’élaborer, de mettre

en ceuvre et de suivre un plan d’actions départemheatd prévention des RPS s’articulant
autour de 4 volets >Le premier vise a informer et sensibiliser les Eygurs, salariés et IRP.
Le second s’axe sur la formation des cadres etdiggants d’entreprises en partenariat avec
les Organismes paritaires collecteurs agréés (OP&A)a mobilisation des fédérations
patronales volontaires pour mettre en place legscaiaptés a la situation des entreprises de
leur secteur. Le troisieme volet entend construimetableau de bord relatifs aux facteurs de
risque et aux troubles psychosociaux avec les dandéponibles de la branche AT/MP de
'assurance maladie et de I'INRS, I'enquéte EVRHBSNCA, I'activité des services de santé au
travail, etc. Enfin, les parties signataires enggrictontribuer au développement des démarches
de prévention dans les entreprises du départemerdorduisant des actions spécifiques,
ponctuelles ou volontaires. Ces démarches s’apmiisur les fondamentaux de la prévention
(association des salariés et de leurs représentamgs a jour du DUER, articulation des
différents types de prévention en priorisant laspndion primaire, coupler le plan d’actions de
prévention a I'évaluation des facteurs de risque),erappelés dans I'accord, et mobiliseront
des ressources externes aux entreprises (médecitrav@il, réseau i3R de la DIRECCTE —
CARSAT SE — ACT Méditerranée, etc).

! Industries électriques et gaziéres : accordif@lax principes de prévention des RPS du 12 fév#ie10
Télécommunications : accord sur la préventighradgues professionnels et des RPS du 27 mai 2010
Banque populaire : accord relatif a I'évaluatatia prévention du stress au travail du 25 j@h@®
Coopératives de consommation : accord reldéfgrévention du stress et des facteurs psychasocia

du 9 juillet 2010
Branches et secteurs de I'économie social etaads : accord sur la prévention des RPS dosiréss
au travail du 31 juillet 2010
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Citons également le secteur sanitaire, social elicoésocial privé non lucratif qui a réaffirmé
son engagement dans sa politique d'emploi des ilteawra handicapés en signant le
renouvellement de I'’Accord OETH pour la période P2D15. Par cet accord de branche, la
Croix-Rouge francaise, la FEHAP et le Syneas ortidéé de mettre en commun leurs
ressources afin de développer et conduire uneiq@ditactive en faveur de I'emploi des
travailleurs handicapés. La mise en ceuvre desnactie I'accord est suivie et contrblée par le
Comité Paritaire de I'accord qui est le garant éalispositif et prend toutes décisions relatives
aux modalités d’application. Au-dela de la colledtla contribution au titre de I'obligation
d’emploi de travailleurs handicapés, I'associatidBTH, créée dans le cadre de cet accord,
gere et finance les actions définies, conseilletablissements relevant de I'accord de branche
et développe d’autres actions. Au titre des RPS8stilproposé aux établissements de se faire
accompagner, dans la phase de diagnostic des RP8e$ cabinets conseils sélectionnés pour
recenser les facteurs de risques, identifier lggerde d’'actions pertinents de la structure et
préconiser un plan d’actions personnalisé.

De la méme maniére, elle propose également un gamgmement dans la phase de
déploiement du plan d’actions, pour favoriser sasemien ceuvre, avec des apports
meéthodologiques et un appui opérationnel au groupiet.

Un impératif : suivre I'impact du plan d’'urgence.

Il faut souhaiter que les engagements pris danadesrds soient suivis d’effets dans le temps
pour étre crédiblesSi I'accord est bien cet acte qui permet de s’arIsur un processus qui
débouchera a terme sur des actions concrétes, lalgian d’'urgence pour la prévention du
stress et des RPS aura permis que le débat, suiquesdon dont personne ne nie aujourd’hui
l'importance, donne toute sa place a la promotioridlogue social comme déterminant de la
santé au travail.
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7. ANNEXES

Données générales

Accord Accord Total
méthode fond
N 189 45 234
% 0,81 0,19 1
Secteur
Industrie 49 11 60
0,2593 0,2444 0,2564
Industries manufacturiéres 45 10 55
0,2381 0,2222 0,2350
BTP 11 3 14
0,0582 0,0667 0,0598
Commerce 39 3 42
0,2063 0,0667 0,1795
Services 90 28 118
0,4762 0,6222 0,5043
Services de transport et d'entreposage 11 3 14
0,0582 0,0667 0,0598
Services d'information et de 7 5 12
communication
0,0370 0,1111 0,0513
Services financiers et assurances 16 4 20
0,0847 0,0889 0,0855
Services professionnels, scientifiques 7 4 11
et techniques
0,0370 0,0889 0,0470
Services administratifs et d'assistance 17 6 23
0,0899 0,1333 0,0983
Services d'administration publique et 12 0 12
de défense ; services de sécurité
sociale obligatoire
0,0635 0,0000 0,0513
Services de santé et d'action sociale 10 1 11
0,0529 0,0222 0,0470
Périmeéetre
Groupe 21 11 32
0,1111 0,2444 0,1368
UES 31 5 36
0,1640 0,1111 0,1538
Entreprise 137 29 166
0,7249 0,6444 0,7094
Déclinaison
Globale 166 36 202
0,8783 0,8000 0,8632
Unité 22 7 29
0,1164 0,1556 0,1239
Négociée en unité 1 2 3

0,0053 0,0444 0,0128




Accord Accord Total
méthode fond
N 189 45 234
% 0,81 0,19 1
Signature
A l'unanimité 118 20 138
0,6243 0,4444 0,5897
CFDT signataire 148 31 179
0,9250 0,7750 0,8950
CGT-FO signataire 120 26 146
0,8163 0,7222 0,7978
CGT signataire 125 20 145
0,7669 0,4878 0,7108
CFE-CGC signataire 112 32 144
0,9106 0,8889 0,9057
CFTC signataire 101 34 135
0,8783 0,9444 0,8940
Date de signature
Avant 2010 4 5 9
0,0212 0,1111 0,0385
ler trimestre 2010 132 21 153
0,6984 0,4667 0,6538
2eéme trimestre 2010 41 18 59
0,2169 0,4000 0,2521
3eme et 4eéme trimestres 2010 12 1 13
0,0635 0,0222 0,0556
Durée de I'accord
Inférieure a 1 an 35 1 36
0,1852 0,0222 0,1538
la2ans 53 1 54
0,2804 0,0222 0,2308
3a4dans 22 11 33
0,1164 0,2444 0,1410
Durée indéterminée 79 32 111
0,4180 0,7111 0,4744
Autres
Référence ANI 156 37 193
0,8254 0,8222 0,8248
Appui d’'un intervenant extérieur 87 14 101
0,4603 0,3111 0,4316
Relations avec IRP
Rappel des obligations de 143 33 176
consultation du CHS-CT/CE
0,7566 0,7333 0,7521
Moyens supplémentaires alloués aux 24 5 29
IRP
0,1270 0,1111 0,1239
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Accord Accord Total
méthode fond
N 189 45 234
% 0,81 0,19 1
Communication
Communication sur action ou accord 40 17 57
aupres des salariés
0,2116 0,3778 0,2436
Communication sur diagnostic 23 9 32
0,1217 0,2000 0,1368
Pilotage
Indicateurs de pilotage 137 26 163
0,7249 0,5778 0,6966
Pré-diagnostic : les indicateurs
Indicateurs de pré-diagnostic 75 34 109
identifiés
0,3968 0,7556 0,4658
Diagnostic : évaluation des facteurs
de RPS
Identification des facteurs de RPS 73 30 103
0,3862 0,6667 0,4402
Démarche formalisée d'évaluation des
facteurs de RPS 99 29 128
0,5238 0,6444 0,5470
Plan d’actions
Plan d’actions 31 45 76
0,1640 1 0,3248
Suivi de I'accord ou du plan
d’actions
Suivi de l'accord 100 36 136
0,5291 0,8 0,5812
Autres
Calendrier précis 49 13 62
0,2593 0,2889 0,2650
Mise a jour du DUER 41 21 62
0,2169 0,4667 0,2650
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Pilotage

Accord Accord Total
méthode fond
Indicateurs de pilotage N 137 26 163
% 0,7249 0,5778 0,6966
Groupe ad hoc dont 120 21 141
0,8759 0,8077 0,8650
- Employeur 119 21 140
0,9917 1 0,9929
- DS 91 10 101
0,7583 0,4762 0,7163
- IRP 101 15 116
0,8417 0,7143 0,8227
- Médecin du travail 85 18 103
0,7083 0,8571 0,7305
- Groupe ad hoc paritaire et 83 18 101
pluridisciplinaire
0,6917 0,8571 0,7163
Formation des membres du groupe 44 12 56
0,3667 0,5714 0,3972
Instance de pilotage au sein du 7 5 12
CHSCT
0,0583 0,2381 0,0851
Formation des membres du CHSCT 4 4 8
0,0333 0,1905 0,0567
Pre-diagnostic : les indicateurs
Accord Accord Total
méthode fond
Indicateurs de pré-diagnostic N 75 34 109
identifiés
% 0,3968 0,7556 0,4658
Indicateurs ANI 7 2 9
0,0933 0,0588 0,0826
Indicateurs de fonctionnement 60 32 92
0,8000 0,9412 0,8440
Indicateurs de santé 54 28 82
0,7200 0,8235 0,7523
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Diagnostic : évaluation des facteurs de RPS

Accord Accord Total
méthode fond
Identification des facteurs de RPS N 73 30 103
% 0,3862 0,6667 0,4402
Facteurs ANI 25 4 29
0,3425 0,1333 0,2816
Organisation du travail
Exigences organisationnelles du 44 23 67
travail
0,6027 0,7667 0,6505
Autonomie et marges de manceuvre 32 15 47
0,4384 0,5 0,4563
Management et relations de travalil
Relations de travall 40 23 63
0,5479 0,7667 0,6117
Equité 8 8 16
0,1096 0,2667 0,1553
Accompagnement de l'individu
Exigences émotionnelles 31 20 51
0,4247 0,6667 0,4951
Sens du travail 15 13 28
0,2055 0,4333 0,2718
Changement
Accompagnement du changement 30 20 50
0,4110 0,6667 0,4854
Accord Accord Total
méthode fond
Démarche formalisée d'évaluation N 99 29 128
des facteurs de RPS
% 0,5238 0,6444 0,5470
Approche quantitative 71 22 93
0,7172 0,7586 0,7266
- Organisation du travail 22 14 36
0,3099 0,6364 0,3871
- Santé 10 6 16
0,1408 0,2727 0,1720
- Organisation du travail et 6 6 12
santé
0,0845 0,2727 0,1290
Approche qualitative 51 14 65
0,5152 0,4828 0,5078
Approche quantitative et qualitative 36 10 46
0,3636 0,3448 0,3594
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Plan d’actions

Accord Accord Total
méthode fond
Plan d’actions N 31 45 76
% 0,1640 1 0,3248
Prévention a froid
Organisation du travail
Exigences organisationnelles 5 27 32
0,1613 0,6000 0,4211
Autonomie et marges de manceuvre 0 16 16
0 0,3556 0,2105
Management et relations de travalil
Relations de travail et entretien 6 28 34
d’évaluation
0,1935 0,6222 0,4474
Equité 0 7 7
0 0,1556 0,0921
Formation management 27 39 66
0,8710 0,8667 0,8684
Accompagnement de l'individu
Exigences émotionnelles 1 18 19
0,0323 0,4 0,25
Sens du travalil 0 10 10
0 0,2222 0,1316
Equilibre vie privée/vie 3 18 21
professionnelle
0,0968 0,4 0,2763
Formation 17 30 a7
0,5484 0,6667 0,6184
Changement 4 21 25
0,1290 0,4667 0,3289
Prévention a chaud
Procédure d’alerte 14 28 42
0,4516 0,6222 0,5526
Cellule d'écoute psychologique 10 18 28
0,3226 0,4 0,3684
Maintien ou retour a I'emploi 2 8 10
0,0645 0,1778 0,1316
Appui individuel 5 23 28
0,1613 0,5111 0,3684
Mesures spécifiques
Seniors 0 7 7
0 0,1556 0,0921
Travailleurs handicapés 1 4 5
0,0323 0,0889 0,0658
GPEC 6 8 14
0,1935 0,1778 0,1842
Promotion de la santé 2 9 11
0,0645 0,2 0,1447
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Suivi de I'accord ou de plan d’'actions

Accord Accord Total
méthode

Suivi de l'accord ou du plan N 100 36 136
d'actions

% 0,5291 0,8 0,5812

Groupe ad hoc dont 50 24 74

0,5 0,6667 0,5441

- Employeur 44 22 66

0,88 0,9167 0,8919

- DS 40 19 59

0,8 0,7917 0,7973

- IRP 34 7 41

0,68 0,2917 0,5541

- Médecin du travalil 25 11 36

0,5 0,4583 0,4865

- Groupe ad hoc paritaire et 23 8 31

pluridisciplinaire

0,46 0,3333 0,4189

CHSCT 19 11 30

0,19 0,3056 0,2206

Suivi des résultats dont 28 26 54

0,28 0,7222 0,3971

- Indicateurs fonctionnement 14 17 31

0,5 0,6538 0,5741

- Indicateurs santé 13 15 28

0,4643 0,5769 0,5185

- Indicateurs moyens 6 5 11

0,2143 0,1923 0,2037

- Observatoire du stress 2 8 10

0,0714 0,3077 0,1852
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