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Introduction

L’évolution du travail nous invite désormais a pienen compte le bien-étre et la qualité de vie
dans le cadre de celui-ci. Cette nécessité rédultee transformation profonde de I'environnement
social et technologique du travail : évolution derdanisation du travail, développement de
nouvelles pratiques managériales, intensificaties iythmes et de la charge de travail, difficultés
croissantes a trouver I'équilibre entre vie privee activité professionnelle, et pour certains
personnels civils et militaires, la crainte de peréur emploi.

Tous ces éléments sont de nature a générer dg,degael peut avoir d’abord des conséquences
sur la santé des personnels civils et militairegnsuite favoriser des situations susceptiblelesle
conduire a tenir des propos ou avoir des comportgsriaappropriés, ceux-ci pouvant relever de
délits pénaux.

Dans un tel contexte, la prévention des risqueshm®ociaux est un enjeu majeur pour tous ceux
qui sont attachés a la préservation de la santgedsonnel et plus largement pour tous ceux qui
agissent pour un développement socialement resplensa travail.

Une politique efficace de prévention des risqueggasionnels requiert que la dimension humaine
et les relations interprofessionnelles, ainsi ggedonditions de travail, soient intégrées le plus
amont possible, dans toutes les fonctions et alésusiveaux de responsabilite.

A cet effet, le Gouvernement a conclu avec certaorganisations syndicales représentatives de la
fonction publique [CFTC, FO, CFE-CGC, CFDT, UNSAGT, FSU], le protocole d’accord du 20
novembre 2009 sur la santé et la sécurité au trdaas la fonction publique, destiné a améliorer la
prévention des risques professionnels et favolsgroursuite de la mise en cohérence entre les
regles applicables a la fonction publique et cellscernant le secteur privé en matiere de santé et
de sécurité au travail. Par ailleurs, un autreqmae d’accord relatif a la prévention des risques
psychosociaux, qui s’inscrit dans le prolongementake 2 — action 7 du protocole d’accord du 20
novembre 2009, a été également conclu le 22 oc®it8. Ce dernier protocole d’accord prévoit
notamment que chaque employeur public doit, d'i@l%® élaborer un plan d’évaluation et de
prévention des RPS.

Ces deux accords ont conduit a plusieurs directiviesministérielles dont notamment la circulaire
du Premier ministre en date du 20 mars 2014 quitdés principales étapes de la mise en ceuvre
du plan national de prévention des risques psydmso dans les trois versants de la fonction
publique.

La mise en ceuvre de ce plan national reléeve d'wokld démarche : d’une part, un pilotage et un
cadrage ministériels, en lien avec les instancesstérielles de concertation en matiere de santé et
de sécurité au travail et, d’autre part, une évalnales risques et un diagnostic des RPS au plus
prés du terrain, réalisés sous la responsabilgé&lefs d’'organisme.

A cet effet, afin d’inscrire I'action du ministede la défense dans un cadre interministériel et de
prendre en compte les directives du Premier maistr ministre de la Défense a fixé par une note
du 16 décembre 2014 des orientations ministériéiiesannexe 1en matiere de prévention et de
traitement des risques psychosociaux au sein distéia de la Défense et son plan d’actions
associé qui vont renforcer, tout en les présenfastactions déja engagées en matiere de prévention
et de traitement des RPS.

Ce guide s’inscrit notamment dans les orientat®yrset 6 fixées par le ministre de la Défense.

Par ailleurs, la prise en compte du stress opératicet des troubles psychiques post-traumatiques
font I'objet de plans d’action du service de saleé armées et du ministere de la Défense.

Ce guide s’accompagne d’'un mémento, destiné awopeels civils et militaires, concu sous forme
de fiches synthétiques et orientées vers une appro@gmatique.



Il a été élaboré par la direction des ressourcezimes du ministére de la Défense (DRH-MD) qui
a bénéficié a cette occasion de I'appui d’'un cordiekperts constitué du chef de l'inspection du
travail dans les armées, de linspecteur de la mBdede prévention dans les armées, de
l'inspecteur du personnel civil de la Défense, dedetin coordonnateur national de la médecine de
prévention, de l'inspecteur technique des conssitlechniques et des assistants sociaux, et emfin d
chef de la mission d’accompagnement des restruinsa

Il a fait en outre I'objet d’'un examen dans le eade groupes de travail itératifs avec, d'une part,
des autorités d’emploi du ministere de la Défensed’autre part, des organisations syndicales
représentatives au niveau ministériel. Il annuleeetplace le guide de prévention RPS d’octobre
2011 et son memento, ainsi que le guide sur leélarent moral au travail (information,
prévention et traitement des situations) de jarROg5.

Le présent quide s'articule autour de quatre partes :

Les risques psychosociauxCette partie (1) décrit et définit les différentsnéents qui caractérisent
ces risques, certaines de leurs causes et I'impmetale la place de la prévention au sein des
organismes. Il vise également a apporter un égeisar les pratiques manageriales.

La réglementation. Cette partie (2) rappelle les obligations du che&frghnisme en matiere
d’évaluation, de prévention et de suivi des RPSiajune les dispositifs spécifiques mis en ceuvre au
ministere.

Prévenir les risques psychosociauxCette partie (3) décrit au niveau local la démardee
prévention ainsi que le role des différents inteards, notamment celui des instances de
concertation. Elle décline les préconisations djeslars des réorganisations ou lors des mesures de
restructuration ainsi gu’'une méthodologie a supwer l'identification des RPS. Elle explique la
nécessité de mettre en ceuvre un plan d’actionsrélemion des RPS, lequel doit également
prendre en compte le suivi des indicateurs dorticer présentent un caractere obligatoire. Enfin,
elle rappelle I'obligation de retranscrire I'évatiiom des RPS dans le DUERP et le plan d’actions
dans le programme annuel de prévention.

Le traitement de situations avérées de RRSCette partie (4) aborde les modalités de prise en
charge, le dispositif d’accompagnement par le sengn charge de l'action sociale, les cas
particuliers de traitement de situations de hamétg moral au travail (HMT) et de harcélement

sexuel (HS).

Le guide et le mémento sont consultables et diffgsé I'IntraDéf de la DRH-MD.



TITRE 1 : LES RISQUES PSYCHOSOCIAUX



1.1  QU’EST-CE QU'UN RISQUE PSYCHOSOCIAL (RPS) ?

1.1.1 Les risques psychosociaux

La définition retenue est celle du rapport du gmlél’experts : « Les RPS sont définis comese
risques pour la santé mentale, physique et socidleengendrés par les conditions d’emploi et
les facteurs organisationnels et relationnels sugu#bles d’interagir avec le fonctionnement
mental. ». Cette définition met I'accent sur les condifod’emploi, ainsi que sur les facteurs
(organisationnels et relationnels) qui sont corrgisl@ar rapport a leurs effets possibles sur l@san

[Figure 1 : Les risques psychosociaux : enchainemen t des causes et des conséquences]
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Conditions de travail
Unité de travail
Activité du travail
Management

I

Le terme de « RPS >doit étre distingué des troubles psychosociaurséquences de la situation
de risques et qui se traduisent par des symptdnoedles ou pathologies.

On parle de risques psychosociaux pour désignersitieations de travail caractérisées par une
organisation, des pratigues managériales, des tammglid’emploi pouvant étre pathogénes pour le
personnel. L’enjeu est de prendre conscience deségoences possibles sur la santé physique,
mentale et sociale au sein des organisations @iofetlles en cours ou en création, et non de
savoir quelle est la part qui revient a la vie perelle ou a I'individu.

La notion de contraintes psychologiques et organifannelles est parfois préférée a celle de
risques psychosociaux, afin de mettre plus exphoént I'accent sur les facteurs en cause, en
soulignant I'importance des aspects organisatienmels risques professionnels sont liés a I'aéivit
professionnelle et aux conditions de travail. Bsiypent avoir pour conséquence une maladie ou un
accident. Le code du travail — applicable dans emaine a la fonction publique — impose a
'employeur de prévenir ces risques afin d’asslae@curité des personnels civils et militairedest
protéger leur santé physique et mentale.

1- La dimension sociale renvoie aux rapports sociua la reconnaissance au travail définis pawolige d'expert Michel Gollac et Marceline.
Bodier.



Les risques psychosociaux font partie intégrante deisques professionnels.

En matiere de prévention il est nécessaire d’iflentles facteurs de risques qui relévent de
'organisation du travail, des relations socialesti@vail ainsi que des conditions d’emp(of. :
figure 1). Leur évaluation va permettre de déterminer desitisols destinées a supprimer
I'exposition a ces risques, la réduire ou concedes solutions alternatives, plutét que d’attendre
I'apparition de symptdmes ou de pathologies pout ag

1.1.2 Le risque professionnel

La notion de risque renvoie au lien entre I'exponita des facteurs de risque et des dommages qui
peuvent apparaitre plus ou moins rapidement. @estquoi I'évaluation des risques ne peut se
faire a partir du recensement des dommages, maisatwsister a identifier les facteurs de risque et
les modalités d’exposition, notamment l'intensitéaefréquence.

En matiére de RPS, le ressenti joue un rdle impbrt2’est I'articulation entre une configuration
donnée (organisation du travail, condition d’empétc.) et le psychisme qui permet de comprendre
la manifestation des risques. De ce point de vaoe, méme configuration organisationnelle peut
avoir des conséquences tres différentes d’'un iddigil'autre.

1.1.3 L’impact des RPS sur la santé

Les risques psychosociaux ont un impact sur laésam parlale troubles psychosociauxoire de
pathologiesen lien avec une exposition a ces risqués figure 2).

La santé est définie par I'organisation mondialéadeanté (OMS) comme un état complet de bien-
étre physique, mental et social, qui ne consist ggulement en une absence de maladie ou
d’infirmité. Cet « état » de bien-étre permet acthmade réaliser son potentiel, de faire face aux
difficultés normales de la vie, de travailler agecces et de maniére productive et d’étre en mesure
d’apporter une contribution a la communauté.

Dans cette approche, la dimension sociale jou®lgnessentiel.

Mettre en ceuvre une politique de prévention degies pour la santé mentale revient a tendre vers
une organisation du travail qui permette a chatategration et la reconnaissance.

Les RPS peuvent avoides effets néfastegour I'individu , a plusieurs niveaux :

— Atteinte au niveau physique: fatigue, troubles du sommeil, douleurs muscutagtearticulaires,
maux de téte, troubles de I'appétit.

— Atteinte au niveau eémotionnel: sensibilité, irritabilité, nervosité, tristesseal-&tre.

— Atteinte au niveau intellectuel: perturbation de la concentration entrainant deblis, des
erreurs d’inattention, difficulté a prendre degiatives, des décisions de maniere objectives.

— Atteinte au niveau comportemental: isolement social, repli sur soi, diminution dessirs,
comportements agressifs voire violents.

— Atteinte au niveau psychologique attitude résignée et possibilité de dépressitong terme,
burnout (épuisement professionnel) et le boresuitjde.

Les RPS peuvent également avoudes effets néfastes, sur les établissements dustera de la
Défense Ce sont: I'absentéisme, une fréguence importante (acalee)arréts maladie, une perte
d’efficacité, le non renouvellement des contratsu(ples personnels civils et militaires sous
contrats), des accidents de travalil...



Figure 2 : sympt6mes et pathologies

Symptomes de stress physiques,
Emotionnels et comportementaux

ments pouvant étre en lien avec les risques
psychosociaux

Douleurs (musculaires ou articulaires, maux
de téte)

Sentiments de mal-étre ou de souffrance
Crises de nerfs ou de larmes sur le lieu de
travail

Troubles du sommeil

Symptémes digestifs (coliques, gastralgies)
Malaises sur le lieu de travail
Consommation de médicaments
psychoactifs

Hypertension

Coronaropathies

Syndromes métaboliques (Diabéte, Troubles
du métabolisme lipidique)

Troubles musculo-squelettiques

Pathologie mentale

Dépression

Burnout / Bore-out

Infections a répétition

Dermatoses

- Conduites addictives
- Ildées mortiferes

En matiére de symptdmes, sont généralement digtsngu

les symptébmes émotionnels : nervosité ou sensibadcrue, crises de larmes ou de nerf,
angoisse, excitation, tristesse, sensation de tregl-€c.

les symptomes intellectuels : troubles de la comagan, oublis, erreurs, difficultés a
prendre des initiatives ou des décisions, etc.

les symptdmes physiques : douleurs musculaires ribculaires, maux de téte, troubles
digestifs et de I'appétit, essoufflement, oppresssueurs etc.

Ces symptdmes ont des répercussions sur le comparte agressivité, retrait, recours a des
produits calmants ou excitants (somniféres, ankophgs, café, alcool, tabac, substances illicites
etc....), mais aussi sur les relations sociales,nmot@nt professionnelles, sur la qualité du travail
réalisé, sur la productivité, la sécurité des pamsts civils et militaires, etc.

1.1.4 Le stress

Le conceptde « stress » a été défini en 1956Haaus Seyle, médecin endocrinologue
canadien. Le modéle de Seyle,tb@orie du syndrome général d'adaptation (SG&}f un
ensemble de symptémes physiologiques qui appanhispeelle que soit la nature de
I'agressionCe mécanisme se compose de 3 phases différentes

o Reéaction d'alarme: temps de préparation, mobilisation des ressoysoas faire face
au stress avec augmentation de la vigilance, fi@édaence cardiaque et des sécrétions
d’adrénaline et de noradrénaline ;

o Phase de résistance variable d’'une personne a l'autre, utilisatiors dessources
entrainant une augmentation de la glycémie, aipabrter de I'énergie a I'organisme ;
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o Phase d'épuisement apparition des difféerents troubles psychiques somatiques.

L’organisme continue a mettre en jeu les mécanisdegliéfense mais le systéeme
d’autorégulation ne fonctionne plus correctement.

[D’apres I'’Agence européenne pour la sécurité efalaté au travail (EU-OSHA définition du
stress: "le stress survient lorsqu’il y a déséquilibre entaeperception qu'une personne a des
contraintes que lui impose son environnement @elaeption qu’elle a de ses propres ressources
pour y faire facg]

Il n'existe pas de « bon » ou de « mauvais » straass des réactions de stress adapté ou inadapté ;
on parlera alors de stress dépasse.

Par ailleurs, on distingue :
- Stress aigu le personnel civil ou militaire doit faire facaua événement stressant ponctuel,
- Stress chroniquequi est un exces de stress dans la durée.

Il existe trois facteurs de causalité du stress ehigue :

- Situationnel (relation interindividuelle, coltdgale travail),

- Individuel (état de tension du personnel civilrilitaire qui peut étre majoré ou induit par les
situations personnelles),

- Organisationnel (dysfonctionnement dans l'organismetation avec des contraintes psycho-
organisationnelles).

On distingue parmi les manifestations :

Le mal-étre et la souffrance au travail :

Ce sont des risques professionnels d’origine etadere variées qui agissent sur la santé physique
et/ou mentale de l'agente mal-étre au travail est un état émotionnel en raport avec
'organisation et les relations de travail au seirde I'organisme. Il se traduit par un sentiment
plus ou moins extériorisé d’'inquiétude. La souffrmmu travail est caractérisée par des symptébmes
plus graves que ceux du stress ou du mal-étréaditsd’un état dépressif réactionnel en rapport
avec les contraintes organisationnelles et socialesein de I'organisme. Les intéressés ont le
sentiment que le niveau atteint n’est pas susdepdidretour en arriere ou d’évolution positivesCe
troubles peuvent a leur tour favoriser I'émergedeepathologies comme des dépressions, des
troubles du sommeil, des douleurs dorsales, desradc des maladies psychosomatiques, des
réactions comportementales (abus de drogue, dlalcde tabac), des troubles musculo-
squelettiques (TMS), les maladies cardiovasculaoesntrainer des accidents du travail, voire des
suicides.

Le syndrome d’épuisement professionnel ou « burnout / bore-out »

Le burnout

Le burnout est décrit par Maslach et Leiter audrave « I'écartelement entre ce que les gens sont
et ce gu'ils doivent faire ». C’est une souffraree se renforce progressivement et contindment,
aspirant le sujet dans une spirale descendantaldsttdifficile de s’extraire...

Le syndrome d’épuisement professionnel provienhé’situation de travail dégradée, mettant en
jeu I'individu et I'organisation au sein de laqexil travaille.

Il se traduit par « un épuisement physique, émaBbret mental qui résulte d’'un investissement
prolongé dans des situations de travail exigeasieke plan émotionnel ».
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Si I’ « épuisement » est un état caractéristiquéumout, celui-ci s’avere en realité plus complexe
et peut étre décrit au travers d’'un processus cemant d’'autres dimensions. Le rapport commun
de 'INRS et de 'ANACT(cf. : rapport-burnout)fait état d’'un processus de dégradation du rapport
subjectif au travail a travers trois dimensions :
- L’épuisement émotionnel, avec le sentiment d’é&talément vidé de ses ressources,
- Le cynisme ou le détachement avec une attitudetivégdure, détachée vis-a-vis du travail
et des personnes,
- La diminution de I'accomplissement personnel audiladévalorisation de soi se traduisant
par le sentiment d’étre inefficace dans son traetaile ne pas étre a la hauteur du poste.

Le syndrome d’épuisement professionnel se tracwuitd la fois par une érosion de I'engagement
(en réaction a I'épuisement), une érosion desrsentis (& mesure que le détachement s’installe) et
une érosion de lI'adéquation entre le poste et celuwersonnel civil ou militaire, vécue comme une
crise personnelle. Dans les cas les plus extrémegrsonnel civil ou militaire peut se trouver slan
un état physique et psychique tel gu'’il ne peut pasrsuivre son activité de travail ; ce qui peut
étre vécu comme une rupture, un écroulement soudddms que des signes avant-coureurs
pouvaient le laisser présager.

Le burnout peut se traduire cumulativement de omagiéres sur I'individu, par des :
- Manifestations émotionnelles,
- Manifestations physiques,
- Manifestations cognitives,
- Manifestations comportementales ou interpersorsielle
- Manifestations motivationnelles ou liées a I'attiéu

Il est a noter que ces manifestations ne sont pasgs au burnout. Elles peuvent aussi caractériser
une exposition prolongée a plusieurs facteurs d8 BFs’apparentent pour certaines d’entre elles
aux symptdémes d’un stress chronique.

Le bore-out

Le bore-out est un syndrome d’épuisement professionnel pantierll est généré par un manque
de sollicitation durant I'activité de travail. Sesnséquences psychologiques vont de la fatigue a la
décompensation psychologique, en passant par l2spn et la honte de soi. L’ennui au travail
est un tabou dans une société en crise ou le clémawgis racine depuis longtemps. Nouveau
risque psychosocial, I'ennui au travail, lorsquigvient pathologique, porte le nom de « Bore-out
Syndrome ».

Les facteurs du bore-outsont multiples

- Absence de travail,

- Les réorganisations successives sont des factearscipant a I'émergence de ce
phénomene, ils amenent une triple rupture. Toubai@ une rupture du temps, c’est-a-dire
du rythme des activités quotidiennes mais aussardgt; puis une rupture de I'espace, c’est-
a-dire de I'organisation du travail et enfin un@ture des frontieres du métier, c’est-a-dire
du périmétre des compétences (savoir-faire/formatio

- Taches ennuyeuses (répétitives, peu rythmées, @danitiative et/ou d’interactions),

- Surgualification (compétences trop importantes gewoste : la situation est acceptable si
des possibilités d’évolution existent, mais causeisque sur le long terme), plafonnement
de carriére (restriction ou absence de perspeadtid@®lution ou de promotion), isolement,
mise a I'écart et manque de reconnaissance (sihgasuscitant un sentiment d’inutilité,
démotivation), etc.
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L’ennui au travail est un risque psychosocial nfiadtioriel. Méme s’il n’existe pas de profil-type du
personnel civil ou militaire, il existe néanmoisijours, pour chacun d’eux, trois causes-racines :

- l'organisation (la répartition de la charge de &i§v;
- le savoir-faire (les compétences),
- et les motivations (intéréts, envies, ambitions...) ;

Ces circonstances peuvent se cristalliser sur démdtoire individuelle (trajectoire professionrel|
estime de soi, besoin de reconnaissance...), sales garcaractere, ni de la personnalité. Il est
important d’observer les comportements sociaugwaslniveaux d’interaction avec les personnels
civils et militaires.

Les violences en milieu de travail (les incivilités, les agressions physiques ou verbales)

La violence au travail désigne toute action, towident, ou tout comportement qui s’écarte d’'une
attitude raisonnable par lesquels un personnedtesjué, menaceé, |ésé ou blessé dans le cadre ou
du fait direct de son travail et impliquant unesatte implicite ou explicite a sa sécurité, sombie
étre ou sa santé. Elle prend différentes formeeet relever de textes spécifiques : il en esi dins
harcelement moral qui est une violence répétéeé&lae que le harcelement sexuel qui revét sous
sa forme un acte unique mais grave.

On peut aussi considérer une dégradation graveatahtions de travail comme forme de violence
surtout si elle atteint la santé du personnel. @®rg alors les textes sur le droit de retrait,
I'obligation de sécurité de I'employeur ou cellesgersonnels qui seront mobilisés.

Il faut distinguer trois degrés d’'agression : liiiiité, I'agression physique ou verbale (envers le
personnes protégées par la loi pénale [non jugt#iida |€gitime défense]), et I'acte violent.

La figure 3 ci-dessous, schématise I'escalade de la violence.

Escalade de 1a violence

En déesaccord

Ton sarcastique
méprisant

En ce qui concerne les violences, on peut en diséinquatre types :

- les violences de prédationcambriolages, vols...

- les violences verbales: menaces, insultes provoquant des atteintes pkwgihaes,
humiliations, offenses, discriminations...

- les violences physiques destructions de matériels, agressions physiqress( brimades,
etc.), pouvant entrainer des lésions (hématomagsplblessures...),

- les violences non verbalesles clins d’ceil, les regards soutenus.
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Ces agressions peuvent déclencher chez les victimestress post-traumatiduémmédiat,
chronique si le stress persiste dans le tempsifiéuéd(quelques mois ou années aprées l'agression).

Les professions les plus exposées sont celleseguamactérisent par une manipulation d’argent,
l'octroi de soins, et qui occasionnent un contaetde public.

Les harcélements en milieu de travail

Le harcelement moral et le harcélement sexuel [fobjet de dispositions législatives spécifiques
(articles L1152-1 et L1153-1 du Code du travail).

Le harcelement en milieu de travail se caractépiae des agissements hostiles et répétés, qui
peuvent provoquer une dégradation des conditiornisadail et entrainer une atteinte aux droits, a la
dignité, a la santé et a I'avenir professionnelgsonnels civils et militaires.

Le respect des droits et libertés fondamentauwa geetsonne impose aux employeurs de la fonction
publique un devoir absolu de sanctionner et degmiéwe tels agissements.

Dans ce cadre, les droits internes et communasttaléginissent I'obligation pour les employeurs
de protéger les travailleurs contre le harcelensentle lieu de travail qui peut revétir différentes
formes, notamment psychologique et/ou sexuelle.

Le traitement des harcelements en milieu professiosera développé aw Titre 4 »de ce guide.

SYNTHESE

Les différentes manifestations ou situations de trail décrites précédemment peuvent étre en
étroite relation les unes avec les autres, car lesorigines sont souvent identiques : organisation,
relations et conditions de travail.

Les conséquences sur la santé des intéressés apissent dans un délai variable. Il est de I'ordre de
une a plusieurs semaines pour les symptomes fonetitels (anxiété, troubles du sommeil, troubles
digestifs, etc.) a plusieurs années pour les trowds organiques (état dépressif, hypertensio
artérielle, troubles métaboliques de type obésitéliabete, idées suicidaires, etc.).

>

Yine s’agit pas du stress post-traumatique auegtetonfronté le personnel militaire.

2 Le droit communautaire comprend notamment lesctiites suivantes : directive 2002/73/CE du 23 septe 2002 modifiant la directive
76/207/CEE du Conseil relative a la mise en ceuurgrihcipe de I'égalité de traitement entre homraefemmes en ce qui concerne I'acces a
I'emploi, a la formation et a la promotion professielles, et les conditions de travail ; direc8@391/CEE concernant la mise en ceuvre de mesures
visant & promouvoir 'amélioration de la sécuritéle la santé des travailleurs au travail ; divecf006/54/ CE du 5 juillet 2006 relative a la nése
ceuvre du principe de I'égalité des chances etdlité de traitement entre hommes et femmes eémmakemploi et de travail.
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1.2 LES DIFFERENTS FACTEURS DE RPS

1.2.1 La place de l'organisation du travail au sein des organismes

L’organisation du travail peut étre source de RBSs@n d'un organisme. Or les RPS, par leur
impact sur la santé des personnels civils et nmgisa peuvent avoir des répercussions sur la bonne
marche de l'organisme. Les RPS peuvent notammegeneiner une fréquence accrue de
'absentéisme au travail pour raison de santé,adeslents du travail, etc. Il peut également étre
constaté une baisse de la productivité, 'augmiemtatu turn-over (taux de rotation du personnel).
Plus généralement, ils peuvent aussi engendreraanedescence des actes de malveillance ou de
violence au travail et une dégradation du climatado

L’intensité, la complexité et certaines composanie$organisation du travail sont des facteurs de
risques importants. Les exigences du travail reemtoida quatre grandes dimensions qui se
manifestent notamment par :

- une quantité de travail trop importante,
- des délais non réalistes,

- des interruptions fréquentes,

- des horaires excessifs.

La quantité de travail s’apprécie en termes demelde taches a réaliser par agent et de temps
de travail. Des volumes élevés d’heures suppléntentade congés ou de récupérations non
pris doivent alerter ;

La pression temporelle au travail concerne lesiregatypiques, le sentiment de ne pas avoir
assez de temps pour faire son travail et tout cesjuié a la notion d'urgence. Ce terme peut
renvoyer aux situations professionnelles elles-ns2no@t aux conditions d’exercice et
d’organisation des missions (pression sur les tb§ecéchéances d'ordre politique,
organisations du travail non anticipatrices oblidea des rattrapages dans l'urgence,
multiplicité des réunions avec dépassements dgeplde travail prévues) ;

La complexité du travail peut renvoyer aux missiaercées, a la législation et a la
réglementation souvent foisonnantes, mais aussrgahisation du travail : niveau de précision
des objectifs, compatibilité des instructions davail entre elles, polyvalence, suppléances,
glissements de taches, interruptions dans le travai

Les difficultés de conciliation entre vie professielle et vie familiale renvoient tant aux
horaires eux-mémes qu’a leur prévisibilité (excestmvail, travail de nuit ou en décalé), a
I'éloignement domicile — travail, aux déplacemeatsentués par les contraintes de la mobilité.

Ces éléments peuvent avoir des effets négatifs Isusanté (augmentation du risque
cardiovasculaire, des troubles du sommeil, troulllesmonaux, augmentation du risque
d’accidents). De plus, ils peuvent inciter a la smmmation de substances psychoactives
(alcool, tabac, drogues, médicaments (antidépressauxiolytiques, etc.)).

La réorganisation des chaines « métiers » au seimidistere de la Défense (achats, finances,
ressources humaines...) peut contribuer, du faitadesénce de visibilité pour les personnels civils
et militaires, a donner une impression de désosgéinin. De plus, I'évolution des métiers conduit
a l'apparition de nouveaux outils informatiques aqeicessitent un temps d’appropriation et un

accompagnement des personnels civils et militaire.

Par ailleurs, lirruption d’organisations matrided dans des structures historiquement tres
hiérarchiques a bousculé les modes de fonctionnenkan effet, sous l'effet conjugué de la

mondialisation, du développement des technologgesotnmunication et de la remise en cause des
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valeurs traditionnelles, les organisations ont @&ou principe de verticalité (c’est-a-dire unlseu
chef) s’est substituée la notion de transversdlitéijnalité premiere de cette évolution étant de
donner du sens a I'organisation tout en recherdrefficacité au travail.

L'autonomie dans le milieu professionnel s’articalgour de deux composantes différentes mais
finalement complémentaires : 'autonomie proprenttd et 'accomplissement de soi. La liberté
de décider comment organiser son travail, commemrégrammer dans la journée, la possibilité
d’avoir une influence réelle sur son travail et lashes a réaliser, amenuisent la charge mentale
ressentie au travail. Cette liberté peut rendreaeail moins pesant, moins compliqué. Mais pour
certains cette liberté peut étre interprétée comumemanque de support, un abandon de sa
hiérarchie. Aussi, I'autonomie n’implique pas déssar les personnels civils et militaires « se
débrouiller », comme par exemple, leur donner destix a réaliser sans leur donner des consignes
sur la maniere de mener a bien leur travail, o sigfinir les finalités de ce qu’ils doivent proayi

ou au contraire leur fixer des objectifs flous teat sachant pertinemment qu’ils ne pourront pas
mener a bien leur mission dans les délais impartis.

L’organisation doit permettre aux personnels cieilsmilitaires de s’absenter quelques minutes de
leur poste de travail : pauses pour aller aux ttede pauses de récupération du poste informatique
du travail, moments de convivialité (pauses ca#é);réer des moments de convivialité (repas de
cohésion).

La qualité des relations au sein de I'organisméreecollegues et entre la hiérarchie directe ou
indirecte est déterminante de par son impact stofe équilibre de la santé mentale et physique
voire psychique.

Pour tout personnel civil ou militaire, quel queitsson statut ou sa position au sein de
I'organisation, le travail contribue de maniére ortante & donner un sens a I'existence de chacun.
L’agent civil et militaire développe un sentimenttdité du travail. Faire un travail qu'on juge
inutile est un facteur de RPS fort. A I'inversdrdaun travail qu’on juge utile aux autres (collegu
clients) pour l'organisme est favorable a la saméél'agent et concourt au maintien de son
equilibre. De méme le retour de la part de la nodia, des collégues ou des clients, sur le travail
réalise, contribue a donner du sens au travaistlimportant que les personnels civils et milsir
sachent si leur travail donne satisfaction ou ngruessent identifier ce qui doit étre amélioré.

L’insécurité en matiere de poste de travail ou gikrinest un facteur de risques pour la santé des
personnels civils et militaires dans la mesurelgiréduit le sentiment de maitrise de la situmatio
Cette insécurité est liée aux réorganisations,caéikations, manques d’information, etc.... Mais
aussi au risque de changement non maitrisé deHa & des conditions de travail : incertitude sur
'avenir de son métier ou du domaine de compétenattrisé, peur de devoir changer de métier
sans y étre préparé psychologiquement et par lisitigim de la compétence souhaité.

1.2.2  Les autres facteurs de RPS

Un état de souffrance au travail résulte rareménbhed cause unique. Il est généralement la
conséquence d’'une combinaison de plusieurs facteassRPS peuvent prendre leur source dans
certaines pratiques manageriales, lors de moddsitdans I'organisation du travail ou lors de

changements au sein de I'organisme.

1.2.2.1 La charge de travail

Le volume de la charge de travail qu'il soit exdfess insuffisant peut générer une forme de
« plainte ». Qu’elle soit physique ou mentale, g@ére de la souffrance, du fait de la faible marg
de manceuvre dont disposent les personnels civitslighires pour y faire face, ce qui constitue le
facteur a risque.
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1.2.2.2 L’intensification du travail et la culture de la performance

Les personnels civils et militaires confrontés & wharge de travail importante, doivent faire
preuve d’une motivation toujours plus grande, sanstrer le moindre relachement face a la charge
qui leur incombe. Les objectifs fixés peuvent éadaptés aux ressources et favoriser le mal-étre
de I'agent. Celui-ci verra en cours d’'année I'écset creuser entre sa charge de travail et les
objectifs qui lui sont assignés, cette situatiodeveonduire a anticiper et a se préparer mentaleme
a expliquer la raison de son échec. L'anxiété &ifesen générant une souffrance liée a la peur de
la réalité et de sa capacité a y faire face. Dem@bments menés a un rythme excessif ou des
transformations insuffisamment explicitées aux @engls civils et militaires peuvent également
étre sources de facteurs « de souffrance au travail

1.2.2.3 Le management

Le terme générique « management » recouvre au tanmisle la Défense toutes les fonctions de
direction, de commandement et d’encadrement.

Le management et les modes de management peuvendét éléments qui se répercutent

significativement sur la prévention ou la manifésta de RPS. Car I'évolution des modes de

management vers des techniques de stimulation dhéson, de direction par objectifs et de

contrbles rigoureux de leur réalisation, de gestonélérée des dossiers (que I'on peut nommer
« survalorisation de I'action »), et du temps pdtarg une hyperréactivité immeédiate (« toujours

plus »), ont souvent conduit a une diminution duge de la réflexion des équipes, du temps de
concertation et du dialogue interpersonnel.

La prévention des risques professionnels dans toganisation est portée par les personnes en
charge du management des équipes, particulierahaestses missions de relais, d’animation, ou de
contrble. Il est a ce titre opportun de s’'internogar la place du management et des modes de
management dania prévention de la santé au travail,comme élément desssource ou de
contrainte, et en quoi ils peuvent avoir une incidence syrévention ou la survenue de RPS.

1.2.2.3.1 Lerdle du management

Le réle du management varie dans les représergatioltectives et individuelles ainsi que dans
l'activité réelle des managers, en fonction de lgosition dans I'organisation ou de leur cceur de
métier. Le management a de multiples missions diation et d’organisation du travail, et cela a
tous les niveaux stratégiques du fonctionnemetibdganisme.

Il a pour mission d’animer un volume de ressoutu@®aines afin d'atteindre les objectifs fixés a

chaque organisme (missions, production, maitrise agits et des délais, contrdle de gestion,
gestion RH, etc.). Il définit, coordonne et répalds taches et activités des personnels civils et
militaires en tenant compte notamment des compeésetie chacun.

Le management a également un rolerégulateur. Il s’assure que les contraintes ne sont pas
Supérieures aux ressources dont ses equipes dispesdermes de délais, de moyens, de temps, de
compétences, etc. Il réajuste la prescription dwdit, il arbitre sur les alternatives et les chgix
peuvent se présenter, il peut réajuster les pé®rdu la répartition des activités au cours du
déroulement de I'activité.

Le management joue un réle tiilitateur. Il aide I'équipe a atteindre les objectifs quii ont
fixés. Il doit savoir faire faire. Ainsi il a umaission centrale qui vise a étayer, renforcer stiias

la progression des compétences de chacun des nedelréquipe. Il transmet les savoir-faire, les
informations, les savoir-étre et les compétencasnaembres de I'équipe.

Enfin le management a un rotBévaluateur. Il contréle la réalisation du travail, évalue la
compétence des personnes qui compose son équipd’gfitimiser I'utilisation des compétences
de chacun pour atteindre les objectifs fixés.
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Ainsi, le réle du management pourrait étre schésgatomme suit :

Organisation du travail (temps,
charge, prescription, normes,
etc.)

Répartition des fonctions RH,
formation) Contexte de

Evaluation I’'organisation

Aménagement de
I'environnement de travail

Etc.

Situation de

Exigence de

I’organisation travail

Soutien technique, social,
socio-affectif

Dynamisme du collectif de
travail

Relations

Régulation du public, des

clients, professionnelles

Relations avec les fonctionnels
de la prévention et les
représentants du personnels.

Définition de la stratégie, de I3

gouvernance, des perspectives

économiques et d’emploi

Accompagnement du
changement,

Innovation, etc.

Exigences des
personnels civils
et militaires

Prise en compte des capacités
physiques, cognitives et
psychiques des opérateurs
(autonomie, sens du travalil,
reconnaissances, conciliation
des temps, etc.)

Réponse aux aspirations
individuelles et collectives

Prise en compte des
problématiques

Récompenser les personnels
civils et militaires pour le
travail accompli.

1.2.2.3.2  Les pratiques managériales inappropriées

L'utilisation ponctuelle de certaines pratiques aggamiales, lorsqu’elles sont cumulédsyient un
véritable systeme aux conséquences graves suryiehipsie. Tout part d'un détournement,
détournement du lien de subordination, détournerdergouvoir de direction et d'organisation du

travail.

» Les pratiques relationnelles :

- tutoyer sans réciprociteé ;

- utiliser systématiquement le courriel malgreé daxmmite ;
- couper la parole ;

- utiliser un niveau verbal élevé et menacant ;

- s'abstenir de dire bonjour, au revoir ou merci ;

- refuser toute communication verbale ;

- critiquer systématiquement I'apparence physique ;

- laisser échapper des injures publiques, sexiserstes...
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> Les pratiques d'isolement :

- changements d'horaires des pauses déjeuner ;

- omission d'information, par exemple, sur les réns ;

- injonction faite aux autres personnels civilsnditaires de ne plus communiquer avec la personne
désignée ;

- création de clans se matérialisant par de I'mpelute pour les uns, de la rigueur pour les autaes,
répartition inégalitaire de la tache, la stigmdimapublique d'un agent devant les autres.

> Les pratiques persécutives :

- surveillance des faits et gestes ;

- controle des conversations téléphoniques, deails-m
- vérification des tiroirs, poubelles... ;

- controle de la durée des pauses, des absences ;

- contrdle des conversations entre collégues ;

- obligation de laisser la porte ouverte.

> Les pratiques punitives (mesure de rétorsion) :

- refus réitéré et non expliqué des demandes desftion ;

- incohérence des procédures d'évaluation ;

- notes de service excessives ;

- affectation autoritaire dans un service ;

- vacances imposées ou hon accordées au dernieemhom
- utilisation excessive de lettres recommandées AR

> Les injonctions paradoxales :

- faire refaire une tache bien faite ;

- faire corriger des fautes inexistantes ;

- déchirer un rapport qui vient d'étre achevé jugé "inutile" ;

- donner une mission impossible ;

- fixer des objectifs sans en donner les moyens ;

- fixer des prescriptions rigides, loin du réel ;

- donner des consignes contradictoires rendanaVait insatisfaisant et poussant a la faute ;
- faire venir I'agent et ne pas lui donner de tilava

> La mise en scéne de la disparition :

- supprimer des taches ou le poste de travail lgsuzonfier a un autre, sans prévenir lI'agent ;
- le priver de bureau, de téléphone, d'ordinateur...

- effacer I'agent de I'organigramme ;

- lui donner du travail ne correspondant pas ausdifccation.

» L’organisation de I'hyperactivité :

- fixer des objectifs irréalistes aboutissant a siasations d'échec, un épuisement professionnel et
des critiques systématiques ;

- intensifier la charge de travail dans un tempgairti ;

- déposer de maniére répétitive des dossiers w@eatderniere minute.
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1.2.2.4 Les rapports au sein du travail et la reconnaissance au travail

Le premier aspect concerne la coopération entrecddggues, ressource essentielle 1a ou les
notions d’équipe ou de service ont été présenaiesyversement facteur de risque grave dans les
situations d’isolement ou de mise a I'écart duesilf de travail.

Le deuxieme aspect est le sentiment d’utilité duail effectué mais qui peut étre mis a mal lorsque
des missions sont bouleversées ou supprimées.

Le troisiéme aspect est la cohérence et la compsére de I'organisation, notamment lorsque les
personnels civils et militaires sont amenés a rémo@ de multiples sollicitations et a plusieurs
donneurs d’ordre.

La notion de soutien social renvoie, d’'une pariaacapacité et a la volonté de la hiérarchie
immeédiate de soutenir les personnels civils ettaniés dans leurs missions ainsi que de les aider a
faire face aux difficultés et, d’autre part, plustiplement aux signes de reconnaissance du travail
accompli. Il concerne également le soutien entiegues.

1.2.2.5 Les conflits de valeur

Cette dimension concerne particulierement les pexds civils et militaires travaillant pour le
service public. La notion méme de « service publiee définit en termes de valeurs : égalité
d’acces, protection des citoyens, services auxaisag

1.2.2.6 L’autonomie et les marges de manceuvre

Le statut d’agent public (civil ou militaire) impjluie d’appliquer les politiques décidées par le
Gouvernement, définies par le ministre et condyii@sles autorités centrales d’emploi qui fixent

des objectifs parfois tres précis, ne laissant aeiamarge de manceuvre au niveau local sur la
maniere de les atteindre.

1.2.2.7 Les restructurations et réorganisations

Les restructurations et réorganisations conduitées @nticipation ont un impact sur la santé en
générant de linsécurité et du mal-étre au travaiinquiétude puis l'anxiété s’installent
progressivement et débouchent sur des troubleg-ai@gressifs. Dans le cadre des réorganisations,
certains personnels civils et militaires vivent naamobilité subie.

Les restructurations et réorganisations peuvereggat conduire a des licenciements ou des non
renouvellements de contrat.

Aussi, le bon fonctionnement de I'activité et leeiétre de l'agent passent par les éléments
suivants :

- la qualité de I'empiloi ;

- la mobilité choisie ;

- les bonnes relations dans le travail,

- une visibilit¢ a moyen et long terme sur sa sibmatprofessionnelle notamment
s’agissant des personnels civils et militaires smmundrat,

- la reconnaissance, etc....

En revanche, lorsque la mobilité est subie, qu'ih yun changement dans l'activité et que les
personnels civils et militaires ne sont pas suffiseent formés et préparés a tenir leur nouvel
emploi, ils développent des mécanismes de strasgapbdéboucher sur un état dépressif.

1.2.2.8 La conception et 'aménagement des postes de travail
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La conception et I'aménagement des postes de Itrpemmettent de prévenir les risques
professionnels et d'améliorer les conditions desita

Sept points importants sont a prendre en compgederla conception des postes de travail : les
acces et la circulation, la communication, les @ntes de temps, les nuisances physiques et
chimiques, les informations, la manutention et ééf®rts, et enfin, le dimensionnement et les
postures.

Leur prise en compte permet d’éviter notamment insatisfaction des personnels civils et
militaires liées a une géne au poste de travaibain stress lie & I'environnement du poste de
travail.

1.2.2.8.1 Les « open space »

Les études menées en la matiére mettent en évidesceffets négatifs des espaces de travail
ouverts, collectifs, partagés, souvent appelésex gpace », sur la santé et la performance de leurs
occupants. Elles font ressortir la fatigue accressentie par les personnels civils et militaires
travaillant dans de telles implantations en raidorbruit de fond continu, des perturbations par les
appels téléphoniques, d'un éclairage plafonnierfopmarimposé a tous, de I'absence de
confidentialité, d’horaires de travail parfois plosntraignants. Le travail au sein de ces espaces
inapproprié, engendre de la fatigue ainsi que desst des difficultés de concentration, de la

démotivation, de I'absentéisme et une perte deymtodte.

SYNTHESE

La prévention des risques psychosociaux implique laécessité d'évaluer les facteurs de risque qui
relévent de I'organisation du travail, des relatiors sociales au travail et des conditions d’emploi.é&ite
évaluation doit permettre de proposer des solutionglternatives ou des mesures qui réduisent ou
suppriment I'exposition.
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TITRE 2 : LA REGLEMENTATION
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2.1LE CADRE REGLEMENTAIRE POUR L’EMPLOYEUR

La loi fixe une obligation générale de sécuritéiguobmbe a 'employeur. En effet, celui-ci en vertu
de l'article L. 4121-1 du Code du travail, « prdasl mesures nécessaires pour assurer la sédurité e
protéger la santé physigue et mentale des travesli€es mesures comprennent :

- des actions de prévention des risques profess®enele la pénibilité au travail ;
- des actions d'information et de formation ;
- la mise en place d’'une organisation et des moyeateés.

Le chef d’organisme veille a 'adaptation de cessumes pour tenir compte du changement des
circonstances et tendre a 'amélioration des sdanatexistantes. »

2.1.1 Les obligations de l'employeur

Les « employeurs » de la fonction publique sontmiepen matiere de santé et de sécurité au
travail, aux mémes exigences que les autres empimyen vertu des dispositions définies au
niveau européen (notamment la directive cadre éempe 89/391/CEE), et également, sauf
dispositions spécifiques, a leurs mesures de tomitgpn inscrites en droit francais dans la
guatrieme partie du Code du travalil.

Le chef d’organisme est chargé de prendre les mes®g nécessaires pour assurer la sécurité et
protéger la santé du personnel qui releve de son twité, quel que soit le lieu géographique ou
les personnels civils et militaires exercent leursactivités. Cette contrainte releve des
obligations de résultats imposées par la législatio

C’est dans le cadre de la continuité de ces megreda directive ministérielle du 9 avril 2014
relative a I'évaluation des risques professionifets annexe 2précise qu'il convient que le chef
d’organisme veille a [Iélaboration du Document Unique dEvaluaion des Risques
Professionnels(DUERP). Pour I'accompagner dans cette élaborate®™UERP doit répondre a
trois exigences :

- la cohérence en regroupant en un seul document les risqudegsionnels auxquels sont
exposeés les personnels civils et militaires ;

- lalisibilité afin de faciliter le suivi des démarches de préoent

- latracabilité de I'évaluation des risques, garantie par une mstrdption systématique des
résultats.

Et l'article 8 du décret du 29 mars 2012 prévoitaut qu'’il lui appartient de procéder a une
évaluation des risques auxquels sont exposés leerig qui relevent de son autoritéafin de
mettre en ceuvre des actions de préventigrermettant d’assurer le meilleur niveaupdetection
de la santé et de la sécurité des agentsesrésultats de cette évaluatiorsont retranscrits dans le
Document Unique d’Evaluation des Risques Professioels (DUERP).

Cette obligation s’inscrit dans le respect des rmuicipes généraux de prévention des risques
professionnels (dont les RPS font partie), défmifarticle 9 du décret du 29 mars 2012 de
référence :

0 Eviter les risques ;
00 Evaluer les risques qui ne peuvent pas étre évités
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0 Combattre les risques a la source ;

0 Adapter le travail a 'homme, en particulier engzé concerne la conception des postes de
travail ainsi que le choix des équipements de tratades méthodes de travail et de
production, en vue notamment de limiter le travadnotone et le travail cadencé et de
réduire les effets de ceux-ci sur la santé ;

0 Tenir compte de I'état d’évolution de la technique

0 Remplacer ce qui est dangereux par ce qui n'estdaagereux ou ce qui est moins
dangereux ;

0 Planifier la prévention en y intégrant, dans un eemse cohérent, la technique,
I'organisation du travail, les conditions de trdy#es relations sociales et I'influence des
facteurs ambiants, notamment les risques liés axgleanent moral ;

0 Prendre des mesures de protection collective end@mnant la priorité sur les mesures de
protection individuelle ;

O Donner les instructions appropriées au personnel.

La prévention des risques s'’inscrit dans une démahe globale de prévention de I'ensemble
des risques professionnelsauxquels sont confrontés les personnels civilsméitaires des
organismes du ministere. Conformément a la directivnistérielle du 9 avril 2014 relative a
I'évaluation des risques professionnels, le chefgiinisme doit veiller a I'élaboration du DUERP
et prendre en compte les RPS au sein de son ongani&n complément, I'arrété du 21 décembre
2015 relatif au recueil des dispositions de préeanprévoit dans son chapitre 1 - article 3 :

«La démarche d'évaluation des risques professionnelscenduite sous l'autorité du chef
d'organisme qui organise a cet effet la participatdes agents.

Cette démarche doit étre globale, participativepetridisciplinaire, imposant une réflexion sur
I'état des risques professionnels au sein de l'oigrae et les moyens de les prévenir. Elle porte sur
le personnel, le choix de l'organisation et des hoéés de travail, I'aménagement ou le
réaménagement des lieux de travail, les équipenamtsavail, les matiéres et produits utilisés
ainsi que I'environnement physique de travail & etilise I'ensemble des données contribuant a la
prévention des risques professionnels tel que eséolures mises en ceuvre, les bilans et rapports
elaborés en matiere de santé et de sécurité auaitrainsi que les données provenant de
prescriptions réglementaires,...».

[La jurisprudence a précisé la responsabilité dinef de I'organismedans ce domaine, en se substituant a
I'obligation de moyen, une obligation de résultand la protection de la santé de ses personnels].

Par ailleurs, en matiere de sanctibarticle 6 quinquies de la loi n°83-634 du 13 julet 1983 a
rendu passible d’une sanction disciplinairgout agent ayant procédé ou ayant enjoint de peacé

a des agissements répétés dmrecelement moral » [L’article 222-33-2 du Code pénal punit de deux ans
d’emprisonnement et de 30 000€ d’amende le faltateeler autrui par des agissements répétés ayant pbjet ou
pour effet une dégradation des conditions de tilasiasceptibles de porter atteinte a ses droits &4 aignité, d'altérer
sa santé physique ou mentale ou de compromettrasnir professionnel].

De plus, l'article 6 ter de la loi n°83-634 du 13 juillet 183 rend passible d’une sanction
disciplinaire tout agent ayant procédé ou ayanbiehjde procéder a des agissements de

harcelement sexuel, quand le harceleur veut obtisirfaveurs de nature sexuejlearticle 222-33
du Code pénal punit de deux ans d’emprisonnemede 0 000€ d’amende le fait de harceler autrui lém but

d’obtenir des faveurs de nature sexuelle]
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2.1.2 L’évaluation des risques psychosociaux et le DUERP

Le chef d’organisme, au niveau local, peut s’appwgat, sur le présent guide, soit sur le guide
méthodologique d’aide a l'identification, I'évalimt et la prévention des RPS dans la fonction
publique.

Par ailleurs, des outils d’évaluation des risqusgcposociaux ont été diffusés notamment, par
I'Institut national de recherche et de sécuritt R®Y et 'Agence nationale d’amélioration des
conditions de travaill (ANACT) pour aider les chefrganisme a conduire la démarche
d’évaluation des RPS.

L’outil RPS-DU, proposé par I'INRS, est tiré du deiréférenc&D 6140][cf. : en annexe 3 la
grille d’évaluation]. Cet outil permet a I'organisme d’identifier les tewrs de RPS auxquels sont
soumis les personnels civils et militaires dansgjaleaunité de travail et d’apprécier les conditiens
les circonstances d’exposition a ces facteurs.

Cet outil, inspiré des travaux du rapport du calé@jexpertise Gollac et Bodier sur le suivi des
RPS, est constitué d’'une grille d’évaluation quiamdit les différents facteurs de risque en six
grandes famillegdont une famille divisée en deux dans I'outil RR$);, d'une grille de synthese et
d’un tableau de bortf. : chapitre 3.3).

L’évaluation des RPS contribue au processus coulinprévention et d’'amélioration de la santé, de
la sécurité et des conditions de travail des perigreivils et dans I'établissement.

Il appartient au chef d’organisme de procéder a @veduation des risques y compris les RPS,
auxquels sont exposés les personnels civils etainds qui relévent de son autorité afin de mettre
en ceuvre des actions de prévention permettantul&ade meilleur niveau de protection de la santé
et de la sécurité des personnels civils et miétill assure le pilotage de cette évaluation aui pe
confier cette mission a une personne interne agdioisme #&djoint du chef d’organisme,
fonctionnel des ressources humaines, chargé desptiéw des risques professionnels (CPRP)).

Les résultats de cette évaluation sont retransdatss le Document Unique d’Evaluation des
Risques Professionnels (DUERP).

Le chef d’organisme peut également s’appuyer summembres du CHSCT et de la CCHPA, le
médecin de prévention, les ergonomes ou psychaoduetravail, ainsi que sur I'ensemble des
personnes qu’il jugera utile d'impliquer dans sagamisme(bureau de prévention, bureau des
méthodes, service des ressources humaines, assistatiale, etc.)

2.1.3 L’obligation de prévention, d’évaluation, de suivi des risques professionnels et
d’élaboration du DUERP

> Qu’est-ce que le Document Unique d’Evaluation desiBjues Professionnels ?

Le Document Unique d’Evaluation des Risques Prajesgls rassemble et formalise les résultats
de I'évaluation de ces risques. Il reléve d’ungdsstion réglementaire fixant I'obligation au chef
d’'organisme de constituer un document dans leqserésultats de cette évaluation doivent étre
systématiguement retranscriarété du 21 décembre 2015 relatif au recueil despositions de
prévention) Il contient a minima une identification des risguprésents dans les unités de travail de
I'organisme et I'analyse des conditions d’expositites personnels civils et militaires a ces risques
Actualisé au moins une fois par an, le documenguaiest un outil dynamique au service de la
démarche de prévention. Aussi sa rédaction dat-glhccompagner d’'une hiérarchisation des
risques et de propositions d’actions visant a Sopprces risques ou le cas échéant, a les réduire.
L'élaboration du Document Unique d’Evaluation desgRes Professionnels doit se construire au
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travers d’'un dialogue au sein de I'organisme tanir p'évaluation des risques que pour le choix, la
mise en place et le suivi des mesures de prévention

» Pourquoi intégrer les risques psychosociaux dans lgocument unique de prévention
des risques professionnels ?

L’employeur est tenu d’évaluer 'ensemble des resqauxquels sont soumis les personnels civils et
militaires de l'organisme - ce qui inclut les risgupsychosociaux - et de préserver leur santé
physique et mentale. Les risques psychosociaux domt & prendre en compte au moment de
I'évaluation des risques et & intégrer au Docurbkmtiue d’Evaluation des Risques Professionnels,
au méme titre que les autres risques.

L'évaluation des risques psychosociaux est la prmmétape d’'une démarche plus globale de
prévention devant aboutir a la définition d’'un ptactions en la matiére.

Lorsque le diagnostic est établi et le plan d’aiimis en ceuvre, il convient d’en assurer le sfivi
d’évaluer la démarche de prévention dans la duré&hjectif étant d’obtenir une prévention
durable au moyen d'une démarche pérenne afin qQUBUERP soit actualisé de maniere
permanente. La pérennisation de cette démarcheédergion passe également par I'expression
réguliere et collective des personnels civils ditanies sur les difficultés rencontrées et lesoenst
mises en ceuvre. Aussi, la mise en place d'un dispde remontée d’informationsn{odalités
définies par les plans d’'actionsur I'ensemble des niveaux hiérarchiques corstitn élément
substantiel.

» Définir les unités de travalil

L’identification des risques doit s’effectuer panité de travail, afin d’étre au plus prés des
situations de travail des personnels civils ettaiies. Les risques peuvent en effet étre différent
pour des personnels civils et militaires qui tréeat dans un bureau, un magasin ou sur un
chantier. Pour définir ces unités de travail, ontgerendre en compte par exemples(mémes
critéres que pour les autres risqiies

* Un critére géographique, en considérant un growp@eatsonnels civils et militaires
situé dans un méme lieu de travail ;

* Un critere de métier ou de poste, en regroupanpéesonnels civils et militaires par
type d’activité ou par poste de travdif. : arrété du 21/12/2015 — sur le recueil des
dispositions de prévention au Ministere de la deéen article 4, 5 relatifs aux unités de
travail).

Quels que soient les criteres choisis, I'unité @ail doit correspondre autant que possible a un
ensemble de personnels civils et militaires potdlietnent exposés aux mémes facteurs de risques
dans leur travail. Garder le méme découpage d'sigiéétravail pour tous les risques professionnels
facilite la cohérence d’analyse et le choix desnigs d’actions. Toutefois, I'organisme sera peut-
étre amené a choisir un autre découpage pour dgsies psychosociaux, compte tenu de son
organisation du travail. L'important est que cealgzage soit pertinent vis-a-vis de I'activité réell

de travail, « donc il est recommandé d'utilisedéezoupage en unités de travail du DUERP ».

SYNTHESE

Il appartient au chef d’organisme de procéder a I'galuation des risques professionnels, y compris des
RPS, auxquels sont exposés les personnels civilsnditaires qui relévent de son autorité afin de m#re
en ceuvre des actions de prévention permettant d'aser le meilleur niveau de protection de la santéte
de la sécurité des personnels civils et militaireses résultats de cette évaluation sont retranscstdans
le DUERP.
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TITRE 3 : COMMENT PREVENIR LES RPS
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3.1 LES DIFFERENTS NIVEAUX DE LA PREVENTION DE RPS : GENERALITES

Evaluer, c’est identifier les facteurs de risquesspnts dans I'organisme et analyser les modalités

d’exposition des personnels civils et militaireses facteurs. Prévenir, c’est le role de la paliiq

de prévention qui est mise en place a travers hiwsaux différents de prévention. La prévention

primaire demeure cependant la seule garante dfficec#gé maximale de la diminution des RPS.

Prévention primaire
(risques)

Prévention secondaire
(risques)

Prévention
tertiaire
(troubles)

Agir sur les causes organisationnelles
de supprimer ou de réduire le risque a
source

Intégrer I'évaluation des RPS dans la

affeduire au niveau le plus bas possi
des conséquences des RPS sur le
personnel et 'organisme

Aider le personnel a mieux vivre les

beorriger les risques
et les effets induits
par les RPS

Objectifs . . . X o
J démarche d'évaluation des risques, le | situations de changement
DUERP
Donner au personnel les moyens de
Assurer une veille active des RPS faire face aux différents facteurs de
risque
Anticiper les changements concernant [dsccompagner les personnels Adopter une
missions et l'organisation approche
. Ad(_)pter une approche collective et |ingividuelle
. Adopter une approche collective et individuelle
Démarche | 7%
individuelle
- Développer une démarche sur le coprt
Initier une démarche sur le moyen et le et moyen terme
long terme
Mettre en place un systeme de veille | Exploiter des indicateurs liés au Prendre en charge
active des RPS fonctionnement de I'organisme, et ajla
_ | santé et la sécurité au travail - Organisation
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3.2 LESACTEURS DE LA DEMARCHE DE PREVENTION DES RPS

Si les obligations en matiére de protection dealaé physique et mentale des personnels civils et
militaires incombent juridiquement au chef d’organe, le cadre réglementaire prévoit d'y associer
d’autres acteurs dont les compétences doivent sa@icesient étre mobilisées.

Le chef d’organisme pilote et coordonne I'actior’’ietervention concertée de tous les acteurs
dans le strict respect des compétences proprescarthDes lors qu’une situation individuelle ou
collective nécessite d’engager des actions en reatie prévention des RPS au sein de
'organisme, I'équipe pluridisciplinaire et les taaces de concertation en matiere de santé et de
sécurité au travail sont informées de la situapofsentée de facon a préserver 'anonymat des
personnes impliquées.

Le dispositif RPS déployé depuis 2010 au ministigela Défense, s’appuie sur une équipe
pluridisciplinaire constituée pour identifier etadwer les RPS. La composition de cette équipe
est précisée au point suivant du présent guifle §.2.1- les acteurs.).

Le comité d’hygiene, de sécurité et des conditidestravail (CHSCT) et la commission
consultative d’hygiene et de prévention des actsl@GCHPA) sont eégalement associés a la
démarche dans la mesure ou le chef d’organisme etoanteur avis les projets importants
touchant aux conditions d’hygiene, de sécuritéugt @nditions de travail des personnels civils
et militaires ainsi que le DUERP.

Du fait de son origine multifactorielle, la préviemt des RPS requiert donc I'implication des
différents acteurs qui agissent de facon collabaatn fonction de leurs attributions, de leurs
compétences et de leurs obligations respectivematiere deconfidentialité. La figure 4 €i-
dessous représente ces principaux acteurs mobliéisadar le chef d’organisme)

3.2.1 Les acteurs mobilisables par le chef d’organisme

Une prévention des risques psychosociaux efficassgpar I'implication de différents acteurs et
l'articulation de leur action. Si I'essentiel desteurs sont internes, il existe des situations pour
lesquelles le recours a des intervenants extéreelirganisme est nécessaire. La pertinence de
ces acteurs releve de leur capacité a apportecteuribution spécifique a I'édifice de prévention.

Il s’agit notamment :
» du chef d’organisme (personnel civil/personnel taitle)
» du chargé de prévention des risques professionnels,
» du correspondant des ressources humaines,
>

du médecin de prévention du personnel civil et didesin de prévention du personnel
militaire,
de l'assistant de service social,

Y VY

des représentants du personnel civil désignés par drganisations syndicales
représentatives au niveau national et constituéesgia de I'organisme,

> des présidents de catégorie du personnel militaire,
» des psychologues, des intervenants extérieurs.

Il convient de veiller a ce que I'organisation dige pour la prévention des RPS tienne compte
des éventuelles répartitions et spécificités désnaes de I'organisme.
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Figure 4 : Les acteurs mobilisables par le Chef d'organisme dans le cadre de la formation du groupe

phucidisciplinai
Charge de prévention des Assistant de service social ou
risques professionnels conseiller
Représentants du personnel Présidents de catégories du
civil désignés par les OS ersonnel militaire
gnesp CHEF g
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personnel civil et militaire Personnel militaire
CHSCT et CCHPA

Intervenants extérieurs

Bureau administration du personnel des GSBDD et
centres ministériels de gestion ou service parideen
soutien de I'administration centrale

3.2.1.1 Le chef d'organisme

Dans le cadre des missions qu’ils exercent et tahisite de ses attributions, le chef d’'organisme
est chargé de veliller a la sécurité et a la samgdigue et mentale des personnels civils et nriéigai

qui relevent de son autorité. Il doit clairemeengager dans la démarche de prévention des RPS et
il demeure au centre de la politique de préventienl’'organisme comme le prévoit le décret
n°2012-422 du 29 mars 2012. Il convient de rappglez le décret précité ne permet pas de
déléguer la compétence du chef d’organisme en reatie SST. Il s’agit en I'espéce d'une
compétence que les chefs d’'organisme tiennenttdiremt de leurs fonctions et non pas d'une
délégation de pouvoirs de la part de leur auttigéarchique.

Le chef d’organisme doit également veiller & metimeplace une organisation cohérente au sein de
'organisme. Il se doit d'impulser et d'impliqueed personnels civils et militaires assurant des
fonctions d’encadrement au sein de I'organisme tlapsévention des RPS.

Ainsi, il lui appartient de réaliser le diagnogtiartagé des facteurs de RPS, en tenant compte des
orientations ministérielles en la matiere. Ce damgic repose sur une observation du travail réel. A
cet effet, le chef d’organisme doit élaborer lesdaiités de cette observation en liaison avec
'encadrement, les personnels civils et militaietdes membres de I'équipe pluridisciplinaire dans
une démarche participative. Le diagnostic constitnedes éléments de la démarche d’évaluation
des risques professionnels qui incombe aux chefigahisme. Le plan d’actions arrété par le chef
d’organisme va permettre d’intégrer dans le prognanannuel de prévention les actions a mener et
les résultats obtenus qui seront présentés au CHSGrla CCHPA. La partie du programme
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annuel de prévention relative aux RPS s’inscritsdame démarche non seulement de prévention des
risques professionnels mais également d’améliaratela qualité de vie au travail.

3.2.1.2 L’encadrement

L’encadrement a un rble essentiel dans la prévemtés RPS. La maniére d’organiser, de décider,
de manager, peut-étre un facteur de risque ou émefit déterminant pour assurer de bonnes
conditions de travail aux personnels civils et taites.

L’encadrement participe a la prévention des RP$,I'pboration de procédures adaptées aux
situations réelles de travail et en les intégrarisdsa maniere d’agir. Il est également dans une
position lui permettant de détecter les situat@misque.

La prévention des risques psychosociaux doit coadaiune réflexion sur le réle, la place, les
moyens et 'accompagnement de I'encadrement.

C’est une condition indispensable pour permettréeacadrement d’exercer efficacement sa
mission de soutien des équipes. A cette fin, dégsrecconcretes devront étre mises en place par les
organismes afin de conforter le réle de I'encadmmaotamment en accordant aux encadrants une
plus grande latitude dans leur périmetre de compéte Des moyens d’animation et d’organisation
des équipes, visant a prévenir les RPS, devrorierdégat étre envisagés en relation avec les
différentes instances.

Cela exige de :

- former les encadrants dans le cadre de leur foomanitiale et continue (dialogue sur le
travail, animation du collectif, accompagnementidesvidus...) ;

- créer des espaces de discussion au niveau desramsadux-mémes pour échanger sur
leurs pratiques professionnelles ;

- mettre a leur disposition des moyens d’accompagneloesqu’ils sont en difficulté ou face
a des personnels civils et militaires en difficulides dispositifs de soutien ponctuels
doivent étre proposes.

3.2.1.3 Le chargé de prévention des risques professionnels

Dans le cadre de I'exercice de ses attributiorseaude son organisme, le chargé de prévention des
risques professionnels a tout a la fois un rélealiese, de surveillance, de conseil et d’animation.

- Sa mission d'analyse a pour but de réunir les él&smeadispensables a I'exécution des
autres missions. Il s'agit notamment :

= d’organiser et d’animer la démarche relative aaléation des risques pour la santé
physique et mentale et la sécurité du personniitdyre les résultats de I'évaluation
des RPS dans le DUERP ;

= de participer a la mise en place de l'organisatienla prévention au sein de
'organisme, d’élaborer et mettre a jour le recuss dispositions de prévention
(RDP) de l'organisme ;

= d’analyser les accidents du travail et les malagiegessionnelles ;
= d’assurer la veille réglementaire.

- Sa mission de conseil s'exerce aupres du chefadimge et concerne la mise en ceuvre des
mesures de prévention, elle porte notamment, suprigiets d'aménagement de poste et les
propositions de plans d'action. Il communique aikrarchie son analyse des situations
individuelles ou collectives. Tout comme les autreteurs de la prévention de I'organisme,
il attire I'attention de I'ensemble de la chaineidionnaire sur les situations relationnelles
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dégradées et conflictuelles pouvant dégénérerogioge des mesures de prévention ; il fait
connaitre au chef d'organisnmaitedégradation des situatiorelevées.

3.2.1.4 Les correspondants ressources humaines

Le soutien RH de proximité pour le personnel mii@aet civil comporte la gestion de proximité et
le conseil aux chefs d’organisme. Pour les unitésachées a une bafleases de défenseje
soutien est assuré par le GSBDD qui est le corretpt du CMG et de la DRH-MD d’armées.

Au sein des organismes du ministére de la Défemseprrespondant RH qui assure la liaison entre
son organisme et le soutien RH de proximité peoiragté désigné par le chef d’organisme. Ce
correspondant RH participe aux travaux conduitsiatiere de RPS au sein de I'organisme.

En matiére de RPS, les acteurs RH de proximité aomnés a recenser les éléments nécessaires
aux chefs d’'organisme pour établir les indicaté&iPS au niveau local.

Le GSBDD est le correspondant du CMG et du SPA@estDRH-MD d’armées. Les CMG ou le
SPAC assurent la gestion administrative de toupdesonnels civils et militaires de leur périmetre.
lls constituent un réseau gestionnaire au servckedsemble des employeurs. lls sont les garants
de la réglementation et de la régularité des adesinistratifs en matiére de gestion du personnel.
Les DRH d’armées sont chargées de satisfaire lesifsede I'ensemble des chefs d’organisme en
personnel militaire et d’administrer ce personretdrriere ou servant en vertu d’'un contrat.

3.2.1.5 Le médecin de prévention

Le médecin de prévention du personnel civil et é&glatin en charge de la médecine de prévention
au profit du personnel militaire ont pour role déyenir toute altération de la santé des personnels
civils et militaires, du fait de leur travail. llsont soumis aux obligations déontologiques,
notamment au secret professionnel.

Leur mission s’exerce par des actions en milieurdeail, la surveillance de I'état de santé des
personnels civils et militaires tout au long derlparcours professionnel et des conseils aux chefs
d’'organisme, au personnel et a ses représentants.

Le médecin de prévention travaille en collaboratwec différents intervenants médicaux et non
médicaux afin de conduire une action d’aide coéeertant au titre de la prévention que de la prise
en charge médicale. Il a avec les autres professisrde santé des CMA un réle déterminant de
coordination dans le dispositif de prise en chaggtroubles psychosociaux.

L'implication de l'acteur médical est essentiellar sa fonction d’alerte qui ne pourra étre que
collective a partir de sa connaissance des patiesldgdividuelles, des conditions de travail, et
dans son apport scientifique et humain a 'anaéfsel'élaboration des solutions.

En cas de risques avérés, le médecin de prévetdibrétre étroitement associ€, quel que soit le
point d’entrée.

Les missions se déclinent en plusieurs axes :
- recueillir les indicateurs au titre de la veillegaire ;

- identifier les organisations de travail potentiglent génératrices de souffrance psychosociale
afin de prévenir les difficultés personnelles ettarter 'employeur ;

- identifier les personnes ou les situations susskestid’exprimer un RPS ;
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- alerter, dans le respect du secret professioneglalitorités d’emploi des personnels civils et
militaires notamment s’il constate un risque cdlfec

- assurer ou organiser la prise en charge meédicate pgesonnels civils et militaires en
souffrance ;

- participer a I'analyse et a I'élaboration de salo§ ;
- recueillir les indicateurs au titre de la veillmgaire dans le domaine de la prévention des RPS.

3.2.1.6 L’assistant(e) social(e) ou le conseiller technique de service social

L’assistant de service social ou le conseiller négpine de service social est un professionnel fame
la relation d’aide, qui a une bonne connaissanceimitution et de sa culture. Il exerce sa
fonction dans le cadre du respect des regles @wigudéontologiques de sa profession. Il intetvien
dans la prévention des RPS par sa présence régdbés les services et les relations régulieres
entretenues avec les commandants de formationsnsemble des acteurs sociaux. Il agit sur un
mode individuel ou collectif et assure une missi@toute, de soutien et d’accompagnement social
de I'agent et de sa famille.

Il intervient sur demande de l'agent en difficultéais peut étre aussi sollicité par la ligne
manageérialeSa fonction peut le conduire a alerter ou assuredle de médiateur entre la personne
et différents interlocuteurs : hiérarchie, gestaines de personnel, représentants HSCT, etc.

Il contribue par ailleurs a assurer la veille steciet participe aux instances de meédiation et de
réflexion mises en place dans le cadre du traiteéhes1 RPS. Il peut proposer ou étre associé a des
actions partenariales de prévention dans le darsnnial en lien étroit avec le commandement.

Dans le cadre d’'une opération de réorganisatiosedéce, il assure un role d’accompagnement, il
contribue aux actions de médiation et s’efforcexpliguer aux personnels civils et militaires le
changement, et les aide a surmonter leurs difésybersonnelles et familiales.

Dans le cadre de la prise en charge, I'assistasedéce social ou le conseiller technique de servi
social assure :

- l'accompagnement social : écoute, soutien socslllegsoin financier ;

- les conseils spécifiques vers les dispositifs l&gaxternes et internes au ministére de la
défense ;

- l'aide a la réalisation de démarches administratileeson domaine ;
- l'orientation vers des professionnels : médeciggcimlogues.

Cette prise en charge se fait le plus souvent Baele d'autres professionnels exercant dans des
champs pluridisciplinaires : travailleurs sociamédecins, juristes.

3.2.1.7 Les représentants du personnel civil et militaire

Les représentants du personnel expriment le p@niud des personnels civils et militaires dans
divers comités, conseils et commissions ou loradi&nces.

lls exercent, en particulier, un role de veillerdapect du droit des personnels civils et miligge
de la réglementation. lls relaient les informatiang personnels civils et militaires.

lls sont a la fois acteurs et bénéficiaires deol#tigue de santé au travail.

lls peuvent signaler au chef d'organisme ou, leéchgant, a un groupe d'analyse pluridisciplinaire
auquel ils pourraient étre associés, les problgrodgs a leur connaissance par les personnels civil
et militaires. Leur intervention peut permettrendiebiliser des collégues, un groupe, un service, une
organisation, afin d’engager des actions de préwent
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lls exercent un droit d’alerte aupres du chef damigme.

3.21.71 Les représentants du personnel civil désignés par les OS et les présidents
de catégories
Au titre de leurs connaissances de l'organisattms acteurs de la prévention et des personnels
civils et militaires de I'organisme, ils particigeaux travaux conduits en matiére de RPS. lIs sont
membres de I'équipe pluridisciplinaire.

Dans le cadre du dialogue avec le chef d'organistnia hiérarchie au sein des instances de
concertation du personnel civil et des instancealés participatives (commissions participatives
des unités et présidents de catégories), ils aaledgent la possibilité de proposer toutes actians d
prévention, de sensibilisation sur les RPS.

Les représentants du personnel civil désignésgsapiganisations syndicales et les présidents de
catégories peuvent également étre membres du CHBICde la CCHPA. Aussi, il convient de
préciser que leur action au sein de I'équipe pisciglinaire n’intervient pas dans le cadre de deur
missions exercées au titre des instances precitées.

3.2.1.7.2 Les représentants du personnel au sein des instances de concertation en
matiere de santé et de sécurité au travail (CHSCT et CCHPA)

Acteurs en matiere de prévention, le Comité d'hmayiede sécurité et des conditions de travail
(CHSCT) et la Commission consultative d’hygienedetprévention des accidents (CCHPA) sont
associés a la mise en ceuvre de la politigue deeptién et d'améliorations des conditions de
travail. lls participent ainsi a la protection de danté physique et mentale et a la sécurité des
personnels civils et militaires de I'organisme eacpdant a I'analyse des risques professionnels
auxquels ils peuvent étre exposés ainsi qu'a Yaeales conditions de travail.

lls contribuent a la promotion de la prévention degues professionnels et suscitent toute iniati
gu'ils estiment utiles dans cette perspective.pisivent proposer notamment des actions de
prévention du harcélement moral et du harcelenmeqtes.

lls suggerent toute mesure de nature a amélitnggi€ne, la sécurité et les conditions de trawail,
assurer l'instruction et le perfectionnement desgraels civils et militaires dans les domaines de
I'hygiene et de la sécurité. lls cooperent a lpgrétion des actions de formation a I'hygiénelat a
sécurité, et veillent & leur mise en ceuvre.

Le CHSCT et la CCHPA formulent des propositiondext avis sur les documents relatifs a la santé
et a la sécurité au travail et suivent les actioiges en ceuvre au titre des politiques de préventio

Les droits d’enquéte et de visite ouvrent a cetantes des espaces importants d’action sur le
diagnostic des situations et I'élaboration de psijuns. Les droits d’alerte et de retrait permtte
d’agir sur les situations d’urgence.

L'information et la consultation du CHSCT et de GCHPA sur le programme annuel de
prévention, les projets importants de 'administratayant des conséquences potentielles sur la
santé, la sécurité ou les conditions de travail gsonnels et le DUERP, permettent d’échanger
sur les risques professionnels et plus particutierdg sur les RPS et leur prise en compte le plus en
amont possible.

Le CHSCT et la CCHPA examinent le rapport annuablépar le ou les médecins en charge de la
médecine de prévention.

Le CHSCT et la CCHPA auxquels il convient de présele rapport annuel de prévention (RAP) et
le programme annuel de prévention (PAP) d'un osgag@isont précisés a l'article 17 de I'arrété du
21 décembre 2015 relatif au recueil des dispostamprévention (RDP).
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Par ailleurs, le CHSCT et la CCHPA sont informés diservations et des suggestions consignées
sur le registre santé et sécurité au travail ajnsi des suites qui ont été réservées a chacune des
observations et suggestions mentionnées.

De plus le CHSCT et la CCHPA sont consultés stiralascription des résultats de I'évaluation des
risques professionnels dans le DUERP. Aussi, lamstription de I'évaluation des RPS au titre de
la démarche présentée dans le présent guide felenggnt I'objet d’une consultation des instances.

Attributions particuliéres du CHSCT :

Conformément a l'article 55 du décret du 28 mai2198odifie, le CHSCT peut demander au
président du comité a faire appel a un expert agréé

— en cas de risque grave, révelé ou non par un adai@eservice ou par un accident du travalil
ou en cas de maladie professionnelle ou a cargutéfessionnel ;

— en cas de projet important modifiant les conditidassanté et de sécurité ou les conditions
de travail, prévu a l'article 57 du décret n° 834t 28 mai 1982 modifié.

Enfin, la compétence du CHSCT sur I'organisatiohest conditions de travail, a I'exception des
organismes a vocation opérationnelle dont la kstefixée par décret, le met en situation favorable
pour aborder la prévention primaire et s’assurerlannes articulations entre actions relevant des
trois formes de prévention.

Les représentants du personnel au sein du CHS@4d latCCHPA ne sont pas membres de droit de
I'équipe pluridisciplinaire RPS. lls sont asso@é&valuation des RPS au titre de sa retransonipti
dans le DUERP et de la présentation du PAP (intédes éléments du plan d’actions résultant du

diagnostic partagé RPS).

3.2.1.8 Les experts institutionnels et intervenants extérieurs

A linitiative du chef d'organisme et le cas échiésur proposition des membres des instances
consultatives (CHSCT et CCHPA) ou du médecin deeamton, il peut s’avérer nécessaire de faire
appel a des experts institutionnels (par exempds, ¢ellules institutionnelles de soutien
psychologique) ou a deastervenants extérieurs tah ergonome ou un cabinet de psychologie du
travail, etc.

3.3 LA DEMARCHE DE PREVENTION

Le chef d’organisme va realiser, au niveau lot@dluation des facteurs de risques psychosociaux,
en tenant compte des orientations ministériellekigilan d’actions associé.

Pour réaliser ce diagnostic, le chef d’'organismé d@ppuyer sur la démarche générale de
prévention des RPS préconisée dont chaque étapehdma est détaillée diyure &

La phase de diagnostic a pour but de repérer lesa® de RPS en cause, d’évaluer le niveau de
RPS et d'identifier les groupes de personnels sigtl militaires les plus exposés. Ce diagnostic
analyse les situations de travail sa référant aux différentes dimensionde§s six famillel de
risques a caractére psychosocial identifiés paollege d’experts dirigé par Michel Gollac :

1) les exigences du travail, notion qui renvoie a gugtands axes :
- la quantité de travalil ;
- la pression temporelle au travail ;
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- la complexité du travail ;
- les difficultés de conciliation entre vie professielle et vie privée.

2) les exigences émotionnelles (contacts avec le @ubtiou agressions verbales ou
physiques) ;

3) l'autonomie et les marges de manceuvre ;

4) les rapports sociaux au travail et la reconnaissandravail ;

5) les conflits de valeurs ;

6) linsécurité socio-économique.

Une fois le diagnostic établi, les résultats obsesont analysésar le groupe pluridisciplinaire et
restitués a I'ensemble de la chaine hiérarchiqueauat personnels civils et militaires de
l'organisme. Les résultats sont aussi présentés ditbérentes instances de concertation
compétentes en matiére de santé et de sécuriteaaail.t Cette restitution va permettre au chef
d’'organisme d’'impliquer I'ensemble des managerssdanprévention des RPS et de préparer un
plan d’actions qui sera mis en ceuvre pour agifesuRPS.

Il existe différents outils permettant de meneranle diagnostic partageé : les entretiens indieisu
ou collectifs, les questionnaires, et les obseonatide I'activité de I'organisme. lls doivent étre
choisis de facon a étre adaptés aux caractéristidgi€organisme et a la situation locale.

Les outils proposés par I'INRS et TANACT, outilsisma la disposition des chefs d’'organismes sont
présentés dans ce guide.

Toutefois, les états-majors, directions et serviEs/ent préconiser d’autres outils d’évaluatios de
RPS. Les modalités de mises en ceuvre de ces satidst alors précisées par ces derniers. lls
veilleront a s’assurer que ces derniers répondatdsaqualités psychométriques, de validité, de
neutralité, de fidélité et de sensibilité.
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[Figure 5, ci-dessous : une démarche globale devanétion des RPS]
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Personnels civils et militaires désignés
par le chef d’organisme

Rétro-évaluation J
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3.3.1 Etape 1 :préparer la démarche de prévention

La premiére étape consiste a préparer la démardimpliquer les acteurs devant participer a
I'évaluation des RPS, collecter des données enidddis indicateurs RPS & mettre en ceuvre.

Il convient également a ce stade de défmiperimetre des unités de travailes plus appropriées
pour conduire I'évaluation des RPS.

Dans lafigure n°5 le chef d’'organisme doit constituer une équipgigisciplinaire RPS qui sera
chargée de la mise en ceuvre d’'une démarche denpicdvee RPS.

Le chef d’organisme désigne également un pilotesedn de cette équipe chargé de conduire la
démarche.

Cette équipe pluridisciplinaire détermine la méthcet I'outil d’évaluation des RPS les plus

appropriés a l'organisme. Au regard des donnégsodikles au sein de l'organisme, I'équipe

pluridisciplinaire identifie les indicateurs de RRS plus pertinents, dont notamment les quatre
indicateurs obligatoires fixés par la circulaire Bitemier ministre du 20 mars 2014. Elle identifie

les différentes personnes qui seront en charge edeelllir les valeurs quantitatives et/ou

qualitatives de ces indicateurs, en fonction deslattributions ou de leurs compétences.

La prévention des RPS est une obligation qui s'ihgans la démarche globale de prévention de
'ensemble des risques professionnels auxquels esqrisés les personnels civils et militaires de
'organisme, aussi la démarche retenue fait 'odjene validation du chef d’'organisme et d'une

information des instances de concertation compé&segrt matiere de santé et de sécurité au travail.

La premiére étape consiste donc a répondre auxiopgsuivantes :
- Quels sont les acteurs qui composent I'équipe gikaiplinaire ?

- Quelle méthode mettre en ceuvre pour évaluer lesdgR®rganisme et quel découpage en
unités de travail a retenir au sein de I'organi§me

- Quels indicateurs utiliser ? comment les colleetdes interpréter ?

3.3.1.1 L’équipe pluridisciplinaire

La constitution d’'un groupe d’analyse pluridisanglire va permettre la mise en place d'une
démarche de prévention des RPS.

Cette équipe pluridisciplinaire rassemble autouclief d’organisme les acteurs suivants :

- le médecin de prévention,

- l'assistant de service social,

- le chargé de prévention des risques professionnels,

- le correspondant des ressources humaines,

- les représentants des organisations syndicalesamatives au niveau national et
constituées au sein de l'organisme,

- les présidents de catégorie du personnel militaire.

Dans la mesure ou la prise en compte des RPS’dogtosnpagner d’'un examen des organisations
du travail, le chef d’'organisme doit veiller a agso aux travaux de I'équipe pluridisciplinaire RPS
les personnels civils et militaires contribuant abwix d’organisation des services.

Selon les ressources disponibles, cette eéquipegbeutomplétée de spécialistes des RPS pouvant
apporter, si besoin est, leur concours aux trayatgonome, psychologue du travail, etc.).

Le chef d’organisme sollicite, a son initiative aua demande du CHSCT ou de la CCHPA, si
nécessaire, tout autre personnel dont la contabupieut s’avérer utile de par ses compétences
spécifiques ou son positionnement institutionnel.
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Les conditions de participation du médecin de pnéga a I'équipe pluridisciplinaire doivent étre

examinées préalablement entre ce dernier et ledbefanisme afin de tenir compte du contexte
local. Ces conditions seront déterminées en fonatioine part, de I'importance des faits et de
'ordre du jour des travaux conduits par I'équigdariglisciplinaire et, d’autre part, des situations
locales des organismes relevant du périmetre diastilu médecin de prévention.

L’équipe pluridisciplinaire sera tout d’abord chéegd’établir la liste des indicateurs permettant
d’évaluer le niveau et les causes principales deS.R.es différentes personnes en charge de
recueillir les valeurs quantitatives et/ou quakMes de ces indicateurs seront désignées en fonctio
de leurs attributions ou de leurs compétences.

L’équipe pluridisciplinaire détermine la méthodévhluation des RPS a mettre en ceuvre au sein de
'organisme. Il convient préalablement de s’assuterla recommandation formulée par I'état-
major, la direction ou le service dont releve langgme sur la méthode a mettre en ceuvre. |l
convient également d’examiner les différentes ko d’investigation qui pourraient étre
déployées au sein de l'organisme pouvant conduianmment a la constitution de groupes
d’analyse au niveau des unités de travail, ourgetessité de disposer de compétences spécifiques,
par exemple.

3.3.1.2 Articulation entre I'équipe pluridisciplinaire et les membres des instances de
concertation

L’identification et I'évaluation des RPS s’appuiesuir I'équipe pluridisciplinaire précitée, comme
le prévoit l'orientation ministérielle n°416-12-2014), qui comprend, au niveau local les
représentants du personnel c{désigné par les OSt militaire(président de catégorie)

Ce choix permet de s’assurer que les représerdamisrsonnel participant a la démarche aient une
parfaite connaissance de I'organisation, des &é$i\at du contexte au sein de I'organisme.

Les instances de concertation en matiére de sadegsecurité au travail (CHSCT et CCHPA) sont,

guant a elles, associées a I'évaluation des RRiEr@ule sa retranscription dans le DUERP et de la
présentation du programme annuel de préventioriodgahisme (intégrant des éléments du plan

d’actions résultant du diagnostic partagé RPS).

Toutefois, les membres de ces instances peuveme¢ratetout moment le chef d’organisme d’'une

situation de travail pour laquelle ils estiment egsaire de conduire une action de prévention afin
d’éviter la survenue d’une situation de RPS ou @¢tne en place un traitement pour une situation
de RPS avérée.

Dés lors, il appartient au chef d’organisme de tigdyi 'équipe pluridisciplinaire, associant des
représentants du personnel civils et militairesyrp@valuer la situation et identifier les actiores d
prévention & mettre en ceuvre au regard de laisitudé travail rencontrée.

3.3.1.3 Meéthodes d’investigations

L’identification des facteurs de risque et I'évdloa des niveaux de risque peuvent se faire de
différentes maniéres et par concomitances, en isabil plusieurs méthodes d’investigation et
d’analyse. Il s’agit dans cette partie de préselg@gravantages et les inconvénients des méthodes
d’investigation « classiques » développées ci-apréstretiens, observations directes du travalil,
enquéte par questionnaire.

En outre, le présent guide consacre un développgpaeticulier au dispositif d’évaluation des RPS
elaboré par 'INRS, qui propose des reperes métbgapes et un outil pratique dénommeé « RPS-
DU » pour identifier et évaluer les facteurs dequisss psychosociaux et les intégrer dans le
Document Unique d’Evaluation des Risques Professilsn Cet outil d’évaluation des risques
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professionnels, adapté aux organismes comptantdel personnels civils et militaires, favorise
la participation et I'implication des personnelsilsi et militaires. Il est présenté &8.2.2 du titre
3.

En annexe 4au présent guide, I'outil « Faire le point » dENRS et enannexe 5la méthode
proposée par 'ANACT sont également développés.

[0 Les entretiens

Il existe plusieurs types d’entretiens : directdemi-directifs, libres, compréhensifs, individyels
collectifs, etc.

Intérét des entretiens :

» Accéder au vécu du personnels civils et militatleass sa complexité : I'entretien vise a
aborder le travail réel a la fois de maniere angg (les différentes taches, les contraintes
de l'activité, les relations avec les collegues;.)etet de maniére plus globale (en
s’intéressant notamment a la question de l'idepticéessionnelle).

* Mettre en évidence les mécanismes par lesqueladesurs de risques peuvent mettre en
difficulté les personnels civils et militaires, articulant organisation du travail, parcours
individuels, histoire du collectif, constructioreidtitaire, etc.

* En fonction du type d’entretien :

- L’entretien individuel favorise I'expression desrganels civils et militaires : il est
généralement apprécié car ceux-ci peuvent expriphgs complétement ce qu'ils
vivent, en faisant part d’éléments parfois persésoe intimes.

- L’entretien collectif donne a voir la dynamique deupe. Il permet également de
favoriser les échanges sur les différentes mandasaliser le travail.

Limites des entretiens :

* La mise en ceuvre de ressources importantes pdiserédes entretiens durant généralement
entre une et deux heures pour des entretiens chchis.

* Le recours a des compétences et savoir-faire ggpéedf dans ce contexte d’entretiens ou la
dimension émotionnelle est trés présente : ilrdispensable qu’ils soient conduits par des
personnes formeées et expérimentées, de préféretezeeares a I'administration concernée.

Précautions et conseils de méthode :

» Garantir 'anonymat des résultats et la confidditéia les entretiens doivent étre réalisés
dans un espace qui assure la confidentialité dgmoprtenus. Il est important de présenter en
début d’entretien la démarche et de garantir I'gnwat. Les personnels civils et militaires
doivent aussi avoir des garanties sur I'indépenelaecl’analyse. A cet égard, la conduite de
'enquéte par un intervenant extérieur est de paudonner confiance aux personnels civils
et militaires.

* La construction de I'échantillon de situations démarche étant qualitative, il est préférable
de construire I'échantillon dans une logique deediité plutdt que de représentativité,
I'objectif étant de rendre compte des types deasiins de travail et d’identifier 'ensemble
des problématiques.

» Limiter les biais : afin de limiter les biais, laaix des personnes peut se faire au hasard a
partir de criteres objectifs (famille de métiersialification, ancienneté, etc.). Les biais
peuvent aussi étre limités en privilégiant un emguéexterne au service (absence de lien
hiérarchique...) afin de faciliter I'expression dagént et limiter les « résistances ».
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« Organiser les entretiens durant le temps de travééks entretiens ne doivent pas étre
obligatoires et doivent étre réalisés sur le tedggavail.

« Privilégier I'entretien compréehensif de type senmnedtif, particulierement approprié pour
étudier les risques psychosociaux.

O Les observations

L’analyse de l'activité du travail a surtout étével®ppée par I'ergonomie. C’est une technique qui
permet de se centrer sur le travail tel qu’il éstlisé et non de se limiter au prescrit de 'emgloy
En cela, c’est une méthode d’investigation compléaiee des entretiens dans la mesure ou les
personnels civils et militaires ne verbalisent fgagours tout ce qu’ils font ni comment ils le font

Intéréts des observations :

» Enrichir 'analyse des écarts entre le travail edde travail prescrit.

« Comprendre pourquoi il existe des écarts entreueeles personnels civils et militaires
disent de leur travail et ce qu'ils font.

* Repérer ce que les personnels civils et militairésoquent pas, soit parce que ¢a ne
leur semble pas suffisamment intéressant, soiepgue c’est devenu trop habituel.

* Mieux tenir compte de I'environnement de travagigacement des espaces de travail,
matériel utilisé, nuisances sonores, etc.), massiales contraintes organisationnelles du

travail.
Les limites des observations :

* L’observation demande du temps pour saisir la diteedes situations de travalil.

» Les activités se prétent plus ou moins a I'obsematlirecte. Lorsque les facteurs de
risques tiennent plus aux représentations qu'aaticues ou a I'environnement, la
technique d’observation aura un apport limité. &@mple, si les problématiques liées
aux risques psychosociaux tiennent plus a l'inséxgiocio-économique et au sens du
travail, ce sont principalement les entretienspgrimettront d’y accéder.

Précautions et conseils de méthode :

» Privilégier des observations apres les entretienglee maniére tres ciblée, pour
approfondir, vérifier, compléter certains points.

» Realiser en amont une grille d’observation.

» Privilégier I'observation directe souvent plus a@pa la démarche de prévention des
RPS : les pratiques sont observées au moment dddeaulement, le consentement des
personnels civils et militaires a la présence dbdérvateur est demandé, les données
sont recueillies en fonction de la grille d’obséiwa élaborée en amont.

[0 Le questionnaire

Un questionnaire qui sera renseigné de facon anemgit a la fois permettre, d’'une part de rendre
compte d'une situation ou de sa perception en fomctd’'échelles de mesure validées
scientifiquement, d’autre part de révéler les faxdede risque propres a chaque service ou
organisme. En conséquence, il sera constitué dstigns standards et de questions spécifiques a
'entité concernée par la démarche. Il comporte maximum de 150 questions organisées
thématiquement en 4 parties.
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Questions sur les niveaux Questions spécifiques sur

de risques les situations de travalil
Questions sur les effets sur Caractéristiques
la santé socioprofessionnelles

Avertissement : une démarche par questionnaire peubler assez facile & mettre en ceuvre mais
I'expérience montre que le non-respect des précastide méthode évoquées ci-apres peut se
traduire par des résultats inexploitables.

Intéréts de I'enquéte par guestionnaire :

e Compte tenu de I'importance de la dimension suljean matiere de RPS, produire des
données sur le ressenti des personnels civils lghingis, et pas seulement des données
objectives sur l'activité et son environnement.

* Manifester la prise en compte de la problématiqB& R la présentation d’'un diagnostic a
travers des chiffres et des diagrammes est gén@&atgpercue comme un gage de rigueur et
d’objectivation. Dans les situations ou I'existemeéme des RPS fait I'objet de controverse,
le résultat statistique permet ainsi de tranchtte cpiestion.

» Faire participer tous les personnels civils et taiiles : en particulier dans les contextes
tendus, le fait de proposer un questionnaire redgliacon anonyme a tous les personnels
civils et militaires les rassure sur la prise empte du probléme ; le fait de pouvoir donner
son point de vue est en général trés apprécié.

» Objectiver : I'enquéte par questionnaire est unmegens mobilisables pour produire des
données sur le travail. Elle permet de rendre cendgt ce que les personnels civils et
militaires expriment et par conséquent de s’apgpeodu vécu, I'objectivation se faisant par
la méthode statistique.

» Traiter rapidement les réponses : un questionr@imposé essentiellement de questions
fermées permet d’effectuer des traitements stgtie & un codt raisonnable et dans un
temps assez court (lorsque les enquétés répondamtigne », les premiers résultats d’'une
enquéte par questionnaire peuvent étre produitsquimeaine de jours apres la cléture de
'enquéte).

» Hiérarchiser les facteurs de RPS plus facilemeat exemple, parmi les facteurs limitant la
latitude décisionnelle, on pourra identifier ceux pesent le plus (avoir peu de liberté pour
organiser son travail, ne pas avoir la possibdiégédévelopper ses compétences, effectuer
des taches trop répétitives, subir des changemreptfréquents, etc.).

Limites de I'enquéte par questionnaire :

e Le questionnaire ne convient pas aux structurespapulations trop petites pour des
guestions de confidentialité et fiabilité statigiq En effet, avec des réponses trop peu
nombreuses, I'anonymat des participants peut défitent étre garanti. En dessous de 50
répondants il est rare que des traitements statesgipertinents soient possibles.
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* Le niveau d’analyse reste tres global : les questidoivent étre formulées de maniere a
pouvoir s’adresser a tous, quels que soient leemdtactivité, le statut, I'environnement de
travail, etc.

 Les mécanismes explicatifs ne sont pas mis en @eide les données quantitatives
permettent d’établir des liens entre variables,smain de rendre compte de processus ou de
mécanismes. Une enquéte par questionnaire ne peasdbujours de couvrir 'ensemble
des problématiques existantes en matiére de risgggshosociaux. La présence de
guestions ouvertes dans le questionnaire peut eie pallier cette limite, mais pas autant
gue la combinaison d’enquétes quantitative et tatale.

Précautions et conseils de méthode :

» Apporter des garanties d’anonymat et d'indépendairaalyse. A cet égard, la conduite
de I'enquéte par un intervenant extérieur est derea donner confiance aux personnels
civils et militaires.

» Associer les parties prenantes a I'élaboration destionnaire et créer les conditions
d’'une validation formelle paritaire avant son adistiiation.

* Veiller a la précision des questions (claires, sambiguités, un seul sujet par question,
vocabulaire adapté, etc.).

bY

* Veiller a alterner les items positifs (« mon sueeéria le temps de répondre a mes
demandes ») et négatifs (« j'ai une charge de itraxeessive »).

» Adapter le mode de diffusion a chaque situatiompigra €lectronique, internet, intranet,
etc.). Le cas échéant, mettre en place des meda@sui et d’assistance aux personnels
civils et militaires concernés.

« Communiquer en amont auprés des personnels civitsilgaires sur la démarche et
rappeler lors de I'envoi du questionnaire le cadéhodologique et déontologique.

e S’appuyer sur des compétences avéreées : la miseeewre d'une enquéte par
guestionnaire (€laboration de questions, garantiadépendance, traitement des
réponses, analyse des résultats, problématisatiestjtution) nécessite de réelles
compétences qui s’acquierent par la formationexplérience. La confier a des personnes
qui n'ont pas les compétences suffisantes présigaisques : les mettre en difficulté,
produire des données qui ne sont pas suffisammahble$, effectuer des analyses
erronées, etc.

[1 Les indicateurs : collecte et interprétation

Le chef d'organisme doit détecter d’éventuels signeoncernant les RPS. Pour cela, il dispose
généralement de données aupres des services desroes humaines et des acteurs intervenant
dans le domaine de la prévention. L'interprétatote suivi de ces indicateurs relévent du groupe
d’analyse pluridisciplinaire.

La construction et I'analyse des indicateurs est @ape importante pour détecter des situations de
RPS. Elles se situent en amont du diagnostic d&3. Re sont les résultats de l'analyse de ces
indicateurs qui détermineront la nécessité d'em@saou non une évaluation de la situation
(détermination du niveau de stress, des facteursaese, repérage des groupes a risque) et de
mettre en ceuvre un plan de prévention. Les indicateonstituent un élément essentiel de
I'établissement d’'un diagnostic et leur choix n’@shais neutre.

Conformément a la circulaire du Premier ministre2@umars 2014, quatre indicateurs doivent étre
obligatoirement suivis par chaque organisme etiaean ministériel :
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— taux d’absentéisme pour raisons de santé ;

— taux de rotation des personnels civils et militaire

- taux de visite sur demande au médecin de prévention
— taux d’actes de violence envers le personnel.

Ces indicateurs, présentés dans(flgure 6), sont suivis en distinguant le personnel civil du
personnel militaire.

D’autres indicateurs seront présentésapnexe 6du présent guide. lls peuvent étre suivis des lors
gue le chef d’organisme en liaison avec I'équipgidisciplinaire en fait le choix.
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Figure 6 : Assurer un suivi des RPS : les 4 indicateurs obligatoires

Taux d’absentéisme pour raisons de santé

Le nombre moyen de jours d’absence pour raison deasté par agent est égal anombre
de jours d’arréts pour maladie divisé par le nombretotal personnels civils et militaires

En calculant le taux pour chacune des quatre caésgsuivantes : congés pour maladie ordinairegésmongue
maladie et longue durée, congés pour accidentadiaity congés pour maladie professionnelle. L'iatéar est
calculé sur une année, le nombre de jours d’amét mison de santé de I'année étant rapportdfadté annuel
moyen personnels civils et militaires correspondant

\/

Taux de rotation des personnels civils et militaires

Le taux de rotation des personnels civils et militees est égal a la somme du nombre d’arrivées &t
du nombre de départs au cours de I'année divisé ddard par 2 puis par I'effectif moyen de
'année N

L’effectif moyen est calculé en additionnant I'affié physique a la fin de chaque mois de I'annéke hout divisé
par 12. Il est possible de décomposer le « tauo@ion » en deux composantes dont il est la magen

- Taux d’entrées (nombre d’entrées / effectif mgyen
- Taux de sorties (hombre de sorties / effectif em)y

Le nombre de personnels civils et militaires edindé&n effectif physique. L'indicateur est calcudér la bas
d’'une période annuelle.

\m\//

Taux de visite sur demande au médecin de prévention

Taux de visite = nombre de demandes de visites spontanées au méded@nprévention pour 100
agents

Les personnels civils et militaires sont compiaésg en effectif physique. L'indicateur est calcslé la base
d’'une période annuelle.

\/

Taux d’actes de violence physique envers le personnel

Taux d’'actes de violence = nombre d’actes de violence physique envers le perseel pour 100
personnels civils et militaires.

En calculant le taux pour chacune des 4 catégaudgantes : émanant du personnel avec arrét dailtrav
émanant du personnel sans arrét de travail, émaleanisagers (personnes externes au ministereRifdase)
avec arrét de travail, émanant des usagers satidartravail. Particularité, il est préconisé deporter le nombr
d’agressions au nombre de personnels civils etaingis, afin d'évaluer la part de personnels cigilsnilitaires
eXposes.

\o\/
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Précision concernant le mode de calcul des quatmedicateurs dans le schéma ci-dessus.

A. L’indicateur d’absences pour raison de santé : nomte moyen de jours d’arrét pour
raison de santé par agent

Quatre catégories de motif d’arrét sont distinguées
- Congés pour maladie ordinaire,
- Congés pour maladie grave, longue maladie et cdogése durée,
- Congés pour accidents du travail,
- Congés pour maladie professionnelle.

Ne sont pris en compte ni les congés maternit&rpaé, parentaux, formation, ni tout autre type
de congé que ceux cités ci-dessus.

Le nombre de personnels civils et militaires edindén effectif physique, l'indicateur est calculé
sur la base d’'une période annuelle.

Précision de calcul : I'indicateur est calculé soe année, le nombre de jours d’arrét pour raigon d
santé de l'année étant rapporté a leffectif annomglyen de personnels civils et militaires
correspondants.

Dans l'idéal, I'effectif annuel moyen est calculé &dditionnant les effectifs physiques employés
guotidiennement tout au long de 'année divisé3t.

Dans la pratique, cet idéal est difficile a calcud¢ la recommandation est de procéder a une
approximation acceptable consistant a faire la mogales effectifs physiques des personnels civils
et militaires employés a la fin de chaque moisnfee des effectifs en fin de chaque mois divisée
par 12). Si le calcul de l'effectif moyen n’est pagssible, il pourrait étre envisagé de faire la
moyenne de I'effectif physique d’agents présent8Bi12 de I'année N-1 et de I'année N. Cette
approximation est a proscrire dans les servicedampt des personnels civils et militaires sur des
courtes périodes (contrats courts notamment) éarcehduit a prendre en compte des périmétres
différents au numérateur et au dénominateur, ceprpduit ici un indicateur notoirement sous-
estimé.

Pour les arréts maladie a cheval sur deux anng#escine prendre en compte que le nombre de
jours d’arrét courant sur 'année considérée.

B. L'indicateur de turn-over : « taux de rotation »

Il est intéressant de décomposer le «taux deiootat en deux composantes dont il est la
moyenne :

- taux d’entrées (nombre d’entrées/effectif moyen)

- taux de sorties (nombre de sorties/effectif moyen)

Le nombre de personnels civils et militaires edindén effectif physique. L'indicateur est calculé
sur la base d’'une période annuelle.

Il est préconisé de ne retenir que les personisdls et militaires permanents : personnels ciels
militaires titulaires, stagiairdsy compris personnels civils et militaires détactansi que les
personnels civils et militaires contractuels enl @DCDD. Sont exclus les CDD de remplacement,
les personnels civils et militaires sur emploisasionnels ou saisonniers et les personnels @wils

? Stagiaire au sens statutaire (en cours de tigaléoin).
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militaires mis a disposition. Par ailleurs, il estnoter que le fait d’avoir a travailler de facon
réguliére a c6té, en liaison ou en étroite cooradvec du personnel civil et militaire saisonnier
ou occasionnel et ou recruté de maniere non pembauest susceptible de créer des tensions ou un
sentiment de risques, d'insécurité au poste dailrav

Précision de calcul : le mode de calcul de I'effeotoyen s’obtient en additionnant I'effectif
physique a la fin de chaque mois de I'année Nyué divisé par 12.

Comme pour l'indicateur d’absences pour raisonaséés le calcul de I'effectif moyen pourrait étre
difficile pour certains organismes. Les mémes axprations peuvent étre faites. Si I'effectif
moyen ne peut étre obtenu en faisant la moyennesffiestifs mensuels, il peut étre envisagé de
I'obtenir en faisant la moyenne des effectifs all3lde 'année précédente et de I'année courante.
Cette approximation est a proscrire si le chamgnieest tres variable comme pour les organismes
employant des personnels civils et militaires swg courte période (contrats courts notamment) car
elle conduit a prendre en compte des périmetrédreifts au numérateur et au dénominateur, ce qui
produit un indicateur notoirement sous-estimé.

Un agent qui arrive et part en cours d’année aspt® comme une entrée et une sortie.

C. L'indicateur relatif au recours a la médecine de pévention: taux de visites sur
demande au médecin de prévention

Les personnels civils et militaires sont compiaég en effectif physique, I'indicateur est calculé
sur une période annuelle.

Précisions de calcul : il est préconisé de retanimumérateur les personnels civils et militaires
ayant fait une demande de visite spontanée au nmédie@révention et non le nombre de demandes
afin d’éviter de compter plusieurs fois les pers#ancivils et militaires qui font plusieurs
demandes.

D. L’indicateur de violence au travail : nombre d’actes de violence physique envers le
personnel

En distinguant quatre catégories :

- émanant du personnel avec arrét de travail ;
- émanant du personnel sans arrét de travail ;
- émanant des usagers avec arrét de travail ;
- émanant des usagers sans arrét de travalil ;

Précision de calcul : afin d’étre comparable dangemps, ainsi qu’entre les organismes, il est
préconisé de faire la distinction entre le persbrngl et militaire, donc de rapporter le nombre
d’agressions a l'effectif de personnels civils élitaires, afin d’évaluer la part de personnelsisiv

et militaires exposés.

3.3.2 Etape 2 : réaliser un diagnostic partagé au niveau local

La notion de diagnostic partagé est une démarchpréeention participative et interactive. La
démarche permet d’'impliguer tous les acteurs dgdimisme qui sont en charge des problemes de
santé et de sécurité au travail. Cette approckengélite de considérer chacun comme un acteur de
la démarche.

Pour établir une analyse fine au plus prés deatsins de travail, il convient de s’appuyer sur les

personnels civils et militaires, sur leurs cons{atsess/épuisement, mal-étre, épanouissement ou

satisfaction au travail). La « matiere » pour ceitelyse se trouve donc au niveau des personnels

civils et militaires qui vivent ou non les « sug@ns » au travail. Cette « matiére » est la base

essentielle sur laquelle pourra se construire & pl'actions RPS. Le diagnostic partagé permet

ainsi d'associer tous les personnels de I'organidirectement et indirectement a travers leurs
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représentants. Cette dynamique repose sur le tespecsein du groupe pluridisciplinaire, des
éléments suivants :

- garantir la totale confidentialité des propos tenus

« donner l'assurance aux personnels civils et miigadl’un retour sur leur participation active
a la démarche.

Cette démarche favorise la mise en confiance emgitant des échanges authentiques entre les
acteurs qui recommencent a se parler. Une cohésiorelle en résulte, améliorant ainsi la
prévention des risques professionnels.

Il convient ensuite d’inventorier les facteurs d@3Rdans les unités de travail, d’analyser les

conditions d’exposition des personnels civils efitaites a ces facteurs de risques, puis de
retranscrire cette évaluation dans le Document WindjEvaluation des Risques Professionnels.

L’équipe pluridisciplinaire constituée a I'étapeest chargée de la mise en ceuvre de cétte 2
étape. Toutefois, dans la mesure ou la prise empimdes RPS va s’accompagner d’'un examen de
'organisation du travail, le chef d’organisme deiiller a associer aux travaux de I'équipe
pluridisciplinaire les personnels civils et mili@s contribuant aux choix d’organisation des
services.

L’identification des facteurs de risque et I'évdlaa des niveaux de risque sont nécessaires a la
constitution d’'un diagnostic. lls sont tirés desdé&ts du collége d’expertise Gollac et Bodier dont
les phases sont détaillées ci-apres.

3.3.2.1 Phase d’identification des facteurs de risques au niveau local

Les facteurs de RPS au travail ont été regroup@siade 6 axes au travers desquels ils devront étre
evalués. lIs sont relatifs a l'intensité du trawetilau temps de travail, aux exigences émotiorsielle
a une autonomie insuffisante, a la mauvaise quaditérapports sociaux au travail, aux conflits de
valeurs et a l'insécurité de la situation de travai

Une fois que les facteurs de RPS dans les unitégastail auront été inventoriés, il s'agira
d’analyser les conditions d’exposition des perstsawils et militaires a ces facteurs de risques.

U Les exigences du travail

Les exigences du travail renvoient a quatre gradaesnsions :

- la quantité de travail s’apprécie en termes demelue taches a réaliser par agent et de
temps de travail. Des volumes élevés d’heures supgitaires, de congés ou de
récupérations non pris doivent alerter ;

- la pression temporelle au travail concerne lesitesaatypiques, le sentiment de ne pas
avoir assez de temps pour faire son travail et ¢eugui est lié a la notion d’'urgence. Ce
terme peut renvoyer aux situations professionnellies-mémes (personnel médical, forces
de sécurité, travailleurs sociaux) ou aux condgtidiexercice et d'organisation des missions
(pression sur les objectifs, échéances d'ordretigoé, organisations du travail non
anticipatrices obligeant a des rattrapages dangdhce) ;

- la complexité du travail peut renvoyer aux missi@x®rcées, a la législation et a la
réglementation souvent foisonnantes, mais aus&rgahisation du travail : polyvalence,
suppléance, glissement de taches ;

- les difficultés de conciliation entre vie professielle et vie familiale renvoient tant aux
horaires eux-mémes qu'a leur prévisibilité, a liglement domicile travail, aux
déplacements, accentués par les contraintes dedditd inhérente au statut.
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L Les exigences émotionnelles

Elles concernent notamment tous les travailleursagmact direct avec le public. Cela implique de
maitriser ses propres émotions et de faire en p@nta « bonne figure ». Le contact avec le public
est potentiellement source de tensions qui peu&tst plus ou moins fréquentes et d’intensité
variable.

Un aspect spécifique et tres important pour nondergpersonnels civils et militaires des services
publics concerne le contact avec la détresse soeiala souffrance sous toutes ses formes, y
compris avec la mort et les situations de deuifirEre risque d’agression verbale ou physique,
ainsi que le sentiment d’avoir peur quand on ti&asont aussi un facteur de tension présent dans
certaines situations de travail des personneltsatimilitaires en contact avec le public.

0 L’autonomie et les marges de manceuvre

Travailler au sein d’'un organisme du ministere adEfense implique d’appliquer les politiques
décidées par le Gouvernement, définies par le tménist conduites par les autorités centrales
d’emploi. Les objectifs fixés sont parfois accompég d’'une définition précise de la facon de les
atteindre. Une tradition centralisatrice, des pdocés sous pression du risque juridique, la
tracabilité de I'activité et de la maniére de lanewe la proximité de la sphere décisionnelle, sont
autant de facteurs qui peuvent conduire a uneefagitonomie alors méme que le niveau de
formation initiale des personnels civils et militsd, en moyenne éleve, devrait leur permettre

d’utiliser a bon escient des marges de manceuvresl@xercice de leurs fonctions.

Cela renvoie aussi a la possibilité¢ de dévelopesr @mpétences notamment par l'acces a la
formation professionnelle ou de cursus.

Enfin, la possibilité de donner son avis, d’expriraes attentes sur son travail et d’étre écouté son
des éléments qui participent de la préservatioia danté et donc au bien-étre au travail.

0 Les rapports sociaux au travail et la reconnaissana travail

Le premier aspect concerne la coopération professite entre collegues de travail, ressource
essentielle la ou les notions d’équipe ou de seroviat été préservées, et inversement facteur de
risque grave dans les situations d’isolement omnide a I'écart du collectif de travail.

Le deuxieme élément est le sentiment d'utilité davdil effectué qui prend une dimension
d’évidence dans nombre de secteurs de la fonctibique mais peut étre mis a mal lorsque des
missions sont bouleversées ou supprimées.

La notion de soutien social renvoie, d’'une pariaacapacité et a la volonté de la hiérarchie
immeédiate de soutenir les personnels civils ettamiés dans leurs missions et de les aider a faire
face aux difficultés, et d’autre part, a manifestes signes de reconnaissance.

0 Les conflits de valeur

Cette dimension renvoie a la notion méme de «seiblic » qui se définit en termes de valeurs :
égalité d’acces, protection de la patrie et deg/eits, services aux usagers...

Les débats sur I'action du ministere de la Défefes®,décisions prises quant a ses missions, la
définition des moyens associés et une organisditiotravail inadaptée sont autant d’éléments qui
peuvent étre a l'origine de souffrances éthiquesr pes personnels civils et militaires. Certains
d’entre eux peuvent alors ressentir une forte ealttion entre ce qu'ils vivent au quotidien et ce
gu’ils estimeraient nécessaire pour faire un tilagai conformité avec leurs convictions. Cette
contradiction est appelée « la qualité empéchée ».
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O L’insécurité socioéconomigue

En regard de la situation du secteur privé, il isgrassible de considérer que ce facteur pourrait
moins concerner les personnels civils et militaides ministere de la Défense. Pourtant, cette
insécurité est réelle notamment pour les persoruiéls et militaires relevant de contrats de tiava

a durée déterminée. La pression sur les finandeligpes et I'observation des mesures appliquées
dans d’autres pays européens peuvent aussi amesi@edsonnels civils et militaires a considérer

ce facteur avec plus d’inquiétude. L'insécuritésezdie peut également étre générée par I'évolution
du cadre de travail des personnels civils et nméta de ses missions, de la localisation

géographique de son activité.

3.3.2.2 Evaluation des niveaux de risques, planification/prévention

Une fois que I'organisme a identifié les élémenisspnt source de RPS pour les personnels civils
et militaires dans les situations de trayefl : étape }, vient ensuite I'évaluation des niveaux de
risque. Cette procédure est la plus importanteg’eat a travers elle que le chef d’organisme gourr
déterminer sur quels facteurs il est important id’@gur réduire, voire supprimer les sources de
RPS.

[0 Formaliser une démarche

La démarche d’évaluation doit commencer par :

- La constitution de I'équipe pluridisciplinaire RP3a désignation au sein de I'équipe
pluridisciplinaire (cf.: étape 1) d’'un pilote clyér de la coordination de la conduite du
diagnostic ; il est choisi notamment pour sa cdpad’échange et d’animation, afin
d’amener les membres a réfléchir a la démarcheatliétion, pour cela il dispose des
connaissances nécessaires du travail réalisé sdiorganisme, de son organisation et de la
prévention des RPS ;

- L’identification d’'une personne qui représente lfayeur si celui-ci souhaite déléguer
cette tache et qui a vocation a prendre ou faiemgre des décisions ; le choix de cette
personne dépend du périmetre concerné et de I'sajéon des délégations au sein de
'organisme. Si le chef d'organisme décide de seefeeprésenter, il reste néanmoins le
porteur de la démarche d’évaluation des RPS audseliorganisme et son implication en la
matiere est essentielle.

Le choix de l'outil doit se faire en concertatiomtre I'équipe pluridisciplinaire et le chef
d’'organisme. Pour aider les employeurs dans la ddrmaade prévention, il existe différents outils
d’aide a I'analyse comme les entretiens, les qosdires, I'outil ANACT, le logiciel SPHINX, les
modeles de Karasek et de Siegrist, etc. Toutef@sploi du questionnaire Karasek nécessite
préalablement & sa mise en ceuvre de consulterdeaytions d’emploi indiquéesn annexe du
présent guide afin de garantir un résultat fiable.

En matiere de prévention des RPS et en référencem@entations ministérielles, seul I'outil de
'INRS dénommé « RPS-DU » fait I'objet d'un dévepmment dans cette partie car il permet a un
organisme d’identifier les facteurs de RPS auxgsetg soumis les personnels civils et militaires
dans chaque unité de travail et d’apprécier leglitions et les circonstances d’expositions a ces
facteurs. Les outils méthodologiques développed ARACT et I'INRS (intitulé « faire le point »)
sont explicités en annexes 4 et 5 au présent guide

Attention :
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* La formation (cf.: le catalogue de formation du @Fde I'équipe pluridisciplinaire est
nécessaire pour lui permettre de conduire la démeard’évaluation des RPS au sein de
'organisme ;

* Le pilote de I'équipe pluridisciplinaire ne peutgétre le médecin de prévention, I'assistant
de service social ou un représentant du personmilou militaire ;

» L’équipepluridisciplinaire n’est pas le décideur en dernier ressort ; elle conduit la démarche de
diagnostic et a vocation dans un deuxiéme temps, sur la base des résultats du diagnostic, a faire des
propositions au chef d’organisme (cf. : § 3.3.1.1) ;

[1 Définir les objectifs et les moyens mobilisés

Les premiers travaux de I'équipe pluridisciplinaiant permettre de définir les objectifs précis de
la démarche et du diagnostic : quel est le péramétganisationnel concerné, quelles sont les
informations recherchées, quel est le calendriedbsation du diagnostic, de son exploitation, de
prise de décision, quels moyens humains (comp&emtisponibilité) sont dédiés au diagnostic,
guels sont les moyens associés. Dans un deuxiénpstd faut définir le ou les outils nécessaires
au diagnostic, a savoir I'utilisation ou non du RPS, la conduite des entretiens, l'utilisation des
guestionnaires, et caractériser les modalités Idation et de restitution des résultats et leurs
retranscription dans le Document Unique d’Evaluaties Risques Professionnels.

Toutes ces informations sont nécessaires, en pltisur le choix des méthodes d’investigation,
ceci afin d’évaluer I'opportunité de faire appelman a un intervenant externe.

[0 Communiquer sur le lancement de la démarche

La communication de lancement est nécessaire pamanty I'adhésion des personnels civils et
militaires a la démarche, a fortiori dans la phdig¢éablissement du diagnostic. Il s’agit bien sér d
les informer de maniére factuelle de la démarclgag®e (objectifs poursuivis, étapes,...) mais
également de créer ou renforcer un climat de coodiaen particulier concernant la confidentialité
des informations recueillies.

0 L’outil d’aide a I'analyse : RPS-DU

L'outil « RPS-DU » est basé sur une catégorisadioulifférents facteurs de risque, il a été élaboré
partir des travaux du rapport du college d’exper@ollac sur le suivi des RPS. Il tient compte des
6 axes précités. L'outii RPS-DU va permettre auf atierganisme de repérer et d’évaluer les
facteurs de risques psychosociaux.

Cet outil est accompagné d’un descriptif d’utilisattrés simple.
Le RPS-DU est constitué de trois classeurs :

- un classeur comportant la grille d’évaluation dénm@a « Grille E-RPS » grace auquel le
pilote de chaque unité de travail va conduire lléaton. Cette grille devra étre imprimée et
distribuée aux personnels ;

- un classeur « Synthése » ou le pilote de l'unitdrdeail va reporter le niveau d’intensité
des facteurs de risques.

- un classeur « Tableau de bord » ou sont mentiorpegsunité de travail, I'analyse des
actions menées, les délais et le pilote en chag®d suivi.

Il recense les sept grandes familles de facteurREI8. Puis chacune est décomposée en sous-
thémes spécifiques.

Chaque sous-théme est exploré a l'aide d’'une aquesibit 26 questions au total pour I'ensemble
de la grille d’évaluation. Pour préciser le sensndiquer les impacts potentiels du facteur sur la
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santé et la sécurité des personnels civils et amié$, ainsi que sur le fonctionnement de
I'organisme, un commentaire accompagne chaqueiqoest

Pour chaque sous-theme, quatre modalités de régons@roposées aux questions en fonction des
conditions d’exposition aux facteurs de risques.

Différents types de codages peuvent étre emplogas lp signalisation des réponses : symboles,
couleurs, valeurs chiffrées, etc....

* Présentation des éléments constitutifs de I'outil RS-DU

Extrait de la grille « E-RPS » d’évaluation [figur@°7]

Unité de Nom de I'UT

travail :

Intensité et complexité du
travail

. Commentaires
Parfois | Souvent .
Toujours

- - , [llustration par des
Plutét | Plutdt . Réponse (, . P .
non oui Oui situations de travail,

propositions d'action ...)

Jamais
Non

1. Contraintes de rythmes de travai
Les agents sont-ils soumis a des
contraintes de rythmes élevés ?

2. Niveau de précision des objectifg
de travail

Les objectifs des salariés sont-ils
clairement définis ?

3. Adéquation des objectifs avec le
moyens et les responsabilités

Les objectifs fixés sont-ils
compatibles avec les moyens et
responsabilités alloués aux agents
pour les atteindre ?

4. Compatibilité des instructions de
travail entre elles

Les agents recoivent-ils des
instructions, des ordres ou
demandes qui peuvent étre
contradictoires entre eux ?

5. Gestion de la polyvalence

Les agents sont-ils amenés a
changer de taches, de postes ou de
fonctions a l'improviste pour
répondre aux contraintes du
moment ?

6. Interruption dans le travail

Les agents sont-ils fréquemment
interrompus au cours de leur
travail par des taches non prévues
7. Attention et vigilance dans le
travail

Les agents exercent-ils des activité
qui nécessitent une attention
soutenue ou une vigilance
permanente ?

U7
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Extrait du fichier de Synthése de I'évaluation [fige n°8]

Unité de travail :

Nom de

I'uUT

Niveau d'intensité des facteurs de risques

Famille de facteurs de RPS

Intensité et complexité du travail

1. Contraintes de rythmes de travail

2. Niveau de précision des objectifs de travail

3. Adéquation des objectifs avec les moyens et les
responsabilités

4. Compatibilité des instructions de travail entre

elles X
5. Gestion de la polyvalence
6. Interruption dans le travail
7. Attention et vigilance dans le travail
Extrait du fichier « Tableau de bord » de I'évaltian [figure n° 9]
TABLEAU DE BORD DES ACTIONS DE PREVENTION DES RPS
Nom de
Groupe de travail I'UT
Personne
Niveau de . Actions Actions Délais de | en charge
. Exemples d'actions ] P
risque existantes | retenues |réalisation dela
réalisation

Intensité et complexité du travail

* Prendre en compte la
variabilité entre les
personnels civils et militaires
en ce qui concerne les
cadences, les rythmes de
travail ...

* Fixer la charge de travail
ou les objectifs de
rendement en tenant
compte du travail réel et de
ses aléas (arrét machine,
durée de réponse variable
)

* Prendre en compte le
temps d'apprentissage
(embauchage, changement
de poste ou d'outil ...).

1. Contraintes
de rythmes de
travail
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Les facteurs de risques de stress ont été arb@naémt regroupés sous quatre rubriques. Certains
facteurs de risque plus individuels ont été indiass ces rubriques. Un méme facteur de risque
peut se trouver, formulé difféeremment, sous plusiatbriques.

Pour chaque facteur de risque, une liste d’affirimas est proposée. Celle-ci n’est ni limitative, ni
exhaustive. Chaque organisme pourra ameénager dete. Un méme sujet peut étre traité
plusieurs fois y compris sur des facteurs de risqliéérents, cela permet de croiser les
informations.

Mode d'utilisation de I'outil RPS-DU - il est coridé de procéder de fagon suivante :

- Imprimer le questionnaire au complet.( exemple tiré du questionnaire ci-dessus), aéin d
prendre connaissance des différents facteurs dessstrEn fonction de I'activité de
'organisme, identifier chaque unité de travafl,figure n°8: [Nom de I'UT], qui servira a
lanalyse et I'évaluation des facteurs de RPSonformément a l'arrété du 21/12/2015
relatif au recueil des dispositions de préventienndinistere de la Défense et notamment a
I'article 4 qui permet au chef d’organisme d’arréta liste des unités de travail)

Le questionnaire est composé de 26 questions al patur I'ensemble de la grille
d’évaluation, réparties en 7 items.

- Débattre collectivement de chacun des items, péimid un niveau d’intensité du stress,
soit comme dans I'exemple que I'on utilisefejure n°7- grille qui seront traduites ensuite
en quatre cotations de la réponse pour quatre umvdantensité(cf. : figure n° 10) soit
avec cing modalités de réponses auquel cas poluegva niveau au moment de la synthese
un code devra étre identif{(éf. : figures n° 1(. Plusieurs possibilités se présentent pour le
déterminer (code couleurs, code numérique, alphipl®étetc....). Dans notre exemple de
grille (cf. : figure n°?) l'intensité va de « jamais non » a « toujours>gypar exemple.

- Reporter les réponses recueillies pour obtenaletiu d’évaluation des facteurs de risque.

- Lire la note de synthése en fonction des résuttbtsnus. Les résultats devront ensuite étre
reportés dans le DUERP en méme temps que les siétiovener.

- Elaborer collectivement des pistes d’action en &eac la situation de I'organisme, c’est-a-
dire le plan d’actions dans son ensemble. Il s’pguir cela de saisir 'ensemble des actions
retenues et des pistes d’amélioration dans le DUERP

Cela veut dire qu’il y aura dans cette procédunexdgpes de travaux : un travail individuel et un
travail collectif.

Travail individuel : chaque participant exprime son opinion concerfibif concernée et non sa
situation personnelle. Il l'illustre par un ou d&déments factuels, comme dans I'exemple de notre
figure ci-dessous : « je ne suis pas d’accord pguege constate que... ».

Travail en collectif : ces perceptions individuelles sont ensuite mesesommun et font I'objet
d’échanges de points de vue, de commentaires, litakpns, de confrontations et d’ajustements.

A ce stade, il est indispensable de bien comprenquakee
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- Il ne s’agit pas de porter un jugement de valeurrsle systéeme organisationnel et
manageérial de I'organisme.

- |l faut au contraire restituer chaque affirmation ans le contexte spécifique qui est le
sien. Sur chaque item, la personne exprime sa pptica concernant I'organisme/unité
de travail. Elle doit I'étayer par des éléments fiaels qui corroborent son point de vue.
L’animateur sera attentif a ce que chaque membre dgroupe ne traite pas sa situation
personnelle et qu’il se réfere a des situations lglsis objectives possibles concernant
I'organisation du travail.

Ce qui est intéressant, ce n'est pas tant le pasgiment en lui-méme, c’est la réflexion et les
interrogations qu’il suscite, les éléments factuejai viennent [lillustrer, les échanges,
confirmations et confrontations de points de vuél génere dans le cadre de la réflexion en
commun et les pistes d’amélioration qui peuvent kjour.

Le pilote aura en charge de

O Veiller a ce que chaque positionnement soit ilkisétayé par des éléments factuels,

0 Eviter le traitement de situations strictementwittlielles,

[0 Dégager un consensus sur certains points,

0 Mettre en évidence un désaccord persistant et angiénqui nécessitera une analyse plus
approfondie,

0 Rédiger la fiche de synthese,

0 Le cas échéant, il pourra prendre note des remarmfuguggestions qui auront été faites par

le groupe et repérer, si c’est le cas, des sitngtiodividuelles de personnes en difficulté, a
traiter en urgence dans le respect de la confid@éti et remonter I'information soit a la
médecine de prévention, soit aux membres de |'égpiridisciplinaire.

Il convient de rappeler qu’il appartient au chebrganisme de procéder a une évaluation des
risques, auxquels sont exposés les personnels eivihilitaires qui relévent de son autorité akn d
mettre en ceuvre des actions de prévention permeftssurer le meilleur niveau de protection de
la santé et de la sécurité des personnels civitslgdires.

Le chef d’'organisme s’appuie sur I'équipe plurididioaire ainsi que sur I'ensemble des personnes
gu’il jugera utile dimpliquer. Ces différents aagts peuvent étre réunis en groupe
pluridisciplinaire, chargé d’accompagner le chafrdanisme dans la démarche. A c6té du groupe
pluridisciplinaire peuvent étre mis en place desupges de travail par unité de travail. Ce sont eux
qui réalisent I'évaluation pour leur unité. Chacdieux est composé de personnels civils et
militaires volontaires, reflétant la compositioa Itinité de travail et capables de rapporter l@fpo
de vue de leur unité de travail. Le nombre des@paints doit tenir compte de la taille de I'unité
travail et doit rester limité pour favoriser lehanges.

Avant de présenter la grille des facteurs d’évabmafu groupe constitué pour une unité de travail,
le pilote présente son utilisation dans le cadrdaddémarche générale d’évaluation des risques
professionnels : objectifs de I'évaluation des RB& des différents acteurs, planning prévisionnel
modalités d’information des résultats de I'évaloatauprés de I'ensemble des personnels civils et
militaires de I'organisme.

Le pilote passe ensuite en revue la grille desstastde risque, famille par famille. Il explicite
chacune des questions en lisant le paragrapheiiggstl associé et indique les différentes modalités
de réponse proposeées. Il s’agit de repérer cedguis la réalisation du travail, peut amener les
personnels civils et militaires a étre confrontés situation décrite dans la question posée. Alessi
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pilote interrogera les membres du groupe sur teatsbns concretes de travail qui, de leur point de
vue, sont les plus caractéristiques de la queptisie.

Le pilote synthétise les échanges et les note tharolonne « commentaires » attenante a la
question évoquée. Ces remarques peuvent appoggréesions sur les difficultés rencontrées par
les personnels civils et militaires de I'unité davail et permettront d’alimenter la réflexion anire
sur des propositions d’action. Les solutions camesiegformulées par le personnel civil et militaire,
seront également indiquées dans cette dernierammldu tableau.

Enfin, le pilote choisit, avec les membres du geodp travalil, le type et le niveau du codage retenu
et le reporte dans la case correspondante.

La grille d’évaluation proposée n’est pas un « tjaeeaire » ; les questions formulées s’adressent
a un groupe de travail et les réponses sont aggsoaigres une délibération collective.

L’évaluation des facteurs de risques psychosociuik étre issue des échanges portant sur les
situations réelles de travail au sein des unitésalail. Elle implique que les membres du groupe
de travail puissent s’exprimer, sans entrave nsge¥) sur les dimensions concrétes du travail
évoquées dans la grille. Dans la conduite des @asare pilote doit maintenir une position neutre
et impartiale et rechercher le consensus. Il dgdlement valider systématiquement auprés du
groupe de travail chacune des réponses reportésslalgrille ainsi que la synthése des échanges
notée dans la colonne « commentaires », en respd@naonymat de chacun. Si les échanges ne
permettent pas d’aboutir a un accord sur la répangge question, les raisons des divergences sont
indiquées dans cette méme colonne.

Le rOle de la personne qui anime est surtout denteer les échanges sur la question posée et de
renseigner la grille d’évaluation dans son intétgralLe pilote peut se faire aider par un des
membres de I'équipe pluridisciplinaire. En effeg, travail en binbme permet de répartir les
différentes fonctions d’animation : distribution ¢k parole, régulation, reformulation, prise de
notes et synthese des échanges du groupe.

Afin d’avoir une vision d’ensemble de I'évaluatides facteurs de risque, les réponses a chacune
des questions sont reportées dans un tableau deesgnpar unité de travailigure n° 7).Ce
tableau permet de repérer aisément les facteursglges psychosociaux sur lesquels il sera sans
doute nécessaire de travailler en priorité.

Figure n° 10(Quatre cotations de réponses possibles)

Cotation ‘
de la 00 (N ®® 0
réponse u g /

)
Niveau Non Faible Modéré Elevé
d’intensité .
facteurs concerne
RP S e

L'inventaire des facteurs de risque et I'évaluatites conditions d’exposition pour chaque unité de
travail sont ensuite reportés dans le Document WwindjEvaluation des Risques Professionnels. lls
serviront a I'élaboration du plan d’actions.
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Concernant le Document Unique d’Evaluation des ERisgProfessionnels, un tableau de bord des
actions de prévention des risques psychosodauxXigure n° 9 est proposé comme support pour
I'élaboration du programme d’actions de préventitms risques psychosociaux. Il regroupe des
exemples d’actions possibles, celles engagéestenues par I'organisme et des informations sur
les délais et les personnes en charge de la ri@lisbes actions. Il permet également de suivre les
actions de prévention de lI'organisme, au regardfalgeurs de risques psychosociaux identifiés et
evalues.

Pour compléter ce tableau de bord, il faut pougakasous-theme de famille de facteurs de risque,
gue le niveau d’intensité déterminé par le groupdravail soit reporté. Si des actions ont déja été
engagées par I'organisme, elles sont mentionnées ldacolonne du tableau prévue a cet effet. Le
bilan de ces actions peut donner des indicatiofssusur leur pertinence, leur efficacité et
constituer un retour d’expérience pour proposer teaintien ou non, leur généralisation ou leur
modification. Si aucune action n'a été engagée bucestaines s'averent insuffisantes, des
propositions d’actions doivent étre formulées. Palimenter la réflexion sur les propositions
d’actions, des exemples sont donnés dans le taldeabord présentéen figure n° 9. Ces
exemples ne constituent en aucun cas une listeustib@ des actions a engager ; leur valeur est
simplement illustrative. Le chef d’'organisme, apd# le pilote ou I'équipe pluridisciplinaire, devra
€également s’appuyer sur les propositions des geodpetravail de chaque unité. Ce travail doit
aboutir a un plan d’actions concret et adapté asultats de I'évaluation des situations de travalil.

Certaines actions pourront étre spécifiques a ioedaunités de travail, compte tenu de leurs
caractéristiques ; d’autres, en revanche, poudgtretcommunes a plusieurs unités de travail (voire
a I'ensemble de l'organisme) compte tenu du caractgnéral de l'action ou parce qu’elles
renvoient a une stratégie globale de I'organisnoerr Btre complet, le plan d’actions doit inclurs le
délais de réalisation ainsi que la (ou les) peresrmam charge de leur réalisation.

3.3.3 Etape 3 : Analyser les résultats du diagnostic partagé et retranscrire le
diagnostic dans le DUERP

L’'analyse des résultats du diagnostic partagé aiped’identifier les risques sur les unités de
travail et les conditions d’exposition aux risques.

La transcription du diagnostic RPS dans le Documénique d’Evaluation des Risques
Professionnels (DUERP) permet a la fois au chefrgdioisme de respecter ses obligations
réglementaires et d’utiliser le DUERP comme unlaldipilotage des risques professionnels.

Des circulaires rappellent les obligations en ldiéna :

- Circulaire du Premier ministre n°5705/SG du 20 n20%4 relative a la mise en ceuvre du
plan national d’action pour la prévention des RPS ;

- Directive ministérielle n° 3258/DEF du 9 avril 20tdative a I'évaluation et a la maitrise
des risques professionnels au ministére de la Béfen

- Circulaire de la direction générale de I'administna et de la fonction publique du 20 mai
2014.

Dans le cadre de son obligation générale de sécuigmployeur retranscrit dans le Document
Unique d’Evaluation des Risques Professionnelsnueritaire détaillé des risques identifies dans
chaque unité de travail. Ainsi, comme tout autsgue, les RPS doivent figurer dans ce document.

Le DUERP doit faire I'objet d’'unemise a jour systématique,lorsqu’'une modification survient
dans l'environnement de travail (transformation de [l'outillage, révélation de risgunon
identifiés jusqu’alors, survenukun accident grave de travalil, etc.).

La démarche doit étre interdisciplinaire et assd@asemble des personnels civils et militaires.
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3.3.4 Etape 4 : définir un plan d’actions et les moyens associés

Le chef d’'organisme arréte le plan d’actions prépuear I'équipe pluridisciplinaire.

A la suite du diagnostic partagé, les pistes d’'@retion sont recherchées pour réduire a la source
des RPS. La participation des membres des groupeisédde travail ainsi que du groupe d’analyse
pluridisciplinaire lors de cette étape doit étravifggiee. En effet, ces acteurs doivent étre fatee
propositions et contribuer a la mise en ceuvre do glactions.

Le pilote et le groupe danalyse pluridisciplinaiv@nt hiérarchiser les themes a traiter en
s’appuyant sur les résultats du diagnostic (fasteler RPS les plus fréquents, les plus graves, ceux
qui concernent le plus de personnes...). Pour lesdbérioritaires, les groupes issus des unités de
travail identifient des actions a mener a courtyemoet long terme.

Le plan d’actions doit étre pragmatique, précigéltrit :

- Les actions ou types d’actions a réaliser,

- Les objectifs a atteindre,

- Les personnes pilotes ou responsables d’action

- Les moyens associés,

- Les priorités a l'intérieur de ce plan,

- Les codts,

- L’échéancier,

- Les criteres d’évaluation,

- La maniere d’'informer les personnels civils et taites.

Il convient de définir les moyens nécessairesradfisation de ce plan d’actions.

3.3.5 Etape 5 : mettre en ccuvre le plan d’actions au travers du programme annuel
de prévention et assurer son suivi

Les actions d’amélioration définies a I'étape 4tsmportées dans le plan d’actions associé aux
résultats de I'évaluation des risques professiangel DUERP. Ainsi, elles font I'objet d'une
priorisation et d’'une planification dans la durée.

Le plan d'actions RPS sera ainsi pris en comptes danprogramme annuel de prévention des
risques professionnels de I'organisme.

Il convient de rappeler que les actions a mettreoservre pour supprimer ou réduire les risques
professionnels évalués sont inscrites, selon lewigés fixées par le chef d’organisme, dans le
programme annuel de prévention. La mise en ceuveeslactions fait I'objet d’un suivi au titre du
rapport annuel de prévention de I'organisme.

Pour étre compléte, la démarche de prévention d@S Boit également inclure le suivi des
indicateurs retenus (a la fréquence fixée par lggpluridisciplinaire), du plan d’actions et denso
efficacité a court, moyen et long terme.

La démarche de prévention est fondée sur un pregesdratif d'amélioration continue. Cette
derniere étape conduit a un retour a la premieggeetonsistant a réévaluer les facteurs de RPS, a
actualiser le Document Unique d’Evaluation des RésgProfessionnels et a réexaminer le plan
d’actions précédent. L’'évaluation et le réajusteimtnplan d’actions permettent de tenir compte
des résultats mais également des moyens mis ere gamvnotant les écarts entre les prévisions et
la nouvelle situation) et des événements interatsrgui peuvent avoir des répercussions sur le
déroulement de la démarche ou les résultats.

Dans le cadre des orientations ministériellesans de prévention liees aux risques RPS sont
intégrées dans le programme annuel de préventiorLa figure 11 (ci-dessous) présente un
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modele de plan d’actions qui a été mis en plaaost la fiche définit les objectifs assignés ainsi
que leur suivi. L'évaluation de ces actions seporige dans le programme annuel de prévention.

La réussite de la démarche consistmaner de la lisibilité aux actionsqui seront conduites. Pour
le vérifier, le tableau ci-dessous peut-étre rempli

Mesures a court terme
(compensatoire,
conservatoire)

Mesures a long terme
(amélioration durable)

Dimension technique

Dimension organisationnelle

Dimension individuelle
(comportement)

De maniere générale et pour synthétiser la démaickst essentiel d’intervenir a la fois sur la
dimension technique, comme de travailler sur la etision individuelle, c’est-a-dire sur le
comportement. Par ailleurs, il est important ag&siformer les personnels civils et militaires sur
les risques encourus, de les former aux moyensete pgévenir, comme il est raisonnable de
prendre en compte Eimension organisationnelle Egalement, pour ne pas se trouver démuni face
aux principes généraux de préventivrest nécessaire d'introduire la dimension de tengralité

et prendre systématiquement des mesures a court tae, des mesures conservatoires et des
mesures compensatoiresn attendant que la solution définitive ou d’amélication durable soit
trouvée. Par ailleurs il convient de prévoir des mesurmg terme, c'est-a-dire des dispositifs qui
s’inscrivent dans une démarche de prévention atemge de la santé : c’est faire de la prévention
primaire. Le chef d'organisme, peut vérifier I'efficité de la mise en ceuvre de sa démarche, des
lors que les six cases sont remplies, ce qui deitrpar un €on tableau».
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Figure 11 : exemple de fiche de suivi du plan d'actions

Plan d'actions : « Plan de prévention des RPS »

Objectifs des actions :

- Prévenir les RPS

- Agir contre les situations a risques

Responsable projet : M. Z. (DRH)

Date prévisionnelle de
début : 21/08/2012

Date prévisionnelle de
fin : 31/08/2013

Moyens alloués (budget/
RH) :

Calendrier Etat d' : Commentaires /
at d’'avancemen
Actions Pilotes prévisionnel Difficultés / Solutions
début fin date réalisations apportées
01/09/12 | Feuille de route donnés
Formation des MW A MW Difficultés & rencontrer
MANagers sur— | (ocnonsable | 31/08/12 | 30/06/13 | 30/09/12 | Rencontre MW : les candidats dans
la thématique formation) scontation CHSCT retardé les temps : début des
des RPS ormaton presentation retaraee formations retardé 7
17/10/12 | Prestataire formations choisi
Formation 01/09/12 | Feuille de route donnée Difficultés & trouver un
des agents M. W aMWw prestataire satisfaisant
. f - = A
d'accueil (responsable | 31/08/12 | 3006113 | 39012 Si’f‘.“’"“.re MW > r“h‘?t;?lhe,s;“"c'”.gfes'
3 I gestion formation) IMicultes a trouver Impossibilité de tenir les
des conflite prestataires satisfaisant délais pour début sessions
formations.
02/09/12 | Feuille de route donnés
Ergonomie Mme Y aMme Y
des postes (responsable | 31/08/12 | 15/01/13 |12/10/12 | Rencontre Mme Y : Les délais seront tenus.
de travail de service) prestataire sélectionné, début

intervention début novembre

3.3.6 Présentation des résultats du DUERP et du programme annuel de prévention

Conformément a l'arrété du 21 décembre 2015, leieieaes dispositions de prévention, qui
regroupe notamment le Document Unique d’Evaluatibes Risques Professionnels et le
programme annuel de prévention est présenté &sldwi Comité d’hygiéne, de sécurité et des
conditions de travail et de la Commission conswiat’hygiene et de prévention des accidents
compétents pour I'organisme concerné.

Une fois le diagnostic établi et le plan d’actions en ceuvre, il s’agit de suivre et d’évaluer la

démarche de prévention dans la durée. Pour paraemire prévention durable et a pérenniser la
démarche, il convient d’intégrer les préoccupatildss aux RPS de facon systématique lors de la
prise en compte des objectifs définis a I'organigha ses entités. Ce suivi est a effectuer par le
biais de I'actualisation du Document Unique d’Eadlon des Risques Professionnels (DUERP).

Par ailleurs, la pérennisation de la démarche éeeption passe aussi par I'expression réguliere et
collective des personnels civils et militaires kg difficultés rencontrées et les actions mises e
ceuvre.

La réussite de ces lieux d’expression tient a aacité de I'encadrement d’assurer leur mise en
place et a remonter les informations.

Il appartient donc au chef d’'organisme de portiéordre du jour des instances compétentes la mise
a jour du DUERP intégrant les RPS afin de recuddlir avis.
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Le programme annuel de prévention est égalemesepi@ a I'avis des instances de concertation
qui peuvent proposer un ordre de priorité et desumes supplémentaires a ce programme.

3.3.7 Action complémentaire a la démarche : la communication des résultats

La communication des résultats du diagnostic partagnstitue un élément essentiel dans
I'appropriation des résultats par 'ensemble desgmels civils et militaires de I'organisme et slan
la mise en ceuvre des actions qui en résulte.

Si le chef d’'organisme s’est fait représenter,pitend connaissance des résultats du diagnostic
partagé avec le groupe d’analyse pluridisciplingigs il détermine avec les membres de I'équipe
pluridisciplinaires la fagon la plus appropriée poammuniquer ces résultats aux représentants du
personnel, a 'encadrement et aux personnels @vitsilitaires de I'organisme.

Il convient de souligner que la présentation desltéts peut s’avérer étre une étape délicate :
- Elle peut révéler des dysfonctionnements qui fatjét de déni au sein de I'organisme,

- Elle peut également faire apparaitre des écartsriiamts entre les hypotheses de départ et
les résultats du diagnostic.

Elle demande donc a étre soigneusement préparéppiopriation des résultats par le chef

d’organisme, les membres de I'équipe pluridiscilie, les différentes instances ainsi que par les
membres de I'encadrement et le personnel civilitaine est nécessaire puisqu’elle conditionne la

bonne mise en ceuvre des solutions proposéeseaddilan d’actions.

SYNTHESE

Le diagnostic partagé doit permettre notamment d'iéntifier les sources de RPS au sein de
'organisme. Parmi ces dernieres, on peut citer :

- les évolutions sociologiques : individualisation deactivité professionnelle,

- l'organisation du travail au travers des conditionsde travail : surcharge de travall, ...

- exigences contradictoires, flux tendu, ...

- le management : conflits des roles, non reconnaissz du travail...

- les relations de travail : peu de communication, mague de soutien...

- I'environnement matériel : bruit, locaux non adaptsés...

Une fois que les sources de RPS ont été identifiegégaut les analyser afin d’établir un plan d’actons
adapté aux résultats du diagnostic.
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3.4 LES RISQUES PSYCHOSOCIAUX DANS UN CONTEXTE DE REORGANISATION

Introduction :

Tout projet de réorganisation d'une structure $eist®#s questions, voire des craintes engendrant du
stress pour les responsables hiérarchiques etgopersonnels civils et militaires. Il convienindo
d'intégrer les risques psychosociaux dans touepdg changement.

Le projet de réorganisation, pour définir le dispbadéquat qui produira les résultats attendo#, d
tenir compte :

des enjeux économiques ;

des compétences mobilisables ;

de l'activité actuelle et future (charge de trgugihme de travail) ;
des modalités de gestion (acteurs, modalités deatdon).

Les changements conduits introduisent souvent upéune dans le processus de construction
professionnelle et personnelle d'ou la nécessiténddre en place, des le début, des actions
d'information adaptées et régulieres a destinaties personnels civils et militaires, voire
eventuellement la création d'une cellule de compaimnad hoc

3.4.1 Toute organisation induit des préoccupations chez les personnels civils et
militaires concernés

Ces préoccupations vont porter sur les aspectarssiv

3.4.1.1 La perte du sens et de la visibilité de l'activité exercée

- lincertitude sur l'avenir de la structure, sur swapre devenir (emploi, contenu du poste,
localisation...) ;
- limpression de ne pas maitriser son destin priafiess|.

3.4.1.2 La remise en cause du fondement de la reconnaissance de la valeur de
lindividu au travail

- la crainte "de ne pas y arriver" : 'apprentissdgenouvelles taches, la charge et le volume
futur de travail, les objectifs a atteindre ;

- le contenu du travail a venir : le fait d'étre aféesur un poste moins qualifié et/ou moins
qualifiant qui engendre un sentiment de dévaladeapar rapport a ses compétences et a
son potentiel.

3.4.1.3 La crainte de perte de pans d’activité

- étre "dessaisi" de son travail ;

- perdre des responsabilités ;

- voir "partir ailleurs" le fruit de ses propres effo;

- un sentiment de non reconnaissance par rapporaaailtréalise.

3.4.14 L’appréhension d’avoir a changer de métier

- le sentiment de devoir "recommencer a zéro" ;

- pour certains, ne plus étre employés pour leurbfapaéions ;

- pour d'autres, revenir sur un métier exercé aupataat auquel on ne voulait plus revenir ;
- une remise en cause du sens du métier.

3.4.1.5 La recomposition des collectifs de travail

- changer d'équipe ;
- changer de supérieur hiérarchique ;
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- étreisolé.
3.4.1.6 Le fait de travailler dans des conditions dégradées

- étre mis dans l'impossibilité de pouvoir bien acptinson travail ;
- faire du mauvais travail dégrade I'image persoenbdstime de soi.

3.4.1.7 L’écart entre l'organisation cible annoncée et la réalité de l'activité

- injonction paradoxale c{. : « déflater des effectifs en augmentant largba cf.: 8
1.2.2.3.2);

- étre mis dans lI'impossibilité de changer ;

- distorsion dans I'emploi.

3.4.1.8 Le fait d’étre en inactivité totale pendant une période plus ou moins

longue
- dégrade l'image personnelle, I'estime de soi.

3.4.1.9 Les impacts sur la vie personnelle

- investissement et temps ;

- mutations géographiques ;

- éventuels changements d'horaires de travail ;
- déplacements professionnels ;

- perte d’emploi du conjoint.

3.4.2 Les préconisations d’usage

Ces préconisations interviennent a deux momenis g®rganisation :

3.4.2.1 Lors de la phase de préparation

- Donner du temps pour réaliser I'opération : lordguemps consacré a la réflexion et au travalil
préparatoire est suffisant, les résultats sontleueg au regard de la qualité de l'organisation
mise en place mais aussi des conditions de trdeaipersonnels civils et militaires.

- Disposer de pistes ou de directives généralesivesat I'organisation a mettre en place afin
d'exploiter les enseignements tirés d'opératiotéri@nres et de permettre une mutualisation des
solutions retenues pour l'organisation et le famstement des nouvelles structures.

- Veiller a la sensibilisation et a la formation desnagers choisis pour mener I'opération
(qualités humaines, aptitude a la communicatioa Bécoute...) et a leur implication dans la
faisabilité de la réussite du projet.

- Veiller aux conditions matérielles (locaux, infortigae...).

- Préparer les évolutions en matiere de procéduregiedtion de personnel (rémunération,
procédures de mobilité, situations statutairesyy dé donner un maximum de visibilité aux
personnels civils et militaires sur I'évolution Bir situation personnelle dans les années a
venir.

3.4.2.2 Lors de la phase de réalisation de l'opération

- Le travail de réflexion et de préparation doit &smo I'ensemble des personnels civils et
militaires afin de garantir la plus grande tramepae et une plus grande appropriation des
changements.

- Des groupes de travail sont de nature a faciitenise au point de la nouvelle organisation.

- Les représentants du personnel doivent étre asstiglus tot possible et des points d'étape
doivent étre régulierement présentés devant lesCIHS CCHPA.

- L'information des personnels civils et militaireau fur et a mesure de l'avancement des
réflexions sur les conditions de la réorganisatisnessentielle pour éviter les rumeurs et calmer
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les craintes. Méme si toutes les informations net g@s disponibles, méme si toutes les
décisions ne sont pas prises, wmnmunication réguliere sur I'évolution est indisgable.
L'information par voie électronique ne suffit p@®es réunions par service sont de nature a
permettre des échanges et une communication apgasies personnels civils et militaires.

- Une attention particuliere doit étre portée auxdittons matérielles ainsi qu'aux procédures et
méthodes de travalil.

- L’accompagnement et la gestion du changement :

Les conséquences d'une réorganisation de strusailes personnels civils et militaires et, en
particulier, sur les plus fragiles, requiérent uivisde proximité par I'encadrement, afin de les
accompagner et de leur apporter le soutien indgai#a et d'éviter, autant que faire se peut, les
situations de détresse dues a l'impossibilité al@var leur place dans la nouvelle organisation.
Des formations devront étre prévues pour aidepé&sonnels civils et militaires qui devront
évoluer dans ce cadre.

- Formation a l'accompagnement du changement, pemtetle comprendre le sens du
changement et d'étre capable de I'expliquer ausgomerels civils et militaires d'apprendre a
gérer et a arbitrer les différences et les divergend'évaluer les modes de fonctionnement,
d'apprendre a s'autoévaluer et évaluer le fonatioremt de son unité de travail (points forts-
points faibles, pistes d'amélioration), de compreret de se préparer a vivre le changement,
analyser la dynamique de celui-ci dans une persgesociologique (les gains, les pertes, les
craintes, les peurs).

- La mise en place de groupes de paroles favorisanavail sur soi et, le cas échéant, d'un suivi
psychologique individuel, sont des moyens de dgngeo la prévention des RPS, notamment
dans les périodes de changement.

3.4.3 Les mesures d’accompagnement des restructurations

Introduction :

L'engagement du chef d'organisme est un élémentlafoantal dans la conduite de la
restructuration. Les réorganisations doivent fiobjet d’une consultation du comité technique
(CT), hors organisme militaire a vocation opératiein(OMVO). C’est une procédure que le chef
d’organisme doit mettre en ceuvre. Pour cela, il thiir, dans les délais les plus brefs, une ou des
réunions avec le responsable des ressources huankimaédecin de prévention, dans le respect du
secret médical, I'assistant de service social, tlansspect du secret professionnel, et le chaegé d
préventiondes risques professionnels, voire, le cas échtmartautre expert utile.

Ces réunions ont pour objet d'identifier les graugde personnels civils et militaires rencontrant
des difficultés liees aux RPS et les situationsepigbles de susciter de tels risques.

Outre ces acteurs de la prévention, le chef d'asgandoit entendre sur le sujet un représentant de
chaque organisation syndicale représentative giréesdents de catégorie des personnels militaires.
Une fois déterminées les mesures a mettre en cdameele cadre de la concertation précitée, il doit

veiller & ce que le Document Unique d’Evaluatios &ésques Professionnels (DUERP) soit mis &

jour.

Les aménagements et mesures évoqués ci-dessusitdfaire I'objet dans les meilleurs délais
d'une consultation du comité d'hygiene de sécetitdes conditions de travail (CHSCT) et, s’ily a
lieu, de la commission consultative d'hygiéne etpdevention des accidents pour les militaires
(CCHPA).

3.4.3.1 Le plan d’accompagnement des restructurations
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Ce plan fixe les régles a appliquer et précis@le des différents acteurs. Il fait bien la difféce
entre ce qui releve du domaine de la concertal@oopmmission locale de restructuration (CLR) et
la commission régionale de restructuration (CRR)etqui releve du domaine technique du
reclassement, les antennes mobilité reclassem@&NiR) et les cellules régionales mobilité
reclassement (CRMR), les cellules d’accueil.

3.4.3.1.1 La concertation

La qualité du dialogue social au sein de I'étabiisant influe directement sur la conduite des
restructurations. La CLR doit permettre de donnéer@semble des participants la vision la plus
compléte possible de la manceuvre RH, nombre etitgudl personnel concerné par la
restructuration, échéances, etc. Au cours de cétision, le volet RPS doit étre abordé, si des
risques objectifs ont été détectés.

= CLR:

Au niveau local est créée la commission localeedtructuration (CLR), instance de concertation
avec les partenaires sociaux qui examine le cordenla restructuration ; les effectifs prévus dans
la nouvelle organisation ; la détermination desatisppotentiels par limite d’age ; les besoins de
formation ou de reconversion ; la constitutionaetdcalisation de I'antenne mobilité reclassement
(AMR) ; la programmation prévisionnelle des enges individuels organisés pour les personnels
civils et militaires concernés par la restructiomt

3.4.3.1.2 Le reclassement

Les compétences mobilisables sont les antenneslit@otdclassements (AMR) et les cellules
régionales mobilité reclassement (CRMR).

= AMR:

Constituée dans un délai d’'un an a compter de ¢aoa de la restructuration et placée au niveau de
I'établissement ou de la base de défense, TAMRchargée d’accompagner individuellement les
personnels civils. C’est une structure permanenipordant une assistance de proximite,
individualisée et continue sur tous les aspectiadeompagnement.

Chaque agent concerné est recu par un membreiguddif’AMR en entretien individuel (il peut
cependant se faire accompagner d’une personnendehsix). Y sont abordés les modalités de son
reclassement, ses besoins en formation et desgtiops d’affectation lui sont faites permettant, s
possible, de combiner ses propres voeux et lesrisedoiservice.

Ces entretiens doivent permettre de mesurer lggcudi€s de l'agent a s'investir dans son
reclassement et peuvent permettre de percevoisguer éventuel.

= CRMR:

La CRMR traite des mémes questions que I'antennkilitdéoreclassement (AMR) vis-a-vis des
établissements ou organismes restructurés ayantsrdeidix personnels civils.

Elle recense les besoins en emplois publics, iateat externes au ministere, au niveau de sa zone
géographique, et les porte a la connaissance dds.AM

Ses représentants se déplacent dans chaque @&@mlgiidsrestructuré pour recevoir en entretien, en
tant que de besoin, chaque agent concerné.
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lIs étudient avec lui les modalités de son reclasse et lui font des propositions d’affectation
conformes a ses grades et qualification et, damselsure du possible, & ses vceux geographiques
ainsi que des propositions de formation ou de neexDN.

Toutes ces données sont détaillées dans le plaratiapagnement des restructurations (PAR), lien
donnant acces a la documentation :

http://portail.sga.defense.gouv.fr/article.php3?id article=1824

Portail du SGA sur I'accompagnement des restructurations
http://portail.sga.defense.gouv.fr/IMG/pdf/Decision_ministerielle 2016.pdf

Portail présentation des mesures de restructuration, liste des établissements et instructions actuelles.
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TITRE 4 : TRAITER LES SITUATIONS
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Introduction

L'implication du chef d’organisme dans le traiterhefune situation individuelle ou collective
constitue la clé du dispositif ministériel de teanent des RPS. En outre, la circulaire n° SE1
2014-1 du 4 mars 2014 du ministere de la RéformiéEtkt, de la décentralisation et de la fonction
publique rappelle les nouvelles dispositions reéstiaux délits de harcelement moral et sexuel
prévues par la loi n°2012-954 du 6 aolt 2012 radatiu harcélement sexuel et décrit leur impact
dans la fonction publique. Cette circulaire vienissl préciser et rappeler les obligations des
employeurs et leur nécessaire mobilisation dansnise en place de mesures préventives a
I'encontre du traitement de situations dont le énment.

4.1 LE TRAITEMENT DE SITUATIONS AVEREES DE RPS

Le chef d’organisme doit en priorité mettre en ceuwne prévention primaire. L’'objectif étant
d’éviter I'apparition de situations individuelles eollectives de RPS avérées pouvant avoir un
impact sur I'état de santé des personnels civilibtaires. A ce titre, il convient de veiller, ev
une attention toute particuliere, au retour a I'@mnges personnels civils et militaires absents de
organismes depuis une longue durée pour raisoardé.s

4.1.1 Détection d’une situation de RPS

4.1.1.1 Les indicateurs

Il est essentiel de choisir des indicateurs pantset adaptés au fonctionnement de I'organisme.
Les indicateurs doivent étre interprétés en fomctie leur évolution. C’est souvent le cumul de
plusieurs indicateurs dégradés qui donnera l'aléiteseul indicateur dégradé sera peu pertinent,
alors qu'une détérioration de nombreux indicateara significative et nécessitera de conduire des
actions pour traiter la situation.

4.1.1.2 Le signalement d’une situation

Deés lors qu’une situation de RPS est signalée tect®e par un agent, ses collegues, sa hiérarchie,
un représentant du personnel ou alors par I'assigia service social et le médecin de prévention

dans le respect du secret professionnel ou médietie situation est prise en charge par le chef

d’organisme.

Il lui appartient d’arréter préalablement les madal de signalement d’une situation présumeée de
RPS, en précisant les acteurs a contacter au tedame part, des compétences disponibles et
mobilisables et, d’autre part, de I'organisationlaerévention au niveau local. Ces informations
sont communiquées a I'ensemble des personnels eivihilitaires de I'organisme par les moyens
les plus appropriés : affichages, séances de s$igsatibn, désignation d’'un référent au niveau
local, etc.

4.1.1.3 La procédure d’alerte

La procédure d’alerte doit permettre la mise erm@ldu dispositif de traitement d’une situation de
RPS. Ce signalement nécessite également de sderepdiévaluation des RPS retranscrite dans le
DUERP afin de vérifier si ces risques ont été répeys dans I'unité de travail considérée et sil e
déja fait mention de mesures correctives permettatg supprimer ou de le réduire.

Dans la procédure d’alerte, plusieurs acteurs pgugempte tenu de leurs fonctions, faire remonter
information au chef d’'organisme. Il s’agit notarent du médecin de prévention, de I'assistant ou
conseiller de service social, le CPRP, les reptasendu personnel, les présidents de catégosie, le
membres du CHSCT et de la CCHPA, I'encadremeny), etc
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Toutefois, tout agent de I'organisme peut portee aterte vers la ou sa hiérarchie face a une
situation de RPS d’un collegue de travail.

Quelle que soit la facon dont I'information appgrid chef d’'organisme ou son délégataire doivent
étre immédiatement informés de la situation de RIBSs laguelle se trouvent un ou plusieurs
agents afin que soient prises les dispositions faog cesser cette situation.

L'implication du chef d’organisme dans le traiterhefune situation individuelle ou collective
constitue la clé du dispositif ministériel de temitent des RPS.

A cet effet, il associe un ou plusieurs membresl’éguipe pluridisciplinaire ainsi que toute
personne susceptible d’apporter son concours @anailement de la situation rencontrée.

Les acteurs désignés par le chef d’organisme gess@ant, dans les meilleurs délais, pour décider
des actions a entreprendre.

Dans un premier temps l'objectif est d’apporter wdponse immédiate notamment dans les
situations avérées les plus graves notamment de biMde HS. Il convient dans ces cas de mettre
fin aux agissements hostiles dénoncés ou de negttpdace des mesures conservatoires, avant toute
étude de la problématique.

Dans un second temps, cette situation doit faigiét d’'une évaluation par le chef d'organisme qui
peut s'appuyer sur un groupe d'analyse constiteé¢ éffet afin d’apprécier la situation.

Enfin, dans un dernier temps, il convient de prep@s de mettre en ceuvre des solutions adaptées,
quelle que soit la nature de la situation et lacfiom des personnels civils et militaires concetnés
(réponses organisationnelles, médico-sociales, radimatives et disciplinaires).

Toutefois, les personnels civils et militaires gansiderent que le traitement de leur situatiostn’e
pas satisfaisant (classement sans suite, absemfermhation sur le suivi du dossier...) doivent
avoir la possibilité de saisir soit des autoritéeimédiaires, soit I'échelon central de leur chain
d’emploi afin de trouver une solution aux problerdéaoncés.

Un personnel civil ou militaire peut toujours, eermier recours et dans les conditions prévues au
titre 4, saisir 'administration centrale, les sees d’'inspection ou I'inspecteur du travail daes |
armées (ITA).

Il est rappelé que ces préconisations ont pourctibpiéviter le recours systématique aux tribunaux
méme si des suites judiciaires restent toujourssageables. Ci-dessous, une synthése de la
procédure d’alerte.

4 R . . . , . P . . A " A
La tendance naturelle d’une organisation est de traiter au mieux la victime d’un HMT mais de négliger de sanctionner, voire méme d’empécher de
nuire le harceleur. Il convient d’avoir cette double démarche a Iesprit.
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Svynthése d’'une procédure d’alerte dans la gestiored RPYfigure n° 12)

DEMARCHE EN CAS DE SITUATION DE RPS

1 \ 4 \ 4

Le RPS est repéré Le personnel civil Le RPS est repéré
par un acteur de la ou militaire se par un tiers
prévention plaint

\ 4

Le chef d’organisme est informé de la situation

\ 4

ou militaire de rendre compte, le cas échéant en fonction
des situations

\ 4

Le chef d’organisme met en place des mesures
conservatoires pour éviter toute aggravation

\ 4

Le chef d’organisme convoque et constitue le groupe
d’analyse et expose les faits

{ Le chef d’organisme recoit et demande au personnel civil

- ) e J
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4.1.2 Traitement d’une situation de RPS

Dans le cadre du traitement des situations audeiforganisme, la prise en compte des RPS doit
se faire en priorité par la mise en ceuvre d'unevearton primaire. L’'objectif est d’éviter
'apparition de situations individuelles ou colleets de RPS avérées et de préserver I'état de santé
des personnels civils et militaires. Pour les it individuelles, le chef d’organisme peut
associer un ou plusieurs membres de I'équipe phaiflinaire qui sont susceptibles d’apporter leur
concours dans le traitement de la situation reméensachant que chacun des membres supposés a
un réle prédéfini dans le traitement de la situapeesentée.

4.1.2.1  Réle du chef d’organisme

Le chef d’organisme associe un ou plusieurs memted&quipe pluridisciplinaire ainsi que toute
personne susceptible d’apporter son concours @anailement de la situation rencontrée.

Il examine, avec le groupe d’analyse constitué,sitmation afin de distinguer le type de
problématique et d’identifier les domaines nécassitles actions correctives.

Il convient d’insister sur le fait que, pour la peétion des RPS, I'équipe pluridisciplinaire
constituée dans son ensemble, n’a pas vocationrattee une situation individuelle.

En outre, le chargé de prévention des risques gsmienels, acteur important dans la démarche
d’évaluation et de prévention des RPS, n’est paplis & méme pour prendre en charge le
traitement de situations aveérées. Aussi l'interentd’autres acteurs pour le traitement des
situations doit étre privilégié (médecin, assistdatservice social, service ressources humaines,
psychologue, etc.).

Enfin, s’agissant de situation individuelle, il pesiavérer utile de faire signer une charte de
confidentialité par 'ensemble des personnels €ieil militaires intervenant dans le processus de
traitement d’'une situation pour assurer la priseclearge des personnels civils et militaires de
I'organisme dans de bonnes conditions.

4.1.2.2 Le médecin de prévention ou le médecin des armées

Le service de médecine de prévention du ministg@ua mission exclusive d'éviter toute altération
de la santé physique et mentale des personnels eivimilitaires du fait du travail. Cette mission
s'exerce par des actions en milieu de travailjtaesllance de I'état de santé des personnels@vil
militaires tout au long de leur parcours professeindes conseils aux chefs d'organismes, au
personnel et a ses représentants, la formatidmfeirination et les actions de tracabilité ainse qu
par la veille sanitaire. Il participe au retour@mniploi lors des visites de pré-reprise ou de s#pri
d’activite.

Ce réle préventif, exercé au bénéfice collectifiogdividuel des personnels civils et militaires, a
pour but de conduire ou de proposer des actionsélention, de correction ou d'amélioration des
conditions de travail. Elle est réalisée par le evéid de prévention au titre de ses missions propres
ou par «l'équipe pluridisciplinaire de santé aavail » constituée pour la circonstance et
coordonnée dans tous les cas par le médecin derjtig.

L'équipe pluridisciplinaire de santé au travail eshstituée au minimum du médecin de prévention
et d'un personnel infirmier. Elle peut étre renéagar l'intervention d'experts du ministere de la
Défense ou de techniciens extérieurs. Ces denminyviennent alors dans le cadre de conventions
ou marchés de prestation de services passés pangkssmes bénéficiaires, dans les domaines de
la psychologie du travail ou de I'ergonomie pamepie.

Sur le champ des RPS, si le médecin de préventiostate une situation dégradée qui présente un
risque collectif, il en informe le chef d’organisme
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Par ailleurs, le médecin de prévention peut recongi®i@ au cours de I'examen medical,
laménagement, I'adaptation du poste ou le rectamsed’'un agent. Il peut également, a cette
occasion, orienter un agent vers des structuresideadéquates.

Enfin, le médecin de prévention peut constater dansadre des actions en milieu de travail
I'existence d'un risque ou d'un dysfonctionnemeata pour la santé, qu'il signale par écrit au chef
de l'organisme, avec le cas échéant des propasitimtivées permettant de corriger la situation
constatee.

4.1.2.3 L’assistant de service social ou le conseiller technigue de service social

Dans le cadre de ses pratiques professionnell@ssidtant de service social peut apporter une
réponse a la situation individuelle ou collectiltedispose ainsi d’outils lui permettant de metgre
ceuvre des plans d’actions collectifs et/ou indieidu

Il intervient sur demande de l'agent en difficuiéais peut étre aussi sollicité par le chef
d'organisme ou lI'encadremenga fonction peut le conduire a alerter ou assurerrle de
meédiateur entre la personne et les différentslodeteurs : hiérarchie, gestionnaires de personnel,
représentants du personnel ou représentants deasdas de concertation, etc.

Il peut également proposer la mise en place d'wjepcomportant le recours a des compétences
externes.

4.1.2.4 Les autres acteurs susceptibles d’intervenir dans le traitement d’une
situation de RPS

Les états-majors, directions et services du mirgstde la Défense peuvent proposer un
accompagnement des chefs d’organisme pour lertrantedes situations par le biais de prestations
externes :

- centre d’appels vers des psychologues,
- intervention de prestataires dans les organismes,

- intervention de psychologue interne a I'adminisbrat

Si le recours a des consultants externes a I'osgami(psychologues, ergonomes, psychiatres, etc.)
s’avere nécessaire pour répondre aux situationsongrées, il appartient aux états-majors,
directions et services ou, le cas échéant, auxsaliiefganisme, de veiller a la compétence et a
'expérience de ces consultants.

En outre, il convient de rappeler que cet accomgagmt est avant tout destiné a orienter les
personnels civils et militaires vers des spédedisle proximité permettant une prise en charge sur
le long terme.

4.1.2.5 Les différentes chaines d’information du traitement des situations de
RPS

L’information de la chaine hiérarchique : pendant tout le déroulement du traitement d’'une
situation, les divers niveaux hiérarchiques de tbaté d’emploi peuvent étre informés de
'ouverture et de I'évolution d’'un dossier traitérgs le cadre de la politique de prévention des
risques psychosociaux.

Cette information permet notamment au chef d’orgi@ei de rendre compte des actions entreprises
pour réguler au mieux les difficultés rencontrélees modalités de ce principe d’information
(forme, seuil, niveau hiérarchique informé...) reléveles prérogatives des diverses autorités
d’emploi.
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L'information des personnels civils et militaires: une information réguliere devrait étre apportée
aux personnels civils et militaires concernés pae procédure en cours guant aux mesures
envisagées par le chef d'organisme au regard dsitletion signalée. Le cas écheéant, les
représentants syndicaux mandatés, devraient redavoéme information.

L'information du CHSCT ou de la CCHPA : si un tel principe a été retenu localement, cette
instance consultative pourrait étre avertie desasiins relevant des risques psychosociaux afin
d’en suivre les évolutions et d’étre informée dekitsons retenues (les informations a caractere
individuel ne doivent pas étre divulguées a cettasion) ; si nécessaire, ses membres pourraient
débattre, par retour d’expérience, de I'efficacitédispositif et proposer des actions correctiVles.
s’agirait la de vérifier I'efficacité du processdans un cadre collectif et non pas individuel en
complément des actions entreprises dans le cadeepalévention des RPS.

L’analyse et le traitement d’'une situation

Se préparer a traiter une situation éventuelle awib@denvisager deux procédures distinctes qui sont
la mise en place d'un espace d’écoute, d’oriemtagtale vigilance, et la mise en place d'un groupe
d'analyse.

L'espace d’écoute, d’orientation et de vigilance

Le principe de base de la phase de régulation'@tiddans un premier temps un espace d’écoute
et d’orientation aux personnels civils et militairgoncernés, mais également de créer un espace de
vigilance au sein de I'organisme afin de déteaatd situation a risque.

La révélation d’'une situation dégradée ou de nmral-&u travail doit pouvoir se faire selon trois
formes :

- soit par le témoignage direct de I'agent ; le celséént avec le concours d’'un représentant
syndical ;

- soit par le témoignage d'un personnel de l'orgaeissur une situation qui lui parait
anormale ;

- soit par la mise en évidence réalisée par le mad#eiprévention, I'assistant(e) de service
social, le gestionnaire de ressources humainesiaure le chargé de prévention des risques
professionnels, vers qui convergent des informationltiples qu’ils peuvent approfondir et
exploiter a cet effet.

Les acteurs qui interviennent a ces occasions peaggr dans un cadre formel ou informel :

- Les actions formelles sont celles qui résultess kesponsabilités liées aux attributions de cestai
acteurs dont la réaction a la connaissance d’unat&in dégradée implique de leur part des actions
officielles telles que l'alerte du chef d’organismene prise de position quant a la nature de la
situation ou la mise en ceuvre du dispositif de lamn.

- Les actions informelles sont celles qui n’enteaitnpas forcément une démarche officielle. Il $'agi
plus particulierement d’actions visant a écouter agent, le conseiller ou lui proposer des
informations de portée générale.

A l'inverse, un chef d’organisme averti d’'une stiaa dégradée ou de mal-étre au travail, par une
voie d’information directe (plainte de I'agent) oudirecte, se trouve dans l'obligation de prendre
les dispositions nécessaires pour préserver la& sapnhtale et physique des personnels civils et
militaires concernés.

Le chef d’organisme est la seule autorité a poum@ndre les mesures qui s'imposent.

Face a une situation d’'urgence, le médecin de ptéveet I'assistant(e) de service social sont
susceptibles, dans le respect du secret profesi@uguel ils sont soumis, d’informer le chef
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d’organisme de l'existence de cette situation es@econséquences en terme de délai d’apparition
et de gravité.

La relation entre l'assistant de service sociallagent concerné dans le cadre Eespace
d’écoute, d’orientation et de vigilance :

Dans le respect des regles de confidentialité esetzet professionnel, I'ASS dans le cadre d’'un
entretien offre une écoute aux déclarations desr@sisés. Il peut les informer et les conseiller sur
les modalités de la démarche de régulation detlsaion prévue par I'organisme ainsi que sur les
conséguences possibles d’une telle initiative. eCétape est totalement informelle et n’implique
donc aucune action vis a vis de la hiérarchie. €buis, I'assistant de service social peut étre
amené a alerter le chef d’organisme.

La protection sociale

Il convient d’observer qu’il ne s’agit nullement de substituer aux dispositions existantes en
matiere de protection sociale pour lesquellestitaggpelé que :

e Pour les conséquences d’'une maladie ou d’'un atcsdas lien avec le travail, les frais médicaux
éventuels sont a la charge de l'agent qui bénéfltiee indemnisation au titre de sa couverture
sociale (sécurité sociale, mutuelle complémentasgsurance personnelle),

e Pour les conséquences d’'une maladie ou d’'un adcleeau travail, 'agent doit demander la
reconnaissance du caractere professionnel d’'udexcilu travail ou d’'une maladie professionnelle
(existence d’'un lien de causalité). Le cas échéhbgnéficie de la prise en charge intégrale des
frais médicaux par I'employeur.

4.1.3 La prévention suite au traitement d’une situation de RPS

Deés lors qu’une situation individuelle ou colleetimécessite d’engager des actions en matiére de
prévention des RPS au sein de l'organisme, I'éguheidisciplinaire et les instances de
concertation en matiére de santé et de sécuritéaaail sont informées de la situation de maniere
anonyme.

Des propositions d’amélioration, favorisant notamtria prévention primaire, doivent étre établies
sous forme d’'un plan d’actions qui est intégré dansrogramme annuel de prévention des risques
professionnels de I'organisme.

4.1.3.1 L’équipe pluridisciplinaire

L’activation de I'équipe pluridisciplinaire est deul ressort du chef d'organisme et il lui appattie
egalement, si la situation le justifie, d’appliques mesures de précaution et de mettre fin aux
agissements dénoncés. Il est toutefois conseiltthafid'organisme de solliciter I'avis des diffésen
intervenants au groupe d'analyse pour consultatiéalable, au regard des premiers éléments en sa
possession.

Le chef d’organisme peut prendre conseil aupresaitespondant des ressources humaines, du
chargé de prévention des risques professionnelgeiérir la participation du médecin de
prévention si nécessaire et de I'assistant(e) decgesocial en préalable a la décision de rewnir |
groupe d'analyse.

Ce groupe d’analyse de la situation sera chargtaldié tout d’abord la liste des indicateurs
permettant d’évaluer la réalité de la situationatage.

Tout comme pour la phase de prévention, les actestent assujettis aux regles déontologiques
liées a I'exercice de leur profession et notamnaergecret professionnel.
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Il appartient aussi au chef d'organisme d’inforreeCHSCT-CCHPA et l'autorité hiérarchique a
laquelle il est subordonné, selon les modalitéengts dans le cadre de la politique locale de
prévention des risques psychosociaux pour le premuiesi un tel principe fait I'objet de directives
de la part de sa chaine pour le second.

4.2 LES CAS PARTICULIERS

4.2.1 Cas particuliers du harcelement sexuel et du harcelement moral

4.2.1.1 Le harcéelement moral au travail

Le HMT se caractérise par des agissements hostilesepétés, qui peuvent provoquer une
dégradation des conditions de travail et entraiimer atteinte aux droits, a la dignité, a la sah&t e
I'avenir professionnel des personnels civils eitaiies.

Selon l'article 6 quinquiés de la loi n° 83-634 @8 juillet 1983 modifiée portant droits et
obligations des fonctionnaires :

« Aucun fonctionnaire ne doit subir les agisseme@petés de harcélement moral qui ont pour objepour
effet une dégradation des conditions de travailceptble de porter atteinte a ses droits et a sgnité,
d'altérer sa santé physique ou mentale ou de comettoe son avenir professionnel.

Aucune mesure concernant notamment le recrutenetiijlarisation, la formation, la notation, la sipline,
la promotion, l'affectation et la mutation ne pedtre prise a I'égard d'un fonctionnaire en prenaamt
considération :

1° Le fait qu'il ait subi ou refusé de subir lesssgments de harcélement moral visés au premie¢al;

2° Le fait qu'il ait exercé un recours auprées daupérieur hiérarchique ou engagé une action erigastisant
a faire cesser ces agissements ;

3° Ou bien le fait qu'il ait ttmoigné de tels agisents ou qu'il les ait relatés.

Est passible d'une sanction disciplinaire tout agelyant procédé ou ayant enjoint de procéder aux
agissements définis ci-dessus. »

Selon l'article L. 4123-10-2. du Code de la défense

« Aucun militaire ne doit subir les agissementtép de harcélement moral qui ont pour objet our pdiet
une dégradation des conditions de travail suscéptile porter atteinte a ses droits et a sa digrdtaltérer sa
santé physique ou mentale ou de compromettre samirgwofessionnel.

Aucune mesure concernant notamment le recrutenetiijlarisation, la formation, la notation, la sipline,
la promotion, l'affectation et la mutation ne peétre prise a I'égard d'un militaire en prenant en
considération :

1° Le fait qu'il ait subi ou refusé de subir lesissgments de harcelement moral mentionnés au premie
alinéa ;

2° Le fait qu'il ait exercé un recours aupres daupérieur hiérarchique ou engagé une action erigastisant
a faire cesser ces agissements ;

3° Ou le fait qu'il ait ttmoigné de tels agissersant qu'il les ait relatés.

Est passible d'une sanction disciplinaire tout agen militaire ayant procédé ou ayant enjoint deg¥der
aux agissements définis ci-dessus. »

Il existe en matiere de harcelement moral au ttawes jurisprudence importante.

Les différentes circulaires relatives au rappel défigations des administrations en matiéere
d’évaluation des risques professionnels indiquetdmment «u’il y a lieu de considérer, au vu de
la jurisprudence administrative, que la responsiébitie I'administration pourrait étre engagée des

75



lors que les mesures nécessaires de préventiora dmrité des personnels civils et militaires
n'auraient pas été prises et gu’'un dommage en auésulté directement. En effet, le manquement
aux regles de protection de la santé des persomtieils et militaires pourrait étre constitutif
d’une faute qui permettrait a la victime de demardeaéparation de son préjudice

S’agissant de I'engagement de sa responsabil@édministration doit apporter la preuve qu'elle a
mis en ceuvre des moyens pour faire cesser leseamgsss de harcelement, c’est-a-dire répondre
aux sollicitations légitimes de l'intéressé et &nde rétablir une situation de travail normale (cf
CAA Nancy, du 15 novembre 2007, n° 06NC00990).

La carence de I'administration constitue donc uméd de service. En effet, I'administration peut
étre condamnée pour sa négligence et son ineié {ris, du 18 octobre 2012, n°11PA03595).

En matiére de harcelement moral, le Conseil d’Btptécisé le régime de la charge de la preuve
dans un considérant de principe (CE du 11 juil@t12 n° 321225 et du CE, 25 novembre 2011,
n°353839), qui appelle une démarche en trois temps

1) Il appartient & I'agent public qui soutient avoité évictime d’agissements constitutifs de
harcelement moral de soumettre au juge des éléndentait susceptibles de faire présumer
I'existence d’un tel harcelement.

2) Il incombe a I'administration de produire, en semstraire, une argumentation de nature a
démontrer que les agissements en cause sontgaghdéir des considérations étrangeres a tout
harcelement.

3) La conviction du juge administratif, & qui il remte d’apprécier si les agissements de
harcelement sont ou non établis, se détermine adeguéchanges contradictoires, qu’il peut
compléter, en cas de doute, en ordonnant toutermdinstruction utile.

Pour apprécier si les agissements allégués pagemt gublic sont constitutifs d’'un harcelement
moral et s’ils revétent un tel caractére, le jugattcompte des comportements respectifs de 'agent
mis en cause et de I'agent qui estime avoir éténvecd’'un harcelement moral.

La qualification de harcélement moral retenue pande intervient au terme de ces trois étapes.

4.2.1.1.1 Signalement d’'une situation de HMT

Dés lors qu’'un agent considére que ses conditiertsadail justifient qu’elles soient examinées, il
doit privilégier le recours a l'autorité locale ést-a-dire le chef d’organisme) dont il relevelet,
cas échéant, aux échelons hiérarchiques auxqué#tis aatorité est elle-méme subordonnée
notamment dans les cas ou c’est le chef d’'organgumserait mis en cause.

Toute situation de HMT évoquée, signalée ou détetbit Etre examinée au niveau local, ce niveau
offrant la possibilité, pour les personnels cialsmilitaires concernés, d'y trouver des solutions
rationnelles tout en prenant en compte la dimenisionaine de la situation.

Dans un premier temps, l'objectif est de réagirideament et, si une situation anormale est
constatée, de mettre fin aux agissements hostlesratés avant toute étude de la problématique.

Dans un second temps, apres analyse de la situbgiohef d'organisme peut s'appuyer sur certains
des membres de I'équipe pluridisciplinaire.

Enfin, dans un dernier temps, il convient de prep@s de mettre en ceuvre des solutions adaptées,
guelles que soient la nature de la situation &iration des personnels civils et militaires conésr
(solutions organisationnelles, médico-sociales,intnatives et disciplinaires).
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La victime supposée d’'un HMT peut notamment trouver écoute et obtenir des consedlar les
suites et les conséquences possibles d’'une démadbhE dans le plus total respect de la
confidentialité aupres du médecin de préventiog, l'dssistant de service social ou d'un
représentant syndical.

L'obtention d’'une information générale sur le sujg¢ut également étre obtenue aupres de
'ensemble des acteurs impliqués dans la préverdiortHMT, sans que cela induise de réaction
formelle de la part de la hiérarchie.

Toutefois, il doit étre possible, pour les persdsravils et militaires qui considérent que le
traitement de leur situation n’est pas satisfaigalaissement sans suite, absence d’information sur
le suivi du dossier...), de saisir I'échelon interiaée et par la suite I'échelon central de leur
chaine d’emploi afin de trouver une solution auwdbiEmes dénonces.

Un agent peut toujours, en dernier recours et tessonditions prévues au présent guide, saisir
'administration centrale, I'inspecteur du persdnaigil de la défense (IPCD) ou l'inspecteur du
travail dans les armées (ITA).

Il est rappelé que ces préconisations ont pourctbiéviter le recours systématique aux tribunaux
méme si des suites judiciaires restent toujourssageables.

Il existe notamment une procédure EVENGRAViBstruction 1950/DEF/CAB du 6-02-2004)
applicable a 'ensemble des organismes du miniglérta Défense qui doit étre mise en ceuvre lors
de cas de HMT. Il s’agit de la rédaction d’'un maegs&VENGRAVE qui doit étre systématique des
lors qu’un cas de HMT est présumé. Le message EYRAVE doit étre établi :

- Lorsque le fait rapporté est susceptible de coomedge a la définition du HMT ;

- Aprés quelques courtes « investigations » afin grixnévaluer la situation ;

- Avant l'engagement de procédures plus lourdes stelfi’'une enquéte de
commandement.

42.1.1.2 Les acteurs intervenant dans le traitement d'ureasion de HMT
au niveau local

Le traitement d’'une situation de HMT nécessite plimation au niveau local du chef d’organisme
dont reléve I'agent.

Le chef d’organisme associe un ou plusieurs memted&®quipe pluridisciplinaire ainsi que toute
personne susceptible d’apporter son concours @anailement de la situation rencontrée.

Pour ce type de situation, certains acteurs doigéet privilégiés : assistant(e) de service social,
service de ressources humaines, etc...

En effet, de par ses attributions (connaissanceassier des personnels civils et militaires, des
activités de l'organisme, des orientations du dffiefganisme), le correspondant des ressources
humaines apparait comme un interlocuteur essetdied la gestion des situations conflictuelles. Il

apporte son concours a la recherche de solutigm®pipées et a leur mise en place d’'un point de
vue administratif.

® Par lisolement gu’elle subit, la victime de hareglent moral au travail dispose de peu de moyensg¥exprimer. Elle peut néanmoins constituer

un dossier établissant ce qu’elle vit et le commuei au chef d’organisme pour faire connaitre ¢aagion. Il est souhaitable que la victime

supposée recense les brimades, vexations, etdlegstmit et collecte systématiquement tout doctigpeirprouve les actes dénoncés (courriel, notes,
etc.). Ces éléments datés doivent étre consignplusieurs exemplaires de maniére a ce que lam&supposée dispose de copies de secours en cas
de perte ou de vol du dossier. Si au moment dénartiation des faits aucun dossier n'a été camstil peut étre envisageable, avec I'accord de la
victime supposée, de convenir d'un délai suppléamenafin que I'agent rassemble les éléments &ahlit les faits évoqués.
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En revanche, il ne rentre pas dans les attributionsiédecin de prévention de s'immiscer dans les
conflits interpersonnels se produisant en milieutrdeail, mais d’accompagner I'agent pour une
prise en charge, s’il constate une dégradationodeétat de santé. En revanche, si le médecin de
prévention est amené a participer a cette instahée,fait dans le strict respect des obligations
déontologiques.

Le chef d’'organisme examine avec les différent®wst concernés les éléments constitutifs et
contributifs a I'identification d’'une situation d¢MT.

4.2.1.1.3 Qutils d’aide a I'analyse d’une situation

L’évaluation d’'une situation relationnelle de trdvdoit étre approfondie et équitable. Celle-ci
appelle, dans toute la mesure du possible, lacgzation de divers spécialistes dans le cadre d’'une
approche globale et pluridisciplinaire. Il conviatdg prendre en considération les déclarations de
tous les personnels civils et militaires concereésde garantir la confidentialité des propos
recueillis.

L’examen de la situation, au travers des déclaratgubjectives des personnels civils et militaires
et des éventuels témoignages recueillis au coarstrdtiens, doit permettre d’aboutir a une vision
objective des faits et, dans toute la mesure dailples a des constats les avérant. Le diagnostic qu
en résulte ne propose toutefois qu’'une compréhemsdielle de celle-ci.

L’évaluation vise, d’'une part, a distinguer le tyge problématique et, d’autre part, a orienter la
mise en ceuvre du processus de régulation le migapt® notamment en identifiant les domaines
qui devront faire I'objet des mesures correctives.

A cet effet, il est recommandé d'utiliser une éhelappréciatioh pour chacun des référentiels
gu'’il est proposé de consulter, afin de facili@rsynthése finale de la situation observée, laguell
résulte de la combinaison de I'ensemble des apiréas.

Ainsi, il est possible de se positionner quant atere caractérisant le mieux le constat de faits
établis, leur vraisemblance ou leur invraisemblaogeencore I'estimation qui peut étre faite du
point analysé par rapport aux €léments des réiélent

6 ; . : , L , . rs . N

A titre d’exemple, il est proposé, dans la suite du document, deux échelles d’appréciation : I'une (2 critéres) pour chacun des référentiels 1 a 7
correspondant aux facteurs contributifs a la dégradation d’une situation de travail et I'autre (3 critéres) pour chacun des éléments correspondant
aux éléments constitutifs d’une situation de harcélement moral au travail.
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4.2.1.1.4 Démarche pour le traitement de la situation

Alerte sur les conditions de travail d'un agent
notamment si la situation peut étre interprétée
comme du harcélement moral au travail en

Situation d'urgence ?

Nécessité d'une mesure de
précaution ?

raison de faits :
e Evoqués
e Signalés
e Détectés

personne ?

Nécessité de déplacer la

Nécessité d'un soutien
psychologique/médical ?

Nécessité d'un soutien social ?

Evaluation de la situation selon des modalités définie
psychosociaux propre a l'organisme :

s dans une politique de prévention des risques

e Dans le cadre d'une approche globale et pluridisciplinaire

Non

A

Situation de harcelement moral au travail ?

A\ 4

Oui

situations
personnel ?

1. Situation se révélant la conséquence d'un stress résultant :
- De difficultés relationnelles interindividuelles ?
- De pratiques managériales inappropriées ?

Autres o - De l'activité exercée et/ou des conditions de travail ?

2. Situation ayant pour origine un probleme d'ordre

3. Situation ol l'agent énonce de fausses allégations ?

Oui

A 4

A\ 4

Situation de harcélement sexuel Oui [|-- -

A 4

Situation ou I'employeur ou son représentant exerc
pouvoir de direction, d'organisation, de sanction ?

e légitimement son

A

y A\ 4 A

4

Signalement
a cellule
Thémis

Porter a sa connaissance les délais et voies de recours a respecter le cas échéant

A

A

Information de I'agent quant a la prise de

position résultant de 1'évaluation de la situation

A

4

Approfondis

sement de l'analyse

|

Détermination des mes

ures correctives appropriées :

- Organisationnelles - Administratives - Médico-sociales - Disciplinaires

A

y

Mise en ceuvre des mesures adaptées a la situation
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4.2.1.1.5 Les éléments qui caractérisent et contribuent asingtion deHMT
42.1.15.1 Les faits constitutifs d’'une situation de HMT

Cette partie présente un ensemble d’éléments rpquiscaractériser le harcélement devant un juge
ou une autorité administrative.

Elle présente de maniére non exhaustive les age&#sntaractéristigues d'un HMT. La liste
présentée et décrite ci-dessous doit étre comppEed’'ensemble des faits s’apparentant a ceux
énoncés. De méme, il est nécessaire de prendreompte I'évolution des moyens de
communication (tel que le courriel) et des techagjde management qui peuvent étre détournées
de leur utilisation normale a des fins répréhepsibl

Le travail du professeur Leymann porte sur une @ globale du monde du travail ; les dérives
comportementales dénoncées se rencontrent danksosicteurs professionnels aussi bien dans le
domaine privé que public. Toutefois, méme au seinlal fonction publique, les régles de
fonctionnement qui la régissent peuvent étre détms notamment dans le cadre des relations de
subordination pourtant bien définies et trés hahisées.

Fait n°1 : Faire en sorte que la victime ne puisse pas sieep :

— Le supérieur hiérarchique refuse a la victime @g@imer.

— La victime est constamment interrompue.

— Ses collégues I'empéchent de s’exprimer.

— Ses collégues hurlent, lI'invectivent.

— Critiquer le travail de la victime.

— Critiquer sa vie privée.

— Terroriser la victime par des appels téléphoniques.

— La menacer verbalement.

— La menacer par écrit.

— Refuser le contact (éviter le contact visuel, mestdr des gestes de rejet...).
— Ignorer sa présence, par exemple en s’adressaosaement a des tiers.

Fait n° 2 : Pousser la victime a I'isolement :

— Ne plus lui parler.

— Ne plus se laisser adresser la parole par elle.

— Lui attribuer un poste de travail qui I'éloignel’eole de ses collegues.
— Interdire a ses collegues de lui adresser la parole

— Nier la présence physique de la victime.

Fait n°3 : Déconsidérer la victime dans son travail :

- Médire d’elle ou la calomnier.

- Lancer des rumeurs a son sujet.

— Se gausser d’elle, la ridiculiser.

- Prétendre qu’elle est atteinte d’'une maladie mental

— Tenter de la contraindre a un examen psychiatrique.

- Railler une infirmité.

— Imiter la démarche, la voix, les gestes de lawietpour mieux la ridiculiser.
— Attaquer ses convictions politiques ou ses croyanekgieuses.
— Se gausser de sa vie privée.

— Se moquer de ses origines.

- La contraindre a un travail humiliant.
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— Noter le travail de la victime de facon inéquitabtelans des termes malveillants.
- Remettre en question, contester les décisions detlme.

- L'injurier dans les termes obscénes et dégradants.

— Harceler sexuellement la victime par des gestds®propos.

Fait n°4 : Avilir la victime dans son travalil, jusqu’a unerfe de valeur et d’estime :

— Ne plus lui confier aucune tache.

— La priver de toute occupation et veiller a ce da’eke puisse en trouver aucune par
elle-méme.

— La contraindre a des taches totalement inutilesietbsurdes.

— Lui donner sans cesse des taches nouvelles.

— La charger de taches tres inférieures a ses congaste

— Lui faire exécuter des travaux humiliants.

— Confier a la victime des taches exigeant des qoatibns tres supérieures a ses
compétences, de maniére a la discréditer.

Fait n°5 : Compromettre la santé de la victime :

— Contraindre la victime a des travaux dangereuxuosiliies a sa sante.

— La menacer de violences physiques.

- L'agresser physiqguement, mais sans gravité, «adiaivertissement ».

— L’agresser physiquement, sans retenue.

— Occasionner volontairement des frais a la victimesd’intention de lui nuire.
— Occasionner des dégats au domicile de la victim& san poste de travail.

— Agresser sexuellement la victime.

4.2.1.1.5.2 Les facteurs contributifs d’'une situation de HMT

La figure n°13ci-dessougprésente sept reférentielfdescription détaillée en annexedu présent
guide) qui correspondent aux facteurs contributifs quikdala de la relation entre les personnels
civils et militaires concernés, peuvent favorigedégradation d’une situation de travalil.

Il s’agit de discerner objectivement leur caract@oetributif sans rechercher des responsabilités ou
un niveau de gravité particulier.

L’observation de ces référentiels est notammerm@réérante pour distinguer la problématique et
identifier les domaines sur lesquels il faudra.dgans chaque casconviendra de regarder :

- la situation individuelle des personnels civils reflitaires en la comparant a celle du
collectif. Celle-ci permet-elle de mettre en éviderun décalage par rapport a celle des
relations de travail.

- ce qui reléve du prescrit et ce qui releve du désllors que des prescriptions le permettent.
Il s’agit la d’examiner les conditions réelles déraulement d’'une activité professionnelle
par rapport a celles Iégitimement attendues oargdnisation prévue.

Avertissement :

Seul le référentiel n°7 pourrait ne pas étre apprées éléments permettant de le caractériset étan
susceptibles de ne pas étre portés a la connagssianchef d’organisme. Dans ce cas, I'absence
d’appréciation de ce référentiel doit étre considécomme une incertitude au moment de
I'évaluation globale.
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Les conséquences potentielles

Les quatre référentiels correspondent aux élénmenisi certains d'entre eux sont présents, peuvent
constituer une situation de harcelement moral aatr tel que ce phénomene est défini, d’'une part,
par la loi portant droits et obligations des persaa civils et militaires et, d'autre part, pardede
pénal : les conséquences possibles ou déja avérées par la loi (porter atteinte aux droits de la
personne au travail, porter atteinte a la digrat&rer la santé physique et mentale, compromettre
I'avenir professionnel).

Cette deuxieme étape de I'évaluation d’'une sitmaést indispensable pour I'établissement d'un
diagnostic de harcélement moral au travail. Poundmer, il convient de s’en tenir aux faits sans
tenir compte de la personnalité et des motivatchntarceleur” présume.

Avertissement :

Le référentiel n°3 pourrait ne pas étre appré@s, dléments permettant de le caractériser étant
susceptibles de ne pas étre portés a la connagssianchef d’organisme. Dans ce cas, I'absence
d’appréciation de ce référentiel doit étre consdécomme une incertitude au moment de

I'évaluation globale.

Les origines du dommage

C'est a ce stade qu'il va étre déterminé si lamaiés rassemblés sont constitutifs ou non d'une
situation de harcélement moral.

* La notion de caractére répétitif des actes

En premier lieu, il doit y avoir répétition ou cuhues agissements releves.

Ainsi, selon J.PRADEL, le harcélement moral est une infraction d'halsitnécessitant au moins la

commission de deux actes dans les conditions pséguauela loi. Il est indifférent que les actes aien
ou non la méme nature du moment que leur cumuledaérsolonté de rendre insupportable et, au
bout du compte, impossible la continuation du cdrde travail.

Exemple: une injure n'est pas suffisante a elléesgour constituer un HMT, mais si elle se cumule
avec une mise a I'écart et une dégradation dé diétaanté de I'agent, elle peut étre retenue comme
un critére de HMT.

Cependant, si une injure isolée ne peut étre ¢atigé d'un HMT, l'auteur des faits reste cependant
passible de sanctions ou de poursuites selon laende celle-ci, en application de la loi de 2008
relative a la lutte contre les discriminations.

* La nature des agissements

C’est a partir de ce point que va étre détermiaésitlation dans laquelle les événements se sont
déroulés et qui sont susceptibles de constituenau une situation de harcélement moral. Les

référentiels mentionnés ci-aprés indiquent la mates agissements (détail des 14 référentiels
indigués erannexe &u présent guide).

" J.Pradel, droit pénal spécial : Cujas’ dd. 2007/2008, n°454, issu de la semaine juridiédéion sociale n°46, 11 novembre
2008
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Figure 13: les facteurs contributifs a la dégradation d'une situation de travail

— Données insuffisantes

Si c'est le cas , étudier la cause du dommage

Les 2 éléments sont cumulatifs

CONSTAT DU DOMMAGE
Dégradation des conditions de travail
Référentiel 1 : Conditions matérielles du
travail (communes)
Référentiel 2 : Conditions sociales du travail
(communes) Ensemble des facteurs
contributifs a la
Référentiel 3 : Relations sur le lieu du travail dégradation d’une
(communes) | situation de travail
Référentiel 4 : Organisation du travail
(commune)
Référentiel 5 : Activité professionnelle
(bersonnels civils et militaires concernés)
Référentiel 6 : Intégration professionnelle
(personnels civils et militaires concernés)
Référentiel 7 : Situation sociale (personnels
civils et militaires concernés)
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' | I'avenir professionnel !
I I
e e e e e e e e e e e e o = = - — -l
- ------------------------"-"-"-"-"-"-"=-=-"-"=-=--" 7
I I
' | ORIGINE DU DOMMAGE !
1 1
1 1
| |
I I
! | Condition 1 : agissements excédant le pouvoir !
i | normal de direction LT
1 1
1 1
I I
i | Condition 2 : caractére répétitif (ou cumulé) des :
I I
|| agissements |
1 1
1 1
I I
e e e e e e e e e e e e e = = - - — - |

Un ou plusieurs éléments doivent étre présents .
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La détermination de I'existence ou non d’'un harcelment

Trois cas de figure sont envisageables

— si l'analyse de la situation révéle un comportemamtatéral de la part du harceleur
présume, le harcelement se trouvera caracteérise ;

— sid'un comportement anormal de la part de lamietprésumée, celui-ci a entrainé une suite
d'agissements disproportionnés qui, par leur natiener intensité et leur fréquence, a
entrainé une réponse abusive, le harcelementsestiocaractérise ;

- si les comportements respectifs des harceleursreelés ont excédé le cadre normal des
relations professionnelles sans pour autant quesdgions du premier au comportement du
second n'atteignent le seuil de l'abusif, la prégan sera renversée : cela signifie que le
dommage subi ne trouve pas sa source dans le érauexat allégué.

Restauration d’'une situation

Chaque situation est spécifique, le chef d’orgarisnine obligation de résultat. En conséquence, il
doit mettre en ceuvre la procédure relative a laasdn sans tarder. Cette étape vise quatre
objectifs :

- Rétablir une situation normale,

- Assurer la réinsertion professionnelle des perdsruieils et militaires concernés par la
situation,

- Mettre en ceuvre des mesures correctives sur |'sgaon,

- Empécher, si la situation est avérée, que le harcgdoursuive ses agissements et les
reproduise ultérieurement.

4.2.1.1.6 Voies de recours

Si le harceleur comme le harcelé n’est pas satdtairaitement de la situation ou du plan d’action
proposé au niveau local, ils ont chacun la postibide faire appel a des acteurs externes a
'organisme.

Il s’agit plus particulierement des directions dessources humaines et des services d’'inspections
du ministére de la Défense, voire de la Justice.

Les directions des ressources humaines au niveawntal

Si I'agent est un personnel civil, il peut saisirdirection des ressources humaines du ministere de
la Défense (DRH-MD) au sein de laquelle le serdies ressources humaines civiles (SRHC) assure
la gestion ministérielle de I'ensemble des perdancigils, a I'exception de ceux appartenant aux
corps et statuts spécifiques a la Direction Gérédal'Armement et a la Direction Générale de la
Sécurité Extérieure ou, le cas échéant, le sedgsaessources humaines de son armée ou direction
d’appartenance.

Cette saisine nécessitera de collecter aupres aetgkes des ressources humaines de proximité
(GSBDD, centre ministériel de gestion ou servicaspan de soutien de I'administration centrale)
tous les éléments d'information utiles a I'étuddadsituation de I'agent. Il s'agira par exemple de
fournir les éléments relatifs a sa situation adstiative au regard des autres personnels civils et
militaires (évolution de sa notation par rappodieasemble des notations du service, etc.).

Aprés examen des faits exposés, la direction aeteice des ressources humaines saisi propose
une réponse appropriée a la situation de I'agent.

8 Conclusions de Matthias Guyomar
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S’il s’agit d’'un personnel militaire, il peut saida direction des ressources d’humaines de son
armée ou direction d’appartenance ou la directies kkssources humaines de I'armée ou de la
direction dont reléve son organisme. La collece@éments d’information précitée sera similaire.

Les inspections

Les inspecteurs du travail dans les armées pe@mntaisis par des personnels civils et militaires
d’une situation de souffrance au travail ou desfd# harcelement.

Lorsqu’ils sont saisis, les inspecteurs du trapailivent étre amenés a réaliser une enquéte dans
'organisme.

lls s’assurent a partir des éléments recueilligeaipe I'agent que les dispositions réglementaires
ont bien été observées.

Ainsi, le mode d’intervention des inspecteurs dwail se fait comme suit :

- Intervenir auprés du chef d’organisme pour vérikebonne application du décret 2012-
422,

- Conduire le chef d’organisme a mettre en ceuvresigoditif de gestion d’une situation
de RPS (comme décrite dans le guide), s'il nedia ¢éja fait,

- Exploiter les mesures prises par le chef d'orgaaigt) au besoin, I'l'TA peut conduire
en complément une intervention (sur piece ou sace)l pour identifier des points sur
lesquels le chef d’organisme n’aurait pas agi.

L’action de controle s’exerce dans les regles ddidentialité des plaintes. Ainsi cette obligation
de confidentialité peut complexifier I'enquéte ddasmesure ou elle interdit toute mention de
l'identité de la victime ou de sa plainte. Ceperidaatte obligation de confidentialité n’existe pas
lorsque l'agent adresse un courrier a son chefgdiisme pour dénoncer une situation et
mentionne clairement dans ledit courrier qu'uneie@m est adressée a l'inspection du travail des
armees.

En outre, la direction des ressources humainesecnée ou les personnels peuvent solliciter la
participation, soit de I'lPCD pour les agents @yisoit celle d'un inspecteur des armées pour les
militaires ou l'intervention, pour les agents csviétt militaires, de I'inspecteur du travail dans le
armées, pour mener des enquétes spécifiques, eaiobh avis sur la situation de HMT ou les
propositions de mesures de régulation.

Par ailleurs, il convient de préciser que l'inspectdu travail dans les armées intervient pour
vérifier que les chefs d’organisme ont pris les unes nécessaires a la prévention des risques liés
aux RPS. L'inspecteur de travail dans les armééaitielans les mémes conditions, prérogatives et
objectifs de prévention que pour 'ensemble degugs professionnels qu’il peut constater ou dont
il peut étre informé.

4.2.1.1.7 Autres voies de recours

L’agent peut avoir intenté une action en justice yra dépodt de plainte, en I'absence de mesures
prises par I'administration, parce qu’il considérelélai de traitement de son cas trop long oueparc

gu'’il estime avoir subi un préjudice qui subsisterérite réparation. |l est important de rappeler

gue le HMT est un délit et que le chef d’organigme@t ainsi s’exposer a des poursuites pénales
pour manquement a ses obligations (notamment didles a la sécurité des personnels civils et

militaires sur lesquels il exerce un pouvoir d’ailé).

Un agent peut porter plainte a tout moment. Maibjéctif face a cette situation est de restaurer le
conditions nécessaires, afin de conserver un emwnment sain pour l'agent. L’agent concerné a
tout intérét a engager en premier lieu une acti@t aon chef d’organisme.

De méme, I'agent portant plainte et dont le HMTsegait pas établi par le tribunal, peut s’exposer a
des poursuites pour dénonciation calomnieuse.
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La protection juridictionnelle de I'Etat

Un agent s’estimant victime de harcélement moraliowagent présumeé “harceleur” peut, dans le
cadre d’'une procédure judiciaire, demander a béréfie la protection juridictionnelle de I'Etat
(peut s’appeler aussi la protection fonctionnelk ItEtat). La cellule “protection juridique” de la
Direction des Affaires Juridiques (DAJ) peut agsi$tgent présumée victime de harcélement moral
ou I'agent poursuivi pour des faits de cette natavevu des éléments du dossier. Cette assistance s
manifeste notamment par la prise en charge desdtavocat.

Pour les personnels civils et militaires de I'Edgst sur la base juridique de l'article 11 dddia
83-634 du 13 juillet 1983 portant droits et obligas des fonctionnaires (articles 11 et 11 bis).

La protection par la médiation

La médiation est prévue pour le harcélement masaksde Code du travail (L.1152-6). Dans la

fonction publique d’Etat, elle peut étre utile ddagprotection de la victime. La médiation peut en
fonction de la situation, étre mise en ceuvre patetpersonne s’estimant victime de harcelement
moral ou par la personne mise en cause. Le choimélliateur fait I'objet d’un accord entre les

parties.

Le médiateur s’'informe de I'état des relations eras parties. Il tente de les concilier et leur
soumet des propositions gu'’il consigne par écrivea de mettre fin au harcélement. Lorsque la
conciliation échoue, le médiateur informe les partiles éventuelles sanctions encourues et des
garanties procédurales prévues en faveur de lianéct

4.2.1.2 Le harcelement sexuel

Le harcelement sexuel est caractérisé par leseagiggs de toute personne dont le but est d’obtenir
des faveurs de nature sexuelle a son profit ouraiit pi’'un tiers. Le harcelement sexuel n’est pas
lié a la détention d’une autorité sur la victime.

Selon l'article 6 ter de la loi n° 83-634 du 13I@1i1983 modifiée, portant droits et obligatioresd
personnels civils et militaires :

« Aucun fonctionnaire ne doit subir les faits :

a) Soit de harcélement sexuel, constitué par desqs ou comportements a connotation sexuelle réggié
soit portent atteinte a sa dignité en raison de lgaractere dégradant ou humiliant, soit créentol €ncontre
une situation intimidante, hostile ou offensante ;

b) Soit assimilés au harcélement sexuel, consistandute forme de pression grave, méme non répétée
exercée dans le but réel ou apparent d'obtenirete de nature sexuelle, que celui-ci soit rechemn@rofit
de l'auteur des faits ou au profit d'un tiers.

Aucune mesure concernant notamment le recrutetaetittlarisation, la formation, la notation, la sicipline,
la promotion, 'affectation et la mutation ne pétite prise a I'égard d'un fonctionnaire :

1°) Parce gu'il a subi ou refusé de subir les fditssharcélement sexuel mentionnés aux trois preraieréas,
y compris, dans le cas mentionné au a, si les ga@pocomportements n'ont pas été répétés ;

2°) Parce qu'il a formulé un recours auprés d'upéieur hiérarchique ou engagé une action en jastisant
a faire cesser ces faits ;

3°) Ou bien parce qu'il a témoigné de tels faitgyatil les a relatés.

Est passible d'une sanction disciplinaire tout aggyant procédé ou enjoint de procéder aux faits de
harcélement sexuel mentionnés aux trois premiéngas.

Les dispositions du présent article sont applicatdex agents non titulaires de droit public. »

Selon l'article L. 4123-10-1.du Code de la défense
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« Aucun militaire ne doit subir les faits :

1° Soit de harcélement sexuel, constitué par depge ou comportements a connotation sexuelle régtié
soit portent atteinte a sa dignité en raison de learactére dégradant ou humiliant, soit créentol £ncontre
une situation intimidante, hostile ou offensante ;

2° Soit assimilés au harcelement sexuel, consistantoute forme de pression grave, méme non répgétée
exercée dans le but réel ou apparent d'obtenir cie de nature sexuelle, que celui-ci soit rechemhdrofit
de l'auteur des faits ou au profit d'un tiers.

« Aucune mesure concernant notamment le recrutenf@ntitularisation, la formation, la notation, la
discipline, la promotion, I'affectation et la mutat ne peut étre prise a I'égard d'un militaire :

a) Parce qu'il a subi ou refusé de subir les fdissharcélement sexuel mentionnés aux trois preralaréas, y
compris, dans le cas mentionné au 1°, si les pr@goosomportements n'‘ont pas été répétés ;

b) Parce qu'il a formulé un recours auprés d'unénigur hiérarchique ou engagé une action en justisant
a faire cesser ces faits ;

¢) Ou parce qu'il a témoigné de tels faits ou da%la relatés.

Est passible d'une sanction disciplinaire tout agan militaire ayant procédé ou enjoint de procédex faits
de harcélement sexuel mentionnés aux trois preralgréas. »

42.1.2.1 Cellule Thémis

Par décision n°6877/DEF/CAB du 21 juillet 2014 pottcréation de la cellule Thémis au sein du
Contréle général des armées, I'agent qui est vectdiun harcélement, de discrimination ou de
violences sexuelles peut saisir Thémis.

La cellule Thémis est créée au sein du Contrélegérdes armées (CGA). Les dispositions de
l'alinéa 2 de l'article D.3123-1 du Code de la désfe prévoient que : « dans tous les organismes, il
(le CGA) sauvegarde les droits des personnes (...) ».

Les membres de la cellule Thémis sont placés sautotité d’'un membre du corps militaire du
contrble général des armées qui dispose de I'erlsed@s pouvoirs et prérogatives attachés a sa
gualité.

En annexe du présent quide

- Les modalités d’intervention de la cellule Thénuk &nnexe )

- La plaguette Thémis sur le dispositif harcelemdrggriminations et violences sexuetd. (
annexe 10).

Par ailleurs, peuvent étre consultés sur I'Intraheministére de la défense :

- Le plan ministériel contre le harcelement, les rilismations et les violences sexuels du 15
avril 2014.

- Le site Thémis http://www.intranet.defense.gouv.fr/Articles/Thérhisn

4.2.1.3 L’écoute défense (ED)

Dans le cadre du traitement de situations liéessadlffrance au travail, une nouvelle procédure va
se mettre en ceuvre afin d’apporter une réponse souéfrance au travail que rencontrent les
personnels civils et militaires. C’est le 8 juinl®) que le ministre de la Défense a décidé d’inscri

la prise en charge de la souffrance dans un pasa®isoins placé sous la responsabilité du Service
de santé des armées. Cette cellule appelée « é&béigiese » (ED), créée en 2013 pourra offrir a
partir d’'une ligne directe une prise en chargevilielle du personnel en souffrance. Le périmetre
d’intervention de cette cellule est actuellementeurs de validation par le ministre de la Défense.
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5 - GLOSSAIRE
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AFSSET
AMR
ANACT
ARACT
AT/MP
BdD
BIT
CCHPA
CEE
CERH
CHSCT
CHS
CLR
CMA
CMPA
CMG
CNAMTS
CNAM
CNIS
COCT
CPCS
CPRP
CREAPT
CRMR
CRRMP
CRAM
CSP
DARES
DGT
DGAFP
DREES
DRH
DUERP

Agence francaise de sécurité sanitairéedeironnement et du travail
Antenne mobilité reclassement
Agence nationale pour I'amélioration desditions de travail
Association régionale pour 'amélioratioesdconditions de travail
Accident du travail/Maladies professionesl|
Base de défense
Bureau international du travail (bureau @& T)
Commission consultative en hygiéne préventies accidents
Centre d'études de I'emploi
Centre expert ressources humaines
Comité d’hygiene, de sécurité et des canditde travail
Comité d’hygiene et de sécurité
Commission locale de restructuration
Centre médical des armées (portion centradatennes)
Centre de médecine de prévention des ar(péeson centrale et antennes)
Centre ministériel de gestion
Caisse nationale de I'assurance maladserdwailleurs salariés
Conservatoire National des Arts et Métiers
Conseil national de l'information statiste
Conseil d’orientation des conditions dedra
Centre de pilotage et de conduite du soutien
Chargé de prévention des risques profesgdsnn
Centre de recherche et d’études sur Bades populations au travalil
Cellule régionale mobilité reclassement
Comité régional de reconnaissance des mealpdbfessionnelles
Caisse régionale d’assurance maladie
Cateégorie socio professionnelle
Direction de I'animation de la recherches dtudes et des statistiques
Direction générale du travail
Direction générale de I'administration etalonction publique
Direction de la recherche, des étudesédalliation et des statistiques
Direction des ressources humaines
Document Unique d’Evaluation des RisqueseRsionnels
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EMSD
EPIB
EU - OSHA

EVREST
GSBdD
HMT
HS
HSE
INRS
INSEE
INSERM
InVS
IRDES
MT
OIAS
PAR
PI1B
PST
RDP
RH
RPS
SAMOTRACE
SIP
SNIRAM
SST
SUMER
TPE
T™MS

Etat-major de soutien défense
Echantillon permanent inter-régimes de béiadres de la CNAMTS

Agence européenne pour la sécurité satdé au travailHuropean Union —
Occupational Safety and Health Administrajion

Enquéte évaluation des relations et dekitons en santé au travalil
Groupement de soutien des bases de défense
Harcelement moral au travail

Harcélement sexuel
Health safety executive

Institut national de recherche et de sé&uri

Institut national de la statistique et degles économiques
Institut national de la santé et de ladhexche médicale

Institut de veille sanitaire

Institut de recherche et documentationcemémie de la santé
Médecin du travalil

Organisme interarmées de soutien

Plan d'accompagnement des restructurations

Produit intérieur brut

Plan santé au travail

Recueil des dispositions de prévention

Ressources humaines

Risques psychosociaux

Observatoire Santé Mentale Observatbiexail (projet InVS)
Santé itinéraires professionnels

Systeme national inter-régime de I'assaeamaladie

Santé et sécurité au travail

Enquéte sur la surveillance médicale depigs professionnels
Trés petites entreprises

Troubles musculo squelettiques
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SOURCES D'INFORMATION ET CONTEXTE GENERAL

(a) _Les RPS : une problématiqgue ancienne

Les RPS ne représentent pas une catégorie nowesltssque en milieu de travail. En revanche,

c’est la transformation des organisations, du cantiu travail et des relations humaines au sein des
organismes et leurs conséquences sur la sant&gpbysi mentale des personnes qui représente une
préoccupation croissante.

De nombreux textes, rapports et publications évouette problématique depuis plus d'une
dizaine d’années. La plupart de ces documentsdispbnible sur Internet au format PDF.

Années | Sources Intitulé du document
1998 Eurogip Info (non accessible a titre La violence au travail dans les pays de I'Unione u
gratuit) réalité a prendre au sérieux
2002 Ouvrage, Octares éditions Santé au travail et gmytghique
2003 Rapport de I'Inspection générale des La prévention sanitaire en milieu de travail
affaires sociales (IGAS)
2005 Rapport du Centre d’études de I'emploi Départ draite et « travaux pénibles »
2008 Rapport fait au ministre du travail Rapport sudéermination, la mesure et le suivi des
risques psychosociaux au travalil
2009 Arrété du 23 avril 2009 Arrété du 23 avril 2009 tpot extension d’'un accord
national interprofessionnel sur le stress au travai
2009 Rapport du college d’expertise sur le supMndicateurs provisoires de facteurs de risques
statistique des risques psychosociaux aupsychosociaux au travail
travail
2010 Rapport a la demande du Premier ministre  Biene&tedficacité au travail. 10 propositions pour
améliorer la santé psychologique au travail
2010 Sénat. Rapport de la mission Rapport sur le mal-étre au travail.
d’'information sur le mal-étre au travail
2012 Décret n°2012-422 du 29 mars 2012 Relatif & laésahé la sécurité au travail au
ministére de la défense.

2014 DGAFP [l'ensemble des guidesde 1ab] - Guidéhowblogique d'aide a l'identification,
I'évaluation et la prévention des RPS dans la fonct
publique ;

- La prévention des risques psychosociaux dans la
fonction publigue, les indicateurs...

2014 Ministre de la défense (directive Orientations ministérielles en matiére de préwemti

n°011748 du 16 décembre 2014)

et de traitement des RPS.
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Liens Internet :

Eurogip Info La violence au travail dans les pagd'dnion : une réalité a prendre au sérieux
http://www.eurogip.fr

Ouvrage, Octarés éditions : Santé au travail degasychique
http://www.octares.com

Rapport de I'iInspection générale des affaires $e£idGAS) : La prévention sanitaire en milieu de
travail

http://lesrapports.ladocumentationfrancaise.fr/BIB2000719/0000.pdf
Rapport du Centre d’études de I'emploi : Dépantetraite et « travaux pénibles »

http://www.cee-recherche.fr/fr/rapports/retraitavail sante lasfarques.pdf

Rapport fait au ministre du travail : Rapport sadEétermination, la mesure et le suivi des risques
psychosociaux au travail

http://www.travailler-mieux.gouv.fr/IMG/pdf/RAPPORTFINAL pdf

Arrété du 23 avril 2009 portant extension d’'un adcoational interprofessionnel sur le stress au
travail

http://www.leqgifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTtexJORFTEXT000020581815

Rapport du college d’expertise sur le suivi stafisg des risques psychosociaux au travail :
Indicateurs provisoires de facteurs de risqueshmsaciaux au travalil

http://www.travailler-mieux.qgouv.fr/IMG/pdf/rappor®8 10.pdf

Rapport a la demande du premier ministre : Biea étrefficacité au travail. 10 propositions pour
améliorer la santé psychologique au travalil

http://lesrapports.ladocumentationfrancaise.fr/BR2000081/0000.pdf

Sénat. Rapport de la mission d’information sur l&-&tre au travail : Rapport sur le mal-étre au
travail.

http://www.senat.fr/notice-rapport/2009/r09-642-dtine.html

Liens vers des questionnaires spécifiques (cbrique questionnaire)
» Questionnaires WOCCQ et SPSS
http://www.psytrav.ulg.ac.be/WOCCQ/pages/franns#istture/woccgonlinefr.htm
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(b) _Les enquétes et les sources statistigues

Selon la fondation européenne pour I'amélioratioas dconditions de vie et de travail
(EUROFOUND, Dublin), 29% des personnels civils et militairesropéens déclarent "souffrir* de
stress lié au travail. Ces données sont stabletapéfa période allant de 1995 a 2000.

Une enquéte CSA/Liaisons sociales montre que 47/&pdesonnels civils et militaires en France
déclarent éprouver souvent du stress au travail.

Un tiers des personnels civils et militaires préset des difficultés psychologiques (source IFAS).

De maniere générale, la France ne dispose pasugtngationale spécifique sur le stress au travail
(cf. le rapport Nasse et Légeron), mais les enquétesdiques « conditions de travail » de la
DARES (cf. http://www.travail-solidarite.gouv) doamt des indications permettant de dégager les
faits essentiels les plus fréquents de stressagaitia savoir :

- plus de la moitié des travailleurs travaillent déasgence ;
- plus d'un tiers des travailleurs recoit des ordresles indications contradictoires ;

- un tiers des travailleurs déclare vivre des situtide tension dans leurs rapports avec leurs
collégues ou leur hiérarchie.

Selon une étude de la fondation de Dublin sur deglitions de travail, 27% des personnels civils et
militaires européens estiment que leur santéfésttée par des problemes de stress au trasfail (
http://www.eurofound.europa.eu).

Codt :

L’agence européenne pour la sécurité et la santéasail (EU-OSHA) a montré, en 2002, que le
colt du stress d'origine professionnelle représemaviron 20 milliards d’euros par an (cf.

http://osha.europa.eu/fr/topics/stress). SelonlTe B colt du stress dans les pays industriabgés

situe entre 3 et 4% du PIB.

Les codts indirects (absentéisme, productivitéhnfias fait I'objet d’évaluation.

Enquétes et sources statistigues :

Enquéte Sumer 2003-secteur administration publique:

Cette enquéte a pour la premiere fois pris en cerfgg RPS au travers de plusieurs questions
issues des questionnaires de Karasek et de Siegrist

Enquéte « surveillance médicale des risques piiofassls » (SUMER)

Certains ministeres dont le ministére de la défamseparticipé a I'édition 2009 de I'enquéte
SUMER. Celle-ci integre dans son questionnaire éveduation des risques psychosociaux. Les
résultats sont attendus pour 2011.

Enquéte européenne portant sur les conditionsadaitide 2005:

7% des personnels civils et militaires ont faibjet d'intimidations ou de harcelement moral sur |
lieu de travail : le premier secteur concerné'adtinistration

2% de harcelement sexuel
2% de violences physiques

° Site Internet : www.eurofound.europa.eu
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Enquétes nationales sur les conditions de travail

Les enquétes nationales sur les conditions deitnaesmées par la DARES mesurent les conditions
de travail telles qu'elles sont percues par lesguerels civils et militaires, en fonction des
processus d'objectivation a l'ceuvre dans la socf&#é enquétes ont obtenu le label de qualité
statistique délivré par un comité compétent.

La 1°® édition de I'enquéte date de 1978. Elle a liews ims 7 ans en moyenne. Les premieres
enquétes ont porté sur les seuls personnels eivitslitaires, puis le champ a été étendu aux non-
personnels civils et militaires. La derniere date2006.

L’enquéte_« Bien-étre, santé et sécurité au tral?a@tceptions du personnel de la Défense » (DRH-
MD/SDEP, publiée en déc. 2007) donne une visiomsBenble des situations de travail du
ministere et des risques qui leur sont associédeppersonnel. Il s'agissait d’évaluer le degré de
satisfaction et les attentes des personnels @vitgilitaires en matiére de santé, de sécuritieet
prévention au travail.

Enquétes européennes sur les conditions de travalil

Les enquétes européennes sur les conditions dailtragnées par la Fondation européenne pour
'amélioration des conditions de travail et de wiesurent les conditions de travail telles qu'elles
sont percues par les personnels civils et milisaien fonction des processus d'objectivation a
I'ceuvre dans la société.

La premiere édition de l'enquéte date de 1991. Rlleeu tous les 4 ans en moyenne. Le
guestionnaire a été amélioré et augmenté au fiedg®ns successives.

(c) _Le contexte général

a - L’accord national interprofessionnel sur le €iss au travail

Un accord conclu le 2 juillet 2008 entre les paateas sociaux transpose l'accord cadre européen
du 8 octobre 2004 et met l'accent sur certainepoditons, en particulier les moyens de
prévention.

Cet accord a été étendu par un arrété du 23 &9 publié au J.O. le 6 mai 2009. Par conséquent,
selon les termes de I'article 1 :

« Sont rendues obligatoires, pour tous les empligyeti tous les personnels civils et militaires
compris dans son champ d’application, les dispwsitde I'accord national interprofessionnel sur le
stress au travail du 2 juillet 2008 ».

L’accord comprend :
- Une définition de son objet ;
- La description du stress et du stress au travail ;
- L’identification des problémes de stress ;
- La responsabilité de I'employeur et des travaibeur
- La prévention, la suppression et la réduction deblpmes de stress au travalil ;
- La mise en ceuvre et le suivi.
b - Le ministere du travail, de la solidarité et tefonction publique

La direction générale de I'administration et déolaction publique (DGAFP) conduit des travaux
permettant d'évaluer et de mettre en place deks algtiprévention des problemes liés aux RPS dans
la perspective du suivi et de la définition d'uarphational d'action de lutte contre les RPS.

Pour cela le canevas mis en ceuvre est le suivant :
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- proposer, sur la base des expériences, des acwidsaux et internationaux et des travaux des
organismes de recherche privée, des méthodes it dwtbjectivation et de prévention des
RPS;

- mettre a disposition des employeurs des instrunparsettant de prévenir ces risques ;
- définir un plan d'actions national de lutte cortes risques et le décliner localement ;

- développer le dialogue pour faciliter l'appréhensites RPS par les personnels civils et
militaires.

c - Les conférences nationales sur les conditiomstchvail
Rapport Nasse et Légeron, sur la détermination, lenesure et le suivi des RPS au travail.

Une mission avait été demandée par le ministrerdwail, Xavier Bertrand en mars 2008, a
Philippe Nassemagistrat honoraire é€atrick Légeron, médecin psychiatre, afin de définir et de
délimiter les RPS, de connaitre les indicateurstarts ou améliorables, et de faire des proposition
d’actions.

Huit idées ont été proposées au ministre, dontrilzipale est la mise sur pied d’umdicateur
national sur le stress.

En octobre 2009, un college d’experts, avec leisoute la DARES et de la DREES, a proposé des
indicateurs provisoires de RPS au travail. lls sont au nombre de 40 et smgrMoupés en sSix
catégories : les exigences au travail, les exigemreotionnelles, 'autonomie et les marges de
manaeuvre, les rapports sociaux, les conflits deuva) I'insécurité de I'emploi.

Ces indicateurs sont tous pertinents, mais ilsamnent pas suffisamment une vue synthétique des
RPS au travail.

L’enquéte SIP (Santé Itinéraires ProfessionnelQ@D, intégrera ces 6 catégories liées aux RPS,
afin d’obtenir une source statistique nationales f&sultats seront exploités, puis publiés fin 2011

d-2°™ conférence sociale sur les RPS, organisée par lénimstre du travail Xavier Bertrand,
juin 2008

Lors de cette conférence, le ministre du Travaiffizialisé la création du Conseil d’Orientatiornr su
les Conditions de Travail (COCT). Cet organismeipige a la politique nationale de protection et
de promotion de la santé-sécurité du travail enédléoration des conditions de travail.

Une réunion extraordinaire s’est tenue le 9 oct@f}@9, présidé par Xavier Darcos, ministre du
Travail, des Relations sociales, de la Famille,laleSolidarité et de la Ville. Les événements
tragiques survenus notamment chez France Télécqusaient des mesures d’'urgence :Rlan
d’actions d’'urgence au travaila été lancé. Il consiste :

- a negocier sur le stress, pour les organismes wedd 1 000 personnels civils et militaires,
avant le ler février 2010 ;

- ainformer les PME et TPE sur les outils de diagn@t d’indicateurs d’actions sur le stress.

Par ailleurs, le deuxiéme Plan Santé Travail (P&UQvrant la période 2010-20%4a placé la
prévention des RPS dans son axe 2 « Poursuivrepolitejue active de prévention des risques
professionnels ». La démarche de prévention presmareompte les propositions du rapport « Bien
étre et efficacité au travail » cité plus haut eerchera notamment a obtenir une meilleure
connaissance des RPS et a mettre en place desdaide a leur prévention.

19 Téléchargeable & partir de 'adresse suivantewwnavail-solidarite.gouv.fr/IMG/pdf/PST_2010-20pdf
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d - Rapport « Bien étre et efficacité au travaildbe Henri Lachmann, Christian Larose et
Muriel Penicaud

Ce rapport établi a la demande du Premier minfaitanention de dix propositions pour améliorer
la santé psychologique au travail :

1. L'implication de la direction générale et de soronseil d’administration est indispensable.

L’évaluation de la performance doit intégrer letéac humain, et donc la santé des personnels
civils et militaires.

2. La santé des personnels civils et militaires estabord l'affaire des managers, elle ne
s’externalise pas.

Les managers de proximité sont les premiers actiusanté.

3. Donner aux personnels civils et militaires lesioyens de se réaliser dans le travail.
Restaurer des espaces de discussion et d’autodlamsde travail.

4. Impliquer les partenaires sociaux dans la conatiction des conditions de santé.

Le dialogue social, dans lI'organisme et en dehastsune priorité.

5. La mesure induit les comportements.

Mesurer les conditions de santé et sécurité aaitrast une condition du développement du bien-
étre en organisme.

6. Préparer et former les managers au r6le de manag

Affirmer et concrétiser la responsabilité du mamage-a-vis des équipes et des hommes.
7. Ne pas réduire le collectif de travail a une adtion d’individus.

Valoriser la performance collective pour rendredeganisations de travail plus motivantes
et plus efficientes.

8. Anticiper et prendre en compte I'impact humain s changements.

Tout projet de réorganisation ou de restructuradioih mesurer I'impact et la faisabilité
humaine du changement.

9. La santé au travail ne se limite pas aux fronties de I'organisme.

L’organisme a un impact humain sur son environnénemparticulier sur ses fournisseurs.
10. Ne pas laisser le salarié seul face a ses peshés

Accompagner les personnels civils et militairesdigficulté.
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ANNEXE 1 : ORIENTATIONS DU MINISTRE DE LA DEFENSE

Liberté = Eg. raternité
REPUBLIQUE FRANGAISE

MINISTERE DE LA DEFENSE

Paris, le
Ne /DEF

TROER fh = Q4478
Le ministre de la défense
a

Destinataires « in fine »

OBJET : Orientations ministérielles en mati¢ére de prévention et de traitement des
risques psychosociaux.

P. JOINTE : Orientations ministérielles en matiére de prévention et de traitement des
risques psychosociaux au ministere de la défense et son plan d’action
associé.

L’accord-cadre du 22 octobre 2013 relatif a la prévention des risques psychosociaux (RPS)
engage les employeurs des trois versants de la fonction publique a mettre en place une démarche
de prévention des risques psychosociaux au sein de leurs services. La circulaire du Premier
ministre en date du 20 mars 2014 décrit les principales étapes de la mise en ceuvre du plan
national de prévention des risques psychosociaux dans les trois versants de la fonction publique.

La mise en ceuvre du plan national reléve d’une double démarche : d’une part, un pilotage et un
cadrage ministériels, en lien avec les instances ministérielles de concertation en matiére de santé
et de sécurité au travail et, d’autre part, une évaluation des risques et un diagnostic des RPS au
plus prés du terrain, réalisés sous la responsabilité des chefs d’organisme.

Permettant d’inscrire I'action du ministére de la défense dans un cadre interministériel et de
compléter le dispositif ministériel institué depuis juin 2010, les orientations ministérielles jointes
a la présente directive ont vocation a renforcer, tout en les préservant, les actions déja engagées
en mati¢re de prévention et de traitement des RPS.

Je vous demande de veiller a la mise en ceuvre de ces orientations et du plan d’action associé en
accompagnant de directives appropriées auprés des services et organismes relevant de votre
autorité.

14, rue Saint-Dominique 75700 Paris SP 07 - Tél.: 01 42 19 30 11 - Fax: 01 47 05 40 91
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Tattends également des chefs d’organisme du ministére de la défense qu’ils renforcent leurs
actions en matiére de maitrise des risques professionnels en s’appuyant sur une évaluation a
priori de ces derniers, menée avec des outils adaptés a la nature des risques évalués,

[jf\n
Jean—Yve‘)‘LJ‘EJ Rl b ”
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DESTINATAIRES :

Monsieur le Chef d’état-major des armdées
Monsisur le Deélégué général pour 1armement
Monsieur le Secrétaire général pour 1Tadministration

Messicurs les Chefs d’état-major

COPIE -

Monsieur le Chef du contréle gZénéral des armdées
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ANNEXE 2 : EVALUATION ET MAITRISE DES RISQUES PROFESSIONNELS AU MINISTERE DE LA
DEFENSE

=

Liberté + Egalité « Fraternité
REPUBLIQUE FRANGAISE

MINISTERE DE LA DEFENSE

-9AVR. 1L - 003258

— Paris, le

Ne /DEF

Le ministre de la défense

s

a

Destinataires « i fine »

Objet : Evaluation et maitrise des risques professionnels au ministére de la défense.

Le ministére de la défense applique la réglementation de droit commun en matiére de santé et
sécurité au travail. Celle-ci est constituée par un ensemble de réglementations techniques et de
principes généraux,

Les réglementations techniques reposent sur le socle des principes généraux de prévention’ qui
exigent du chef d’organisme d’éviter les risques professionnels ou, a défaut, de les évaluer et de
prendre les mesures de prévention permettant de les compenser au mieux, dans une démarche
globale mettant en cohérence ’organisation, la technique et les conditions de travail. La
formalisation de cette démarche se traduit notamment par la rédaction du document unique
d’évaluation des risques professionnels”.

J attire votre attention sur la mise en évidence, par plusieurs rapports de I’inspection du travail dans
les armeées, dans la plupart des organismes inspectés, d’un défaut d’évaluation des risques. Ce
défaut fragilise la hiérarchie dont la responsabilité peut étre recherchée en cas d’accident et génére
d’importantes difficultés dans la conduite de I’action au quotidien.

En effet, dans le contexte que traverse actuellement la Défense, entre réorganisation et rigueur
budgétaire, une politique d’identification et de pilotage des risques est 'unique moyen de constituer
les marges de manceuvre indispensables & I’atteinte simultanée des deux objectifs que sont la
sécurité du personnel et I’adaptation des conditions de travail aux nécessités opérationnelles.

! Article L. 4121-2 du code du travail repris a ’articie 9 du décret n® 2012-422 du 29 mars 2012 relatif a 1a santé et la
sécurité au travail au ministére de la défense.

? Naguére nommé document d’analyse des risques (DAR). Ce document est prescrit par I'article R. 4121-1 du code du
travail et par ’article 8 du décret n® 2012-422 du 29 mars 2012.

14, rue Saint-Dominique 75700 Paris SP 07 - TEL: 01 42 19 30 11 - Fax: 01 47 05 40 91
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Sans évaluation des risques, il est impossible d’effectuer les choix raisonnés permettant de mettre
en sécurité le personnel tout en programmant sur plusieurs années la mise en conformité de postes
de travail ou en recourant a des dérogations au nom des spécificités du service.

L’évaluation des risques est obligatoire dans le domaine de la santé et sécurité au travail comme le
montre une abondante jurispmdencef. Si elle s’inscrit dans différents cadres (plan de prévention en
cas d’interférence ou de coactivité avec des entreprises extérieures, mode opératoire pour le retrait
d’amiante, étude de sécurité du travail en matiére pyrotechnique ...), elle doit se développer au
premier chef dans le document d’analyse des risques, devenu aujourd’hui le document unique
d’évaluation des risques professionnels.

1) En conséquence, vous donnerez les ordres appropriés aux services, autorités et organismes
relevant de votre autorité pour que chaque chef d’organisme ait mis en place un document unique
d’évaluation des risques professionnels initial* au 1% janvier 2015. Ce document identifiera, cotera
et évaluera tous les risques connus dans I’organisme. Il transcrira également la politique et le
pilotage des risques décidés par le chef d’organisme ainsi que les actions qu’il compte mener dans
un délai qui sera défini.

2) Vous veillerez & ce que ce document unique d’évaluation des risques professionnels soit mis a
jour annuellement ou & chaque modification notable de I'un des risques évalués. Vous ne
manquerez pas d'appeler l'attention et d'informer les chefs d'organisme relevant de votre autorité sur

les risques juridiques qui pésent sur eux en cas de manquement a ces obligations.

3) L’inspection du travail dans les armées regoit pour directive permanente de vérifier I"application
de ces ordres.

4) Afin de mettre les chefs d’organisme en mesure d’exécuter ces ordres, je vous demande de
veiller 2 ce que la ressource disponible soit affectée par priorité sur les postes de chargé de
prévention des risques professionnels’. Les différents acteurs de I’évaluation des risques doivent
bénéficier sans délai de I'information et de la formation utiles. Des actions pédagogiques renforcées
sont indispensables a I’appropriation par tous de cette démarche.

5) Vous rendrez compte & mon cabinet des difficultés de principe rencontrées et en informerez

I’inspection du travail dans les armées.
W ubﬂ[}/‘(‘
m%

Jean-Yves LE DRI

3 Cass. Soc., 28 février 2002, n° 837 ; Cass. Soc, 12 janvier 2011, n° 09-70838 ; CA de Toulouse du 3 mars 2010 ;
CA de Riom du 15 juin 2010,

“ La premiére version des documents uniques d’évaluation des risques professionnels lance la démarche d’évaluation ou
est réalisée & partir des documents d’analyse des risques existants mais complétés et corrigés si I'organisme est en
mesure de justifier la démarche mise en ceuvre dans son document d’analyse des risques antérieur.

5 Les chefs d’organisme doivent obligatoirement disposer de chargés de prévention des risques professionnels prévus
par larticle 10 du décret n° 2012-422 du 29 mars 2012.
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DESTINATAIRES :

Monsieur le chef d’état-major des armées

Monsieur le délégué général pour I’armement
Monsieur le secrétaire général pour I’administration
Messieurs les chefs d’état-major

COPIE :

Monsieur le chef du contrble général des armées.
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ANNEXE 3 : GRILLE D’EVALUATION - OUTILS RPS -DU

Unité de travail : Nom de I'UT

Niveau d'intensité des facteurs de risques

Faible Modéré
Famille de facteurs de RPS

© O Q ®

Intensité et complexité du travail

1. Contraintes de rythmes de travail

2. Niveau de précision des objectifs de travail

3. Adéquation des objectifs avec les moyens et les
responsabilités

4. Compatibilité des instructions de travail entre elles

5. Gestion de la polyvalence

6. Interruption dans le travail

7. Attention et vigilance dans le travail

Horaires de travail difficiles

8. Durée hebdomadaire du travail

9. Travail en horaires atypiques

10. Extension de la disponibilité en dehors des horaires de
travail

11. Prévisibilité des horaires de travail et anticipation de
leur changement

12. Conciliation entre vie professionnelle et vie personnelle

Exigences émotionnelles

13. Tension avec le public

14. Confrontation a la souffrance d'autrui

15. Maitrise des émotions

Faible autonomie au travail

16. Autonomie dans la tache

17. Autonomie temporelle

18. Utilisation et développement des compétences

Rapports sociaux au travail dégradés

19. Soutien de la part des colléegues

20. Soutien de la part des supérieurs hiérarchiques

21. Violence interne au travail

22. Reconnaissance dans le travail
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Conflits de valeurs

23. Qualité empéchée

24. Travail inutile

Insécurité de I’emploi et du travail

25. Insécurité socio-économique (emploi, salaire, carriére...)

26. Conduite du changement dans I’entreprise
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ANNEXE 4 : QUTILS « FAIRE LE POINT » DE L’INRS

1@("'l'As.surance ..... a
= -
Agence Nationale
>, RISQUES PROFESSIONNELS pour I'Amélioration des

Liberté « Egalité « Fraternité Conditions de Travail

REPUBLIQUE FRANCAISE ® santé
ANTS e
MINISTERE Pttt Nato “\c retrélte Dpp
DU TRAVAIL, DE L'EMPLOI, services

DE LA FORMATION
PROFESSIONNELLE . .
ET DU DIALOGUE SOCIAL Risques psychosociaux et

petites entreprises
MINISTERE
DE L'AGRICULTURE,
DE L’AGROALIMENTAIRE

ET DE LA FORET Outll "Falre |e p0|nt"

Cet outil est destiné aux entreprises de moins de 50 salariés, pour les
aider a « Faire le point » sur la présence ou non de risques psychosociaux
(RPS) : stress, harcélement, agressions... |l doit permettre d'intégrer les
RPS au Document Unique d’Evaluation des Risques Professionnels
comme limpose la réglementation. Son utilisation implique une
participation des salariés pour gu’ils parlent du contenu de leur activité, de
leur métier et du terrain. En outre, il fournit des indications et des pistes
pour faciliter I'élaboration d’'un plan d’'actions.
Ce document s’intégre dans une démarche compléte d’accompagnement
des petites entreprises dans la compréhension et la prévention des RPS
qui est exposée de maniere compléte sur le site :

www.travailler-mieux.gouv.fr/Petites-entreprises.html

Comment utiliser cet outil ?

Cet outil doit étre utilisé dans le cadre d’'un dialogue et d'une participation
des salariés ou de leurs représentants. Il est important de considérer ce
moment d’échange comme une contribution a la prévention des RPS et par
conséquent de veiller a lui consacrer le temps nécessaire.

1- Imprimer le questionnaire

2- Débattre collectivement de chacun des 41 items

3- Reporter les réponses choisies pour obtenir le tableau d’évaluation des
facteurs de risque

4- Lire la note de synthése en fonction des résultats obtenus

5- Elaborer collectivement des pistes d’action en lien avec la situation de
I'entreprise

Points importants avant de commencer :

e Toutes les questions doivent étre renseignées

e Les utilisateurs sont invités a interpréter les formulations des questions
en fonction du contexte d'utilisation (le terme «entreprise» peut étre
remplacé par «unité de travail», le terme «salariés» peut étre remplacé
par «personnels civils et militaires » etc.)
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Cet outil ne permet pas de mesurer un niveau de stress ou de comparer
e les résultats avec d’'autres entreprises

o EnN fonction des résultats issus de I'utilisation de ce premier outil,
I'entreprise pourra approfondir I'analyse avec un second outil basé sur
. I'analyse des «situations-problémess.

Pour que cet outil fonctionne il faut que les macro S
soient activées dans Excel (pour les versions récen tes
d’Excel, se reporter a l'avertissement de sécurité en
haut de I'écran, sous la barre d’outils)

Votre avis nous intéresse : une fois que vous aurez utilisé cet outil,
nous vous invitons a nous faire part de vos observations

en répondant a quelques

i
c
guestions en cliquant i
Imprimer Répondre
le questionnaire au questionnaire
Imprimer la page Mentions Effacer les

réponses
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ANNEXE 5 : OUTILS D’EVALUATION ANACT

Analyse de la méthode ANACT

La méthode d’analyse ANACT s’appuie sur I'analysdal«situation-probleme » :

Prévenir les risques psychosociaux, c’est allerceaur du travail et des situations qui posent
probleme : quand elles entrainent des manifestaiilenstress, du mal-étre, de la souffrance, des
conflits... dans un atelier, un service..., avec dgenmg@ussions sur I'ensemble de I'organisme. Il

faut donc quitter des analyses trop générales dargo sur des facteurs personnels, pour aller vers
une analyse de situations concrétes de travail.

Pour I'ANACT, la situation-probleme peut étre uneuation courante de travail générant des
risques psychosociaux (situations de débordementodflits avec des clients...). Les difficultés
habituelles ne peuvent alors plus étre réguléedesgpersonnes, le collectifs, le management... et
entrainent des effets négatifs sur la santé, lasawes, la production...

Ci-dessous, la méthode proposée sous forme deatable

« Dans sa phase de diagnostic, ce modele d’anedysentrée sur la situation de travail, c’est-a-
dire, contraintes, ressources, régulations. Le hedd2R, repose sur une vision dynamique de la
santé au travail, il fait le lien entre la santé gersonnels civils et militaires et la performade
I'activité de I'organisme. Le C2R propose une appmsystémique et privilégie une analyse des
contraintes, des ressources et des régulations.

Ce modele par de I'hypothése d’une tension perntangrérente au travail, entre les exigences de
I'organisation (organisation concréte du travailifgue de ressources humaines, mode de
management, environnement de travail) et cellepdesonnels civils et militaires (reconnaissance,
autonomie, mobilité, sécurité d’emploi, équité)lddde niveau de tension (faible ou fort), les
situations de travail tendront vers la bonne sahté performance ou, au contraire, vers des
situations sources de RPS. En outre, les situatierieavail sont aussi influencées par :

- Le contexte socio-économique général de I'organisties situations de changement :
environnement de I'organisme, rapport au travadl Bbrganisme (objectifs, gouvernance,
histoire, culture), appréhensions des changements ;

- Le contexte des relations professionnelles : sowieial (lien aux collegues et
encadrement), personnes extérieures (public, slisotamment). »
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EN AMONT

LES ACTIONS

Recueillir les données et indicateurs
pour cibler I'analyse

Rechercher des indicateurs pertinents :
indicateurs RH, santé, sécurité, relations
sociales...

Croiser les indicateurs.

Favoriser des échanges avec les acteurs
impliqués.

Prioriser I'action en ciblant un ou des
secteurs de I'entreprise.

Mettre en place un groupe de travail
d’personnels civils et militaires issus du
service/département considéré

Former les personnels civils et militaires sur
les notions de base en santé psychique au
travail

Veiller aux capacités de dialogue, d’écoute
au sein du groupe

Constituer un groupe de méme niveau
hiérarchique

Débattre de situations-problémes a
analyser

Faire s’exprimer les personnels civils et
militaires  sur les principales situations-
problémes rencontrées

Préciser les situations (temps, lieu, acteurs,
événements, conséquences...)

Hiérarchiser ces situations

Choisir une ou plusieurs situations a
approfondir

Analyser les situations en remontant
aux causes

Distinguer effets et causes

Analyser quand et comment cette situation
de travail est devenue problématique, avec
effets négatifs

Classer les facteurs en catégories :
organisation, formation, collectif,
management...
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ANNEXE 6 : LES INDICATEURS

Section 1.02 - indicateurs liés au fonctionnement de I'organisme

Globalement, pour I'ensemble de ces indicateurspreleurs évolutions dans le temps qui prenremg su
les disparités entre services ou ateliers (quamthfermations sont disponibles) ou encore la caaipan
par rapport au secteur d'activité concerné ou gapalation générale.

Les indicateurs liés au fonctionnement se déclinede la fagon suivante :
1 — Indicateur du temps de travail
2 — Indicateur de mouvements des personnels civid$é militaires
3 — Indicateur des relations dans I'organisme
4 — Indicateur de I'organisation du travalil
(@) - Indicateurs de temps de travalil

1.1. Labsentéismé& (indicateur de résultats) est un indicateur fréguent utilisé dans le
dépistage des situations de travail problématiqiepoint de vue des risques psychosociaux. Il
constitue un des éléments révélateurs de mal-étrérazvail pouvant engendrer des RPS. Un
absentéisme en augmentation ou largement sup&idéarmoyenne nationale est, la plupart du
temps, un indicateur de malaise social. Un absamggitres bas doit également faire I'objet d'un
examen. Parmi l'ensemble des informations dispesildans le bilan social, quelques-unes
apparaissent plus particulierement pertinentessejue :

- les congés de maladie ordinairéen portant une attention particuliere au microeabSisme répété
(moins de trois jours), souvent révélateur de nra-&u travail)

- les congés de longue maladie
- les congés suite aux accidents de travail et de jea
- les congés pour maladies professionnelles

- les autorisations exceptionnelles de droit dans le respect de la réglementadiés lors qu'il y a
production d'un justificatif, ou pouvant étre actées ou refusées par le supérieur hiérarchique (en
nombre souvent restreint).

La formule de calcul est la suivant@gombre de jours d'arrét (ceuvrés)/effectifs du mois* 17,332

Cette donnée peut des lors étre comparée auxeshiffitionaux mais aussi aux objectifs fixés par
'organisme sans pour autant sous-estimer les uigctgéographiques, climatiques, culturels et
sociaux de la zone considérée, qui peuvent inflieieles statistiques

1.2. Ladurée annuelle de travail(indicateur de risques) peut étre un indicateuladeurcharge de travail
des personnels civils et militaires, lorsqu'ils prennent pas tous les congés auxquels ils ont. ddeitix
informations peuvent étre trouvées dans le bilaaso

- Nombre de jours travaillés par agent
- Nombre moyen de jours de congés pris

(total des jours de congés pris pour I'ensemble dgersonnels civils et militaires dans 'année/eftdif
mensuel moyen) pour I'année N

" ndicateur commun au ministére de la défense
127,33 représente le nombre de jours ceuvrés deg4t?
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1.3. Le cycle de travail et notammentiavail en horaires atypiques(indicateur de risques) est considéré
comme un indicateur pertinent, du fait de I'impdeices horaires sur les rythmes biologiques etisom des
décalages gu'ils induisent par rapport a la vigatoet familiale. De plus, les horaires atypigtesrisent
les situations de travail isolé, susceptibles, d@nains cas, d'exposer au risque d'agression.

Dans le bilan social et les procés-verbaux de CH8CTCHPA, il est possible de connaitre le nomlae d
personnels civils et militaires travaillant de ndma réguliére de nuit, en fin de semaine ou aeschibraires
en alternance.

(b) - Indicateurs des mouvements des personnels civlsmilitaires
Plusieurs indicateurs issus du bilan social peug@rtpris en compte :

2.1. Untaux de rotation (indicateur de résultats)® du personnel (oturn-ove) important dans
I'organisme est souvent un indicateur de malaisgls®uand les conditions de travail deviennent
trop difficiles, les personnels civils et militagre quittent I'organisme de facon volontaire (pour
autant que le bassin d'emploi et les qualificatides personnels civils et militaires le permejtent
ou sans l'avoir vraiment choisi (inaptitude, départ retraite anticipés...).

Il existe plusieurs modes de calcul du tauxude-over Celui proposé sur le site web du ministére
chargé du Travail (http://www.travail.gouv.fr) éstsuivant :

Taux de rotation = somme des taux d'entrée et rdie stivisée par 2

Avec le taux d'entrée (nombre d'arrivées du mois, du trimestre ou de'dnnée divisé par les effectifs
totaux du début de mois, de trimestre ou de I'anng&L00

Avec le taux de sortie (nombre de départs du mois, du trimestre ou dednnée divisé par les effectifs
totaux du début de mois, de trimestre ou de I'anng&l00

2.2. Les nombres ou les pourcentages de travailleurs éxteurs (indicateur de risques) recouvrent les
personnels civils et militaires d'entreprises gatées, stagiaires, intérimaires.

Le fait d'avoir a travailler de fagon réguliére,liaison ou en étroite coopération avec des peeonn
extérieures ou temporaires (qui, par définitionargfent souvent) est susceptible de créer des
tensions ou un sentiment d'insécurité au posteastait.

2.3. Les soldes départs / arrivées par afiindicateur de risques) lorsqu'ils aboutissent acaoefficient
inférieur a 1 signifient que tous les départs nangot pas lieu a remplacement. A activité constdete
l'organisme, voire en augmentation, ce solde peptésenter un risque de surcharge de travail pasur |
personnels civils et militaires restant en posie fait de I'absorption des taches de ceux qui partts).
Pour interpréter correctement cet indicateur, it tsutefois nécessaire de prendre en compte les
modifications éventuelles de l'organisation etal@fis de travail.

2.4. Les causes des départéndicateur de résultats), au-dela du tauxtutm-over de l'organisme sont
intéressantes a analyser. Les principales ontirait

- démissions

- départs en retraite

- mutations dans un autre organisme
- invalidité

- déces

- non renouvellement des contrats

Les données seront présentées en effectif ou paageeselon la taille de I'organisme.

13 Indicateur commun au ministére de la défense
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2.5. L'existence de postes non pourvugindicateur de résultats) expliquant la difficutté I'organisme a
recruter peut étre le signe d'une pénurie de mesuvte dans un bassin d'emploi donné mais aussétreu
le signe d'une mauvaise image du poste, en pagticdés conditions de travail ou des relations adesi
Cette information pourra étre obtenue auprés ducgedes ressources humaines.

L'existence de postes non pourvus peut égalemeendrer une surcharge de travail pour les perssnnel
civils et militaires.

(c) - Indicateurs des relations dans I'organisme

3.1. La représentation du personnel civil (indicateur de moyens) est un élément structudams la
politique de prévention de l'organisme et notamnugd risques professionnels. Des anomalies sur ces
aspects doivent donc alerter les acteurs de laptién.

Les moyens et actions du CHSCT donnent un refletdtkiréel qu'il joue dans l'organisme en termes de
prévention des risques professionnels. A partiragyport annuel d'activité du CHSCT, il est possiéoir
acces aux indicateurs suivants :

- Nombre de réunions ordinaires

- Nombre de réunions extraordinaires

- Nombre de visites des locaux

- Nombre d'enquétes menées

- Nombre de mises en ceuvre de la procédure prévoasette danger grave et imminent
- Nombre de droit de retrait

- Nombre d'personnels civils et militaires concenpasle droit de retrait

- Nombre de recours a un expert

- Nombre de représentants formés aux RPS

- Nombre d'informations données au CHSCT lors desi#ts d'aménagement
- Nombre de procédures « EVENGRAVE »

- Nombre de refus de recours a un expert

3.2. La représentation du personnel militaire (indicateur de moyens) est un élément structulans la
politique de prévention de l'organisme et notamnued risques professionnels. Des anomalies sur ces
aspects doivent donc alerter les acteurs de laptiéw.

Les moyens et actions de la CCHPA donnent un rdtletdle réel qu'il joue dans l'organisme en tedme
prévention des risques professionnels. A partirapport annuel d'activité de la CCHPA, il est poigsi
d'avoir acces aux indicateurs suivants :

- Nombre de réunions ordinaires

- Nombre de réunions extraordinaires

- Nombre de visites des locaux

- Nombre d'enquétes menées

- Nombre de mises en ceuvre de la procédure prévoasate danger grave et imminent
- Nombre de droit de retrait

- Nombre d'personnels civils et militaires concenpasle droit de retrait

- Nombre de recours a un expert

- Nombre de représentants formés

- Nombre d'informations données a la CCHPA lors distins d'aménagement
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- Nombre de procédures « EVENGRAVE »

3.3. L'information et la communication internes (indicateur de moyens) définissent les modalitédade
circulation des informations et les dispositifs cncertation, mis en place dans l'organisme, péemtet
d'avoir un apercu de la qualité des relations s&xi&ur la base des indicateurs prévus dansde sdcial, il
est possible de rechercher les informations subgant

- Nature et périodicité des réunions d'informatioceaslantes et descendantes (en dehors des réunions
avec les instances représentatives du personmsahpdes : réunions des chefs d'atelier

- Taux de réalisation des entretiens :
» Nombre et nature des entretiens

» Périodicité : un entretien individuel par an apparait souvegtessaire et suffisant (certaines
activités exigent néanmoins un suivi plus impoitant

» Degré de formalisation de ces entretiensme formalisation et une standardisation deegens
constituent des pratiqgues de bonne communicatiennie, source de confort pour les personnels
civils et militaires.

- Procédure d'accueil des nouveaux arrivants : ligi@tcueil, systéme de parrainage, définition du
réle de I'équipe des ressources humaines, encagalieioenation a la sécurité obligatoire.

3.4. Lesgréves(indicateur de résultats) avec une revendicatioale sont un indicateur du climat social de
l'organisme.

3.5. Les actes_de malveillance authentifiéd (indicateur de résultats) visant les biens matérae
l'organisme, bien que peu courant, témoignent dlimat social dégradé. Cet indicateur est également
présent dans la liste des indicateurs de santetit.

3.6. Les actes de violence au travdi (indicateur de risques et de résultats), qu'ilament de personnes
externes ou internes a l'organisme, qu'ils soibgsigues ou verbaux, ne doivent étre ni banalis@assés
sous silence. lls constituent un indicateur deugsccar ils peuvent avoir des conséquences santa st la
sécurité des personnels civils et militaires. Omitp&galement les considérer comme un indicateur de
résultats dans la mesure ou leur existence es¢tilsie de révéler les failles d'une organisatiertrdvail

qui a contribué a les rendre possibles. Ces aetesotence sont également mentionnés dans lesaitedics

de santé et sécurité.

3.7.L'augmentation dmombre de sanctions disciplinairegindicateur de résultats) peut étre le signe d'une
dégradation des rapports sociaux de I'organisme.

(d) - Indicateurs de l'organisation du travail

La majeure partie des informations concernantdetefirs de risques, associés a l'organisation du
travail, est recueillie au moment du diagnosticaiNéoins, il est possible au niveau d'un pré-
diagnostic de recueillir les informations générates la gestion de la production, le temps de
travail, le contrble du travail...Comme pour les astifamilles d'indicateurs, cette liste n'est
gu'indicative. Selon les organismes, d'autres atdigs facilement mobilisables pourront alimenter
cette phase de pré-diagnostic.

4.1. Leschangements d'organisation interne(indicateur de risques) peuvent engendrer desgemaants
dans le travail de chacun, sources d'instabilitiiequiétudes pour les personnels civils et niilits Ils sont
propices au développement d'état de stress chmitge les personnels civils et militaires a Igrdéation
du climat social interne de I'organisme.

4 Indicateur commun au ministére de la défense
15 Indicateur commun au ministére de la défense
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4.2. La fagon dont est organisée et planifiéertauction®® (indicateur de risques) peut avoir un impact sur
I'apparition des risques psychosociaux.

- Variation du plan de charge

- Absence de gestion organisée des aléas ou incidents

- Faible anticipation des taches (de I'ordre deudanée ou moins)

- Absence de transmission des informations nécessaireadre professionnel

- Nombre de personnels civils et militaires donplen de charge augmente ou diminue du fait d’une
nouvelle organisation du travail

Ces quatre indicateurs signalent des situatiorisadail ou les marges de manceuvre des personnétseti
militaires sont réduites, ce qui est source debiléé physique et mentale.

4.3. La gestion organisée dpauses(indicateur de risques) peut étre un facteur dehsuge mentale et
psychique.

- Pauses prévues

- Pourcentage ou nombre d'personnels civils et findida soumis a des pauses fortement contraintes
(par exemple, nécessité de se faire remplacemedske choix du moment de la pause)

- Pauses physiologiques : ces pauses sont-ellesldgfa obtenir ?

4.4. Linterruption momentanée de ['activité ou lafluctuation des charges de travailindicateur de
risques) est un facteur de surcharge mentale siqueylargement reconnu. Il est assez facile déreepes
postes a risque sur ce critére.

4.5. L'absence diches de posteu de fiches de taches (indicateur de risques)refcteur qui démontre la
non implication de la prise en compte du travail'agent par la hiérarchie.

18 ndicateur commun au ministére de la défense
114



Tableau 1 : Indicateurs liés au fonctionnement de I’organisme

Indicateurs Ou trouver ces informations ?
TEMPS DE TRAVAIL
Absentéisme Service RH
Durée annuelle de travail Service RH

. . Rapport annuel de prévention ou FEN ou fiche de
Horaires atypiques te
pos

MOUVEMENTS DES PERSONNELS CIVILS ET MILITAIRES

Taux de rotation Service RH

Nombre de travailleurs extérieurs ou

Service RH
temporaires
Solde départs/arrivées Service RH
Causes de départ Service RH
Postes non pourvus Service RH
RELATIONS DANS L’ORGANISME
Représentation du personnel civil Rapport du CHSCT
Représentation du personnel militaire Rapport de la CCHPA
Information et communication internes Livret d’accueil / Site intra local
Gréves Service RH
Actes de malveillance authentifiés Compte-rendu, notes internes
Acte de violence au travail Service RH
Nombre de sanctions disciplinaires Service RH
ORGANISATION DU TRAVAIL
Changement d'organisation interne Comptes rendu CHSCT et CCHPA
Gestion de la production s Service production
Pauses Service production

Interruption momentanée de I'activité ou . . .
. . Service production, service RH
fluctuation des charges de travail

Absence de fiches de postes ou de fiches de .
. Service RH
taches
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Section 1.03 - Indicateurs liés a la santé et a la sécurité dans I'organisme

Les indicateurs en santé et sécurité peuvent@&greupés en six catégories :
1 — les indicateurs d'accidents du travalil

2 — les indicateurs de maladies professionnelles

3 — les indicateurs de situations de travail dégrazks et graves

4 — les indicateurs de stress chronique

5 — les indicateurs de pathologies diagnostiquéespgise en charge

6 — les indicateurs d'activité du service de médetw de prévention

Concernant l'accessibilité aux informations rekdiva ces indicateurs, diverses sources peuvenefienn

de les obtenir comme les tableaux de bord en iatemles recueils permettant de remonter les irdtons

a fournir dans le bilan social, les procés-verbdex CHSCT et CCHPA, aupres des représentants du
personnel ou des services meédicaux.

Les indicateurs de catégories 4 et 5 seront raredigmonibles en tant que tels dans les servicesudg au
travail.

Les indicateurs de la catégorie 6 figurent de faggstématique dans le rapport annuel du médecin de
prévention.

Toutefois, les données permettant d'extraire cdisateurs nécessitent l'acces aux registres etlassiers
médicaux détenus par le service de santé au tidevad le respect du secret médical.

La plupart des indicateurs en santé et sécurienue dans ce guide, sont des indicateurs deaésult

Pour certains problémes de santé retenus, l'iredicast unique et consensuel parce que précisanear
réglementation comme le harcélement moral (guideTHMi les maladies professionnelles (tableau 57 pou
les troubles musculo-squelettiques par exempleparae qu'une définition ou une classification exiat
plan international : troubles du sommeil, condugédictives...

Pour les autres problémes de santé, faute de tiffiiconsensuelle, plusieurs indicateurs serorqsés sur
la base d'études internationales et/ou francaésEstes.

L'interprétation des indicateurs de santé, comnlie des indicateurs de fonctionnement dans l'ogyaqi
doit tenir compte des éléments suivants :

- I'évolution dans le temps ;
- pour une méme période, la disparité entre différeatteurs ou ateliers ;
- la comparaison a des références nationales ;
- la prise en compte de plusieurs indicateurs...
(@) - Indicateurs d'accidents du travait”

Les accidents du travail constituent un indicatmwramment utilisé par les acteurs de la préventisisont
pertinents dans le dépistage des risques psyclaosocar ils peuvent étre la conséquence de troutdes
l'attention ou de la vigilance, induits par ceguiss.

1.1.Fréquence et gravité des accidents du travail (A1:

- Nombre d'AT avec et sans arrét de travail

- Nombre de journées perdues

7 Indicateur commun au ministére de la défense
18 |ndicateur commun au ministére de la défense
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- Durée moyenne d'un arrét du travail pour AT
- Taux de fréquencenombre d'arréts de travail *10%nombre d'heures travaillées
- Taux de gravité nombre de journées perdues *1nombre d'heures travaillées

1.2.Cause des accidents du travail

Nombre d'accidents du travail causés par des émastériels (répartition selon la nomenclature
officielle).

La derniere catégorie "divers" peut étre particalgent pertinente pour les risques psychosociaux.
(b) - Indicateurs de maladies professionnellés
L'indicateur est le nombre de maladies professikeséVIP) déclarées ou reconnues.

Les TMS sont des pathologies multifactorielles pegguelles le stress est aujourd'hui reconnu cotiume
des facteurs en cause. A sollicitations biomécasgéaquivalentes, les situations de stress au ltravai
augmentent la prévalence des TMS. Cependant laafidliuable au stress dans I'apparition de TMStn'e
pas identique selon le facteur biomécanique coréidé

Ces pathologies renvoient au tableau du régimergesdivant :
- tableau 57 : affections péri articulaires provogugar certains gestes et postures de travalil,
- tableau 97 : affectations chroniques du rachis Bireldues aux vibrations

- tableau 98 : affections chroniques du rachis longbpiovoquées par la manipulation manuelle de
charges lourdes.

Enfin, certaines pathologies ne faisant pas l'ofigetableaux de maladies professionnelles sontnmgias
rapportées aux conditions de travail. On peut aitsinir comme indicateur le nombre de cas d'aéeirla
santé mentale, attribués aux conditions de travail.

(c) - Indicateurs de situations dégradées et graves

Les indicateurs ci-dessous témoignent d'une sitnate travail dégradée. Méme s'ils n‘ont pas tosjta
gravité des précédents, ils doivent alerter lesumstde la prévention pour éviter les passagesta Evoqués
plus haut.

3.1.Signalement de harcélement moral ou sexi@l

Il s'agit d'actes a prendre en compte en tant gjudl £st fortement recommandé aux organismes eleem
en y associant les représentants du personnel garende santé et de sécurité au travail, unexiéfie
générale sur la prévention des RPS et plus paétieahent sur les conditions possibles d’émergence d
phénoméne HMT en leur sein.

3.2. Actes de violence signalés

Il s'agit d'agressions verbales (menaces, insulfesu.d'actes de destruction ou de dégradation dériela
venant de collegues ou de responsables hiérarchique

Cet indicateur reléve a la fois du fonctionnememt'drganisme et de la santé. A ce titre, il esti@gent
mentionné dans le chapitre précédent intitulé Gatdiurs de fonctionnement de 'organisme”.

Il peut également s'agir des mémes actes décateg@gemment mais exercés contre une personne sur son
lieu de travail par des personnes extérieureggalisme. La portée des violences verbales nepdsiétre
sous-estimée car une parole peut étre aussi digtrgei’'une atteinte physique. Comme pour les mtde
physiques, I'exposition a cette violence est diffée selon les secteurs d'activité mais ne pexbéinalisée.

Les indicateurs ci-dessous peuvent témoigner ditoation de travail déja dégradée qui nécessiteesu
une prise en charge immédiate au niveau de |'sgemniElle se fera en concertation avec les différen

19 ndicateur commun au ministére de la défense
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acteurs concernés et devra étre suivie impérativepae 'engagement d'une réflexion destinée aecdes
causes de ces situations.

3.3.Violence physique d'origine extern&

Il s'agit des mémes actes décrits précédemmentaraisés sur une personne sur son lieu de traaaidgs
individus extérieurs a l'organisme.

Les indicateurs sont identiques a ceux des actemimce physique interne définis ci-dessus.

3.4.Violence physique d'origine interné*

Il s'agit d'actes violents entre personnels cigtlsnilitaires d'un méme organisme : coups, blessutéceés
résultant de bousculades, rixes, bagarres. Lesdtalirs peuvent étre :

- le nombre d'actes authentifiés (certificat médiciilal, AT...)
- le nombre d'actes déclarés (rapport CHSCT/CCHRfstre de l'infirmerie,...)

Comme pour les indicateurs précédents, I'existehae cas avéré de violence physique interne diieat
I'attention.

3.5.Harcélement moral ou sexuel reconnu

L'existence d'un cas de harcélement (moral ou $eawéré (au sens de la loi) est un indicateur ed'un
situation grave et doit étre pris en compte endaettel. La survenue de tels évéenements dansgamisme,
gu'ils soient attribuables a une déviance indiidugu & un mode de management particulier, dogreama
s'interroger sur l'origine et les raisons des agients inacceptables qui ont pu se produire.

3.6. Tentatives de suicide ou suicides

L'indicateur sera celui de I'existence de tellégasions dans un passé plus ou moins récent. heersue
d'une tentative de suicide ou d'un suicide suelede travail est traumatisante pour I'entouragaédiat de
I'agent mais aussi pour I'ensemble de I'organisme.

Un tel acte peut faire I'objet d'une demande d'diléa part de I'organisme : réunion de débriefiolectif
pour les personnels civils et militaires proch@sse en charge psychothérapeutique individuellgr pes
personnes les plus en difficulté... Toutefois, alessle la réponse d'urgence, la question du lieo kve
travail devra étre posée pour prévenir la survetadgtres cas ou d'autres formes d'atteinte a té.san

Le lien estimé pala famille ou les collégues d'un tel acte au triagait alerter les acteurs de prévention de
l'organisme comme étant le révélateur potentigiediituation a risque. Cependant attribuer unatigatde
suicide ou un suicide au travail est une opératigticate et nécessite une expertise médicale ou
psychologique.

(d) - Indicateurs de stress chronique
Cet indicateur est rarement disponible en tanttelsedans les services de santé et sécurité aailtrav

Les problemes de santé évoqués ci-aprés sont dggd@yes classiquement décrits dans les états efgs str
chronique. Les symptémes de stress chronigue Ussfatiles a recueillir sont :

- d'origines physiques : maux de téte, troubles dunseil, symptémes digestifs et malaises,
- d'origines émotionnels : crises de larmes ou dis eéisentiment de mal-étre,

- d'origines comportementales : surconsommation delicadents psychoactifs et conduites
addictives.

Pris isolément, ces différents symptdmes ne samspécifiqgues d'un état de stress chronique maigepée
avoir d'autres origines. La encore c'est leur aag8on et/ou leur aggravation de ces symptomegyitiis
sont rattachés a une situation de travail qu'ilveomdra d'analyser. Certains sont subjectifs, dsts

2 ndicateur commun au ministére de la défense
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importants a "entendre”, a recueillir car ce sest premiers a apparaitre dans une situation deiltrawv
cours de dégradation.

4.1. Symptémes physiques

Les migraines et les céphaléesdans des situations de stress chronique adilirlasamigraineux peuvent
présenter plus fréquemment des crises.

Les maux de téte isolés (en dehors des états grpda maladies cérébrales...) sont fréquents etgmuv
aussi dépendre de nombreux facteurs. Leur attoibatii travail est un signe a prendre en compte.

Lestroubles digestifs : renvoient a des pathologies fonctionnelles sefjee des coliques, des gastrites, des
colopathies. Contenu de la fréquence des doulégestidzes en relation avec des phénoménes de dtress
s'agit d'un indicateur a privilégier.

Les troubles du sommeil sont classés selon leur forme, leur durée ou leatses. SelonAmerican
Academy of sleep Medicina classification internationale des troublessdmmeil distingue :

- les dysosmies : altération de la qualité et/ouadguiantité de sommeil (difficulté d'endormissement,
réveil matinal précoce, réveils fréquents, hypersem..) ou altération du sommeil liée a une
perturbation de I'horloge circadienne (due a uveitan horaires atypiques par exemple) ;

- les parasomnies : phénoménes anormaux paroxystiguesurs nocturnes, cauchemars...).

Les situations de violence augmentent I'anxiétgeetvent entrainer dans un premier temps des difficu
d'endormissement.

Les malaises avec ou sans perte de connaissarmg des origines variées (hypotension, hypoglyegmi
épilepsie,...). Cependant, des situations de traaitlainement difficiles (hyper conflits, actes daance
physique ou morale,...) peuvent déclencher des realage type vagal le plus souvent. Ces malaises ne
passent pas inapercus et sont le plus souventtitgnau service médical et/ou déclarés en acadéat
travail.

4.2. Symptémes émotionnels et pathologiques

Les crises de nerfs ou les crises de larmes surlieu de travail dénotent souvent un état de stress
chronique qui altére le contrble des émotions, aahdes personnes trés réactives. Il s'agit d'um bo
indicateur lorsqu'il est observé par le médeciprdeention pendant la consultation médicale.

Si I'état de stress chronique se prolonge darerpd,des problemes de santé mentafgeuvent apparaitre :
dépression et troubles anxieuxCes maladies s'accompagnent habituellement diensers de mal-étre ou
de souffrance morale qui peuvent étre précursagd$udurs états dépressifs et anxieux. A ce tlgeloivent
donc étre pris en compte. Ce sont des indicateuchdix

Toutefois ces sentiments peuvent résulter d'évemesntieés a une vie personnelle particuliéremerficilé
(deuil, divorce, maladie d'un proche...).

4.3. Recours a des substances psychoactives

Un état de stress chronique peut entraineofssommation de médicaments psychoactifsu favoriser les
conduites addictives vis a vis de l'alcool, du talolu café et des substances illicites.

"Un médicament psychoactiést un produit qui modifie le fonctionnement pgyah en agissant sur les
cellules du systeme nerveux centrdn situation de stress chronique, le sujet \@ayr de réduire la
tension qu'il ressent en prenant des sédatifs e#ésuhypnotiques (somniferes) et/ou des anxiolggqui
peut également étre traité par antidépresseurs gesisymptdomes de dépression déja présents. Maiis po
relever les défis que lui impose sa vie professttianil peut aussi recourir & des stimulants deety
amphétamines.

La conduite addictive peut étre définie comméa'recherche d'un apport externe dont le sujet sobepour
son équilibre et qu'il ne peut pas trouver au nivela ses ressources interhes

La surconsommation de produits peut étre définidedex fagons différentes :

- conforme & une norme existante, comme par exengfiee de la consommation journaliere d'alcool
qui doit étre inférieure ou égale a 2 verres pesairfémmes ;
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-  méme sans dépassement de norme, si elle est ppaguBagent comme liée aux difficultés
rencontrées dans le travail. Par exemple, une peesdéclarantboire régulierement 1 ou 2 verres
d'alcool par jour mais exclusivement pendant laggade travail pour déstresseentrerait dans la
définition.

L'interprétation renvoie a des normes de santéqubl
(e) - Pathologies diagnostiquées et prises en charge
Cet indicateur est en partie disponible dans lpgaods annuels des services de médecine de préwenti

Quand l'état de stress chronique se pérennisegriboe l'intégrité physique et mentale de la peesobes
symptémes évoqués plus haut s'installent ou s'aggrantrainant des altérations de la santé quiguetu
devenir irréversibles. Les pathologies retenuesacit des pathologies dont le lien avec des sitnsitde
travail stressantes fait I'objet de preuves sdignés suffisantes en rapport avec lidentificatidan
meécanisme physiopathologique : troubles métabdigpathologies cardio-vasculaires, troubles musculo
squelettiques (TMS) et problemes de santé mentale.

Enfin, deux conséquences trés spécifiques de isiisaparticulieres de travail pathogenes peuverd ét
prises en compte : I'épuisement professionneb(ouo-ou) et I'état de stress post traumatique (ESPT).

Pour les pathologies suivantes (5.1 a 5.5) ne semianus dans le calcul des indicateurs que lss ca
répondant a la fois aux 3 criteres suivants simaka

- déclarés par l'agent au médecin de prévention ;

- averés, c'est a dire diagnostiquées ;

- faisant l'objet d'un suivi et/ou d'une prise en rghathérapeutique : régime, traitement
médicamenteux ou psychothérapeutique...

Les problemes de santé énumérés ci-dessous peétvermonsidérés isolément (pourcentage de personnel
civils et militaires présentant de telles path@syou, pour certains d'entre eux, faire l'objehdndicateur
composite. Si, par exemple, les effectifs sont itddou si I'effectif des personnels civils et naiiiles est
jeune, on peut considérer le pourcentage d'pergoenals et militaires présentant 'une des phibies
décrites ci-dessous.

Le taux de fréquence recommandé est la prévalemame année civile. Le recours a l'effectif bnuarfbre
d'personnels civils et militaires) semble parfdissgdisible, mais peut, dans certains cas, memsaerreurs
d'interprétation.

5.1. Pathologies cardiovasculaires

5.2. Pathologies endocriniennes

5.3. Pathologies psychiatrigues

5.4. Pathologies rhumatologiguesil peut s'agir ici des cas de TMS décrits plaate mais :

- non déclarés comme maladie professionnelle, algits gpourraient I'étre, car relevant des tableaux
57 et 98 ;

- ou hors tableaux.

5.5. Pathologies dermatologigues

Certaines dermatoses, comme le psoriasis ou I'eczémt une origine multifactorielle. Certaines s@Res
évolutives peuvent étre favorisées par des facfmyshologiques, en particulier par un état desstre

() — Service de médecine de prévention et centresditaux des armeées

Ces indicateurs sont les plus accessibles caotiis dénéralement partie du rapport annuel de \ig&tde
chagque médecin :

6.1.Desyvisites médicale®n distinguant les visites

- de reprise,
- de pré-reprise,
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- alademande du personnel ou sur recommandatiarédecin de prévention.

6.2. Des inaptitudes partielles ou totales au poste de tral ou a I'emploi prononcées par les
médecins en charge de la médecine de prévention.

6.3.Desdemandes d'aménagement de poste

6.4.La durée moyenne des consultationgui peut étre allongée pour écouter les persoenes
difficulté)

Tableau 2 : Les indicateurs liés a la santé et sécurité des personnels civils et

militaires
Indicateurs ‘ Ou trouver ces informations ?
ACCIDENTS DU TRAVAIL
Nombre, fréquence et gravité des AT Rapport annuel de prévention, service RH
Causes accidents du travail Rapport annuel de prévention service RH

MALADIES PROFESSIONNELLES

Nombre de MP déclarées ou reconnues|Rapport annuel de prévention, rapport du

notamment les TMS médecin de prévention
SITUATIONS DEGRADEES ET GRAVES
Signalement de harcelement moral ou sexuel Service RH

Actes de violence signalés

Violences physiques d’origine externe Rapport annuel de prévention, rapport annuel du
médecin de prévention

Violences physiques d’origine interne

Harcélement moral ou sexuel reconnu Service RH

Tentatives de suicide ou suicides Rapport annuel de prévention, rapport du
médecin de prévention

STRESS CHRONIQUE

Symptdmes physiques (migraines, troubles
digestifs, troubles du sommeil, , malaises)

Symptdmes émotionnels (crise de nerfs ou de
larmes, mal-étre)

Recours a des substances psycho actives
(médicaments, addiction)

PATHOLOGIES DIAGNOSTIQUEES ET PRISES EN CHARGE

Pathologies cardiovasculaires Auprés du médecin de prévention
Pathologies endocriniennes Aupreés du médecin de prévention
Pathologies psychiatriques Aupreés du médecin de prévention
Pathologies rhumatologiques Auprés du médecin de prévention
Pathologies dermatologiques Aupreés du médecin de prévention
ACTIVITES DU SERVICE DE MEDECINE DE PREVENTION

Visites médicales Aupreés du médecin de prévention
Inaptitudes totales ou partielles Auprés du médecin de prévention
Demande d’aménagement de postes Auprés du médecin de prévention
Durée moyenne des consultations Aupreés du médecin de prévention

121



ANNEXE 7 : PRECAUTIONS D’EMPLOI DU QUESTIONNAIRE KARASEK

Un questionnaire doit a la fois permettre, d’une part, de rendre compte d’une situation ou de sa perception en
fonction d’échelles de mesure validées scientifiquement et, d’autre part, de révéler les facteurs de risque propres
a chaque service ou établissement.

INTERET DE L'ENQUETE PAR QUESTIONNAIRE :

=]

Compte tenu de I'importance de la dimension subjective en matiére de risques psychosociaux (RPS),
produire des données sur le point de vue des agents et pas seulement des données objectives sur
I'activité et son environnement.

Manifester la prise en compte de la problématique RPS : la présentation d’un diagnostic a travers des
chiffres et des diagrammes est généralement pergue comme un gage de rigueur et d’objectivation. Dans
les situations ol I'existence méme des RPS fait 'objet de controverse, le résultat statistique permet ainsi
de trancher cette question.

Faire participer tous les salariés. En particulier, dans les contextes tendus, le fait de proposer un
questionnaire a tous les agents les rassure sur la prise en compte du probléme. Le fait de pouvoir donner
son point de vue est en général trés apprécié.

Objectiver : I'enquéte par questionnaire est un des moyens mobilisables pour produire des données sur le
travail. Elle permet de rendre compte de ce que les agents expriment et par conséquent de s’approcher
du vécu, I'objectivation se faisant par la méthode statistique.

Traiter rapidement les réponses : un questionnaire composé essentiellement de questions fermées
permet d‘effectuer des traitements statistiques a un colt raisonnable et dans un temps assez court
(lorsque les enquétés répondent « en ligne », les premiers résultats d’une enquéte par questionnaire
peuvent étre produits une quinzaine de jours aprés la cléture de I'enquéte).

Hiérarchiser les facteurs de RPS plus facilement : par exemple, parmi les facteurs limitant la latitude
décisionnelle, on pourra identifier ceux qui pésent le plus : avoir peu de liberté pour organiser son travail,
ne pas avoir la possibilité de développer ses compétences, effectuer des taches trop répétitives, subir des
changements trop fréquents, etc.

LIMITES DE L'ENQUETE PAR QUESTIONNAIRE :

=]

Le questionnaire ne convient pas aux structures ou populations trop petites pour des questions de
confidentialité et fiabilité statistique. En effet, avec des réponses trop peu nombreuses, I'anonymat des
participants peut difficilement étre garanti. En dessous de 50 répondants il est rare que des traitements
statistiques pertinents soient possibles.

Le niveau d’analyse reste trés global : les questions doivent étre formulées de maniére a pouvoir
s’adresser a tous, quels que soient le métier, I'activité, le statut, I'environnement de travail, etc.

Les mécanismes explicatifs ne sont pas mis en évidence : les données quantitatives permettent d’établir
des liens entre variables, mais non de rendre compte de processus ou de mécanismes. Une enquéte par
questionnaire ne permet pas toujours de couvrir I'ensemble des problématiques existantes en matiére de
risques psychosociaux.

KARASEK : Les avantages \

Validé et standardisé

Trés largement utilisé donc permet des comparaisons avec des banques de données notamment en France
(enquéte SUMER)

Méthode d’évaluation assez simple d’utilisation et ne concernant que 2 ou 3 dimensions de |'environnement de
travail pouvant étre a I'origine du stress, de souffrance au travail

Présentation graphique des résultats visuellement parlante

Permet d’évaluer le résultat des actions réalisées J
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KARASEK : Les inconvénients

*  Qutil épidémiologique : les agents ne sont concernés que sur une courte période, le temps du remplissage

*  Enquéte statistique I'analyse donne une image a un instant T de la situation, un instantané.

*  Ne peut étre mis en ceuvre sur de petites structures, le faible effectif limite I'analyse statistique des résultats

* e traitement statistique et la synthése sont complexes a obtenir et doivent étre réalisés par une personne
compétente

* Traitement extrémement chronophage

* Explore le ressenti du travail et n’explore pas toutes les dimensions des situations de travail pouvant étre a
I'origine de la souffrance et n’identifie qu’une partie des facteurs de risque

* Niveau d’analyse reste tres global. Approche parcellaire des RPS

*  Conduit a agir davantage sur la prévention tertiaire (celle qui participe du traitement d'un risque que I'on n’a
pas su éviter) que sur la prévention primaire (qui consiste a éliminer le risque a la source

*  Objectif : disposer d’arguments pour mettre en évidence la présence d’un risque et non I'action immédiate

* Questionnaire élaboré dans un contexte d'industrialisation aux états unis, or, depuis, le monde du travail a
évolué vers une tertiarisation ou les contraintes psychosociales tendant a changer et de nouvelles a apparaitre.
De plus risque de biais culturel

* Les qualités psychométriques ne sont pas optimales (sa base théorique selon laquelle I'association entre une
forte demande psychologique et une faible latitude décisionnelle n’est toujours pas confirmée.

En résumé, le questionnaire Karasek est :

- Un outil épidémiologique peu dédié a I'identification des causes des RPS qui doit étre combiné
avec d’autres questionnaires et dont la mise en ceuvre nécessite le recours a des spécialistes pour
I'analyse et I'interprétation des résultats.

— Un modele un peu ancien et plutot adapté a certains environnements de travail particuliérement,
le secteur industriel.
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ANNEXE 8 : REFERENTIELS POUR L’EVALUATION D’UNE SITUATION

L’analyse d’une situation se fait au travers dddervation d’'une part, des éléments constitutifs
d’une situation de HMT et d’autre part, des élémmeantributifs a la dégradation d’'une situation de
travail tels qu’ils sont présentés dans le guidétude des 14 référentiels permet d’avoir une wvisio
aussi objective et exhaustive que possible. Cefrendfiels, ne constituent pas des normes, ils
permettent d’identifier les situations souvent confues avec le HMT. Les éléements présentés ont
simplement vocation a rappeler ou a expliciter gecqractérise le mieux le caractére observé pour
ainsi étre en mesure de I'apprécier au regard diedation.

Ci-dessous, ensemble des facteurs contributifslédeadation d’une situation de travalil.

REFERENTIEL n° 1

CONDITIONS MATERIELLES DU TRAVAIL (commun a tout le personnel de
I'environnement professionnel observe)

L'objectif de cette fiche est d’évaluer les comitas de I'environnement professionnel afin de
déterminer leurs incidences sur le ressenti duwpes.

Ainsi, les nuisances physiques (température, béalgirage, atmosphere, espace...) mal maitrisées
incommodent le personnel et sont susceptibles décipar a l'installation d’une mauvaise
ambiance de travail.

Il est rappelé & ce propos qu’un certain nombrél@jations sont a respecter par 'employeur en
matiere de regles d’hygiéne et de sécurité :

e Température des locaux : les équipements et téaistijues des locaux de travail et annexes
(locaux sanitaires, de restauration, médicaux...vetti permettre d’adapter la température a
'organisme humain pendant le temps de travail, gemenu des méthodes de travail et des
contraintes physiques supportées par les travesll&e référer a la réglementation en vigueur.

e Insonorisation des locaux : les locaux ou doivétne installés des machines ou appareils
susceptibles d’exposer les travailleurs a un nivaxposition sonore quotidienne supérieure a 80
dB doivent étre congus, construits ou aménagés cotaptede I'état des techniques, de facon a
réduire la réverbération du bruit sur les paroiee locaux lorsque celle-ci doit occasionner une
augmentation notable du niveau d’exposition degataurs et a limiter la propagation du bruit
vers les autres locaux occupés par les travaill@gséférer a la réglementation en vigueur.

e Eclairage des lieux de travail : assurer un éadg@ minimal suffisant adapté au travail effectué ;
la lumiere naturelle doit pouvoir étre utilisée raniere optimale, I'éclairage artificiel permettant
d’assurer la continuité de I'éclairement souhad@uf activités particuliéres, les locaux aveugles o
en sous-sol ne doivent pas étre destinés a desspisttravail fixes. Se référer a la réglementation
en vigueur.

e Aération des lieux de travail : les installatiates ventilation doivent assurer le renouvellement de
I'air en tous points des locaux. Se référer adger@entation en vigueur.

La dangerosité ou la pénibilité de la tache a agdiomécessite une concentration permanente qui,
a la longue, provoque fatigue voire angoisse lesqmmels civils et militaires.

Les moyens techniques (mobilier, outils, locaux..npdaptés au travail effectué, ou tout
simplement dégradés par 'usure normale et noretamus, démotivent le personnel ou induisent la
crainte de ne pas atteindre les objectifs ou deéppndre que partiellement.
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REFERENTIEL n° 2

CONDITIONS SOCIALES DU TRAVAIL (commun a tout le personnel de I'environnement
professionnel observé)

L'objectif de cette fiche est d’évaluer I'impactsdeontraintes professionnelles sur la vie sociale d
personnel.

S’il est vrai que le travail a une incidence suviquotidienne (garde des enfants par exemple), i
peut aussi offrir, dans une certaine mesure, dastages qui lui sont propres et qui représentent un
confort appréciable pour les personnels civils iitaires.

La mise en place d’'un certain nombre de dispogititgiques permet de tempérer les contraintes
liées au travail : restauration sur place, proxé@naiti logement, accés aux soins, accés aux conseils
juridiques...

L’éloignement du domicile quant a lui peut étreseedi moins durement par le personnel grace a un
réseau de transports développé comme il en exaste certaines régions, de méme que des voies
d’acceés pratiques et des aires de stationnemalitefacl’arrivée sur le lieu de travail.

A tous ces aspects pratiques peuvent s’ajouteasi@scts loisirs qui rendent la vie sur le lieu de
travail agréable : clubs de sport, activités celltes (musées, bibliotheque), information (revues
internes, affichage, acces Intranet...)...

Par ailleurs, il est important d’avoir une visiolugplarge et a longue échéance de I'organisation.

Les réorganisations, restructurations ou fermetdeeservice ont un impact sur le ressenti des

personnels civils et militaires. Des horaires désdhuit, 3x8...) ont des répercussions importantes

sur la vie familiale. L’incertitude de I'avenir, [@erspective de perdre son emploi et d’étre amené a
changer de lieu de travail peut provoquer une icertaquiétude.

REFERENTIEL n° 3

RELATIONS SUR LE LIEU DE TRAVAIL (commun a tout le personnel de I'environnement
professionnel observé)

L'objectif de cette fiche est de cerner la quatigs relations de travail entre collegues et avec la
hiérarchie, a travers un certain nombre de “quesgments”.

Les relations professionnelles s’établissent dansdns horizontal (entre collegues) et vertical
(subordonnés/hiérarchie) ascendant et descendant.

Entre collegues :

L’ambiance de travail d’un service peut étre laseaau la conséquence de la qualité de la relation
qui s’établit entre collegues.

En effet, de mauvaises conditions de travail inehtisine ambiance difficile et donc des relations
de travail tendues entre les collegues ; cettergden s’orienterait vers un probleme de stress. A
linverse, un probléme de conflit interpersonnel @&l harcélement moral au travail induirait de
mauvaises relations de travail entre colleguesgaoant une ambiance tendue au sein du service.

Les échanges entre collegues sont-ils frequents PUelles occasions ont-ils lieu (travail sur
dossiers communs, activités extra professionnel)e®..Quelle est la qualité de ces échanges
(cordiaux, froids, conflictuels) ? Qui percoit lésnsions ('ensemble des personnels civils et
militaires, quelques personnes, une seule persanne)

Entre la hiérarchie et les subordonnés :
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La hiérarchie joue un réle important dans l'instdiom du climat de travail. Par exemple, sa fazilit

a déléguer est un signe de confiance accordéesaulberdonnés ; de méme, sa capacité a écouter et
a prendre en compte dans une certaine mesurentesqees des personnels civils et militaires du
service permet d’instaurer un climat propice alodjiae.

La hiérarchie est-elle accessible ? Les réunionseteice sont-elles fréquentes ? Les contacts
hiérarchie/subordonnés sont-ils fréquents ? Laahi@ie implique-t-elle les subordonnés au
fonctionnement du service ?

Par ailleurs, c’est a la hiérarchie que revientdgponsabilité de la “culture” établie au sein de

I'équipe. La culture correspond a I'ensemble dedigues professionnelles, des valeurs (croyances,
rites, symboles...), des mentalités, des comportesnpattagés par les membres d'une méme
structure. La culture est considérée comme undacke performance et de cohésion.

Une culture est-elle instaurée au sein de I'orgaai® De quel type de culture s’agit-il (culture du
résultat, de compétition, d’émulation, d’épanouisset...) ?

Enfin, il est important de déterminer si I'éthiqast présente dans I'établissement des relations
professionnelles entre la hiérarchie et les suburés. Cette notion se rapproche de la déontologie
(ensemble des régles professionnelles visant @ctsp’intérét des personnes) implique le respect
du salarié (vie privée, non-discrimination de sexace, ethnie, rapports hiérarchiques) et

linformation des personnels civils et militairesur les choix stratégiques dans un climat de

confiance et de transparence.

REFERENTIEL n° 4

ORGANISATION DU TRAVAIL (commun a tout le personnel de I'environnement
professionnel observé)

L'objectif de cette fiche est d’évaluer I'organiat du travail au sein du service afin de
comprendre son incidence sur le ressenti des peeloaivils et militaires.

L’organisation du travail peut étre observée soasdles :
e La répatrtition de la tache,
e La circulation des informations.

La répartition de la tache :

Comprendre 'organisation du service :
e Les personnels civils et militaires : travailé@guipe, individuel,

e Le travail en équipe : nombre d’personnels cigtlmilitaires, structure de la cellule de
travalil,

e La cadence de travail : soutenue ? Constante&d@nnelle ?

e Positionnement des protagonistes au sein ducgeryoste de subordonné, de
décisionnaire,

e La structure hiérarchique : nombre de niveausrinédiaires.

La clarté des attributions est nécessaire a la donarche d'un service. Cela évite de perdre du
temps pour récupérer les informations ou les dassigzela permet également d’éviter d’avancer au
coup par coup et ainsi de gérer les actions elgaprTous ces éléments de prévision et de
préparation laissent finalement peu de place gFéawu et donc au stress.

Les fiches de postes sont-elles toutes clairemititiés? Révisées en temps utile? Connues de
tous?
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Qui décide de la répartition de la tache? Commemtalvail est-il réparti? Une décision unilatérale
systématique de la hiérarchie peut étre percuéepaubordonnés comme un manque de confiance
de la part des responsables avec le risque desntemiales délais ou les objectifs alors qu’urisgr

de décision en concertation avec les personnells @t militaires permet de tenir compte des
impératifs professionnels de I'ensemble des coliziieors.

La définition des objectifs tient une place impateadans la motivation du personnel : les objectifs
sont-ils clairement définis? Compris par tous? Réhles?

Existe-t-il une procédure de suivi du travail denheh Si oui, quelle fréquence? Dans quelle(s)
condition(s) (en réunion, entretiens individuelsyniel, informel...) ? L'absence de suivi des
actions menées ne donne pas I'occasion de fapeite régulierement faisant planer un grand flou
sur les orientations du service. Outre la démadbwail est a craindre que dans une telle situdton
personnel se sente perdu, négligé.

Par ailleurs, la définition précise des postes pemttassurer une adéquation entre les fonctions et
les compétences des personnels civils et militages lors du recrutement, soit par la formation
professionnelle.

Les personnels civils et militaires en poste tatautes les compétences requises? Les personnels
civils et militaires sont-ils capables d’assumauionomie compléte ou partielle du poste ?

Dispose-t-on d’'un ensemble de régles qui permeh agent, sans que ceci lui porte préjudice,
d’attirer l'attention de sa hiérarchie sur les dysftionnements provenant de l'organisation du
travail ?

La circulation de l'information :

La communication tient une place importante dangde fonctionnement d’'un service. En effet,
linformation doit pouvoir circuler & bon esciertt garvenir sous une forme fiable aux personnes
concernées par celle-ci.

L’information se caractérise par son contenu etcamenant.
Qu’elle soit écrite ou orale, il est important didir la qualité de la communication.

Parfois, les malentendus entre différents intermentiennent a peu de choses : une différence de
langage, de vocabulaire... ainsi, une communicatient goaraitre incorrecte, déplaisante au
récepteur d’'un message alors que rien dans la fatiom ne choque I'émetteur. Il est intéressant de
déterminer sur quel registre se situe le niveauégédnde communication (langage correct,
populaire, argotique...)

De méme, la qualité de I'information se définit papport a sa pertinence : est-elle contradictdire
Est-elle véridique ? Est-elle dispensée en tenmifesit

Enfin, la quantité d’information peut avoir uneibence sur sa justesse : la communication est-elle
suffisante ? En surnombre ? Absente ?

Le vecteur de communication tient une place immpetaans la perception du message. Quels sont
les supports habituellement utilisés (téléphonessreel, correspondance...)? Sont-ils utilisés a bo
escient? Sont-ils tous correctement manipulés P gpample, certains outils de communication,
comme le courriel, peuvent devenir source de qqos).

REFERENTIEL n° 5
ACTIVITE PROFESSIONNELLE (propre aux personnels civils et militaires comnés)

L'objectif de cette fiche est de déterminer sitiaité peut étre considérée comme contributive a la
situation évaluée.
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Il apparait donc nécessaire d’évaluer l'activitérege en terme de définition de poste, de charge de
travail, d’autonomie de I'agent ...

Un poste mal défini peut étre la cause de situatitifficiles a gérer pour les personnels civils et
militaires : qui fait quoi ? Qui détient I'informah ? Qui a la responsabilité de ?...Si ces questions
reviennent systématiquement au cceur des conversaiahacun des dossiers traités cela indique
gue la tache est mal organisée ce qui apportersettitude au personnel.

Il est important également de connaitre la chargetrdvail incombant a un poste donné.
L’évaluation de cette charge peut permettre de cengse en quoi le poste est potentiellement
générateur de stress : la charge de travail estetistante? Irréguliere? Imprévisible? Lourde ?

La charge mentale est également un facteur impagtatension : ce travail demande-t-il, de la part
de l'agent, beaucoup de réactivité? Beaucoup deerration? D’autonomie? Est-il capable
d’assumer cette autonomie?

Ces informations, spécifiques a la définition dstppdonnent un apercu sur le risque stress qu'il
représente.

Par ailleurs, il est aussi essentiel d’envisag@olge a travers I'agent qui 'occupe. Un agentrgui
possede pas le savoir, le savoir-faire et le sator que réclament les exigences d’un poste geut s
retrouver en difficulté pour gérer les situations se présentent a lui : les compétences de I'agent
sont-elles suffisantes pour exercer l'activité? geslités de I'agent sont-elles en adéquation avec
les exigences du poste (rapidité, ponctualité, titxae...)?

REFERENTIEL n° 6

INTEGRATION PROFESSIONNELLLE (propre aux personnels civils et militaires
concernes)

Afin de bien comprendre si certains aspects détdatson professionnelle des personnels civils et
militaires  peuvent contribuer au développementlalesituation étudiée, il est nécessaire de
recueillir un certain nombre d’informations susdelpts d’étre contenues notamment dans le dossier
administratif.

Plusieurs études sociologiques du phénoméne onbritéénqu’une victime de HMT, avant d'étre
mise en cause, est une personne dont les compgtpraiessionnelles sont reconnues par tous
depuis des années. Il est donc intéressant desiv@an parcours professionnel n'est pas marqué par
une “rupture” signe d’'un changement brutal dontckasses sont a rechercher.

Le gestionnaire de ressources humaines de paosesohs peut rassembler de nombreux éléments
permettant I'évaluation de l'intégration professielie de I'agent.

Le recueil de données sur l'intégration des persienpivils et militaires peut se faire par la
consultation de leur dossier administratif et gt complété par un entretien individuel.

Par ailleurs, les attributions d’'un gestionnaires dessources humaines lui donnent la possibilité
d’obtenir des pieces administratives détenues gmsérvices ou les personnels civils et militaires
exercaient précédemment.

Les éléments permettant d’évaluer I'évolution dedeiére de I'agent sont (liste non exhaustive) :

e |’ancienneté,

e L'expérience professionnelle de l'agent (dansskcteur privé, au sein d’autres
ministeres...) : un jeune agent inexpérimenté qui,qo@ Statut, se retrouve a diriger une
équipe d’personnels civils et militaires expéritésmpeut étre mal accepté,
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e La formation initiale (cette information est paetsur la feuille de notation),
e Les formations professionnelles suivies (nomgualité, objectifs...)

- 'ensemble formation initiale et continue perndet savoir si les compétences de I'agent
sont en adéquation avec les exigences du poste

- il est prévu dans le cadre du suivi formatios gersonnels civils et militaires que chaque
agent dispose d’'un dossier formation mis a jowéeer par la cellule formation,

Les postes occupés (profil, fiches de poste...),

La notation, I'appréciation,

Les promotions ou les sanctions disciplinaires,

Les mutations (fréquence, motifs...),

e Le dossier médico-administratif (inaptitudes procées par le médecin de prévention, les
déclarations d’accidents du travail et des malaplietessionnelles ...) : par méconnaissance
du contenu des fiches médicales d’aptitude, unoresgble de service peut ne pas étre averti
d’'une inaptitude ou d’'une restriction d’aptitudepéut alors étre amené a affecter I'agent
concerné a un poste inadapté ce qui peut condwes dituations conflictuelles. Les fiches
meédicales d’aptitude rédigées par le médecin deeptiédn sont a joindre systématiquement
au dossier administratif de I'agent.

Des données telles que I'age ou la situation fateilpeuvent étre utiles afin de déterminer si une
information sur la vie de I'agent le distingue @ste de ses collégues.

Toutes les informations collectées permettent digra

e L’adéquation entre I'aptitude physique de I'agenles exigences du poste (sous réserve
de présence de la fiche d’inaptitude médicale),

e L’évolution de la notation et de I'appréciatioa kagent au cours des années passées (si
nécessaire, une enquéte peut étre menée aupresrdiess antérieurs).

L’adéquation entre les compétences de I'agent gbste occupé peut étre, quant a elle, déterminée
en partie grace a un entretien avec l'agent.

REFERENTIEL n° 7

LA SITUATION SOCIALE DES PERSONNELS CIVILS ET MILIT AIRES (propre aux
personnels civils et militaires concernés)

La description ci-dessous des consequences d’'un HMdoit pas faire oublier que les situations
étudiées ne relévent pas toutes d'une situationedgype. Ainsi, il peut étre utile de prendre en
compte la sphére privée des personnels civils lgaimes concernés.

A l'inverse, I'on sait que le HMT a des répercussidamiliales et sociales sur la vie du harcelé.

L’incapacité de la victime d’'un HMT a comprendreqee lui arrive I'empéche de s’exprimer sur ce
gu’elle ressent et donc d’expliquer a son entousagsituation professionnelle.

Les changements d’humeur de la victime supposé&eadstress subit sur le lieu de travail, ne sont
pas compris par I'entourage familial, voire parnedecin qui le rencontre a cette étape du
harcelement.

Ainsi, non seulement les proches ne soutiennentapaistime mais peuvent, en plus, par réaction
lui reprocher son changement d’attitude. La victseeretrouve rejetée par sa propre famille et ses
amis.
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L’isolement de la victime supposée est alors comples divorces peuvent étre rencontrés dans des
cas de harcelement moral au travail.

Les sources d’information sont I'agent lui-méme snagalement son entourage personnel et
professionnel (ex : savoir si les collégues oneolas une attitude de renfermement inhabituel).

L’évaluation de la situation sociale de la victimgposée est réalisée par les assistant(e)s sygial(
dans le respect du secret professionnel. A ce iitest prévu que le référentiel n° 14 puisse ag p
étre apprécié par manque d’information. Néanmdiassistant(e) social(e) peut conseiller le chef
d’organisme sur les mesures correctives a prendsaple type de poste qui conviendrait le mieux
a l'agent.

Ci-dessous, un descriptif d’éléments constitutitsd situation de HMT.

REFERENTIEL n° 8

LES AGISSEMENTS HOSTILES (Selon Leymann)
Aucun agent public ne doit subir lagissements.. de harcélement moral...

Cette fiche présente de maniere non exhaustivagissements caractéristiques d’'un HMT. La liste

présentée ci-dessous doit étre complétée par hanlsedes faits s’apparentant a ceux énoncés. De
méme, il est nécessaire de prendre en compte litonldes moyens de communication (tel que le

courriel) et des technigues de management qui peé@ne détournées de leur utilisation normale a

des fins répréhensibles.

Le travail du professeur Leymann porte sur une @gm@ globale du monde du travail ; les dérives
comportementales dénoncées se rencontrent danksosicteurs professionnels aussi bien dans le
domaine privé que public. Toutefois, méme au seinlal fonction publique, les regles de
fonctionnement qui la régissent peuvent étre détms notamment dans le cadre des relations de
subordination pourtant bien définies et trés hhisées.

Liste non exhaustive d’agissements hostiles cartigsitdu HMT.

1) Empécher la victime de s’exprimer

Le supérieur hiérarchique refuse a la victime lssiulité de s’exprimer.

La victime est constamment interrompue.

Les collegues I'empéchent de s’exprimer.

Les collégues hurlent, I'invectivent.

Critiquer le travail de la victime.

Critiquer sa vie privee.

Terroriser la victime par des appels téléphoniques.

La menacer verbalement.

La menacer par écrit.

Refuser le contact (éviter le contact visuel, gedeerejet,...).

Ignorer sa présence (par exemple en s’adressduosasanent a des tiers.).
La cible n’obtient aucune explication de la parthdwuceleur sur son attitude méprisante.
2) Isoler la victime

Ne plus lui parler.

Ne plus se laisser adresser la parole par elle.

Lui attribuer un poste de travail qui I'éloignel'edole de ses collégues.
Interdire a ses colléegues de lui adresser la parole

Nier sa présence physique.
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3) Déconsidérer la victime aupres de ses collegues

Médire d’elle ou la calomnier.

Lancer des rumeurs a son sujet.

Se gausser d’elle, la ridiculiser.

Prétendre qu’elle est une maladie mentale.

Tenter de la contraindre & un examen psychiatrique.

Railler une infirmité.

Imiter la démarche, la voix, les gestes de lawietpour mieux la ridiculiser.

Attaquer ses convictions politiques ou ses croyanekgieuses.

Se gausser de sa vie privée.

Se moquer de ses origines.

La contraindre a un travail humiliant.

Noter son travail in équitablement et dans desd¢sermalveillants.

Mettre en question, contester ses décisions.

L’injurier dans les termes obscénes et dégradants.

La tourmenter sexuellement par des gestes et dpssr

4) Discréditer la victime dans son travalil

Ne plus lui confier de tache.

Porter contre elle des critiques vagues, comme@uesemes de “comportement” ou un
“engagement insuffisant”, sans en apporter de @®uv

La priver de toute occupation et veiller a ce da’eke puisse en trouver aucune par elle-méme.
La contraindre a des taches totalement inutilesietbsurdes.

Lui donner sans cesse des taches nouvelles.

Refuser de reconnaitre gu’elle a mené sa tachenaei lui donnant une “mission sans fin”.
La charger de taches trés inférieures a ses congaste

Lui faire exécuter des travaux humiliants.

Lui confier des taches exigeant des qualificatio@s supérieures a ses compétences, de maniére a
la discréditer.

5) Compromettre la santé de la victime

La contraindre a des travaux dangereux ou nuiséblassanté.

La menacer de violences physiques.

L’agresser physiguement, mais sans gravité, ‘a ditavertissement”.

L’agresser physiguement, sans retenue.

Occasionner volontairement des frais a la victimesd’intention de lui nuire.
Occasionner des dégats au domicile de la victim& san poste de travail.

L’agresser sexuellement.

REFERENTIEL n°® 9

LE CARACTERE REPETITIF DES AGISSEMENTS
(Aucun agent public ne doit subir les agissemesigétésde harcélement moral...)

Le harcélement moral repose sur l'aspect répétédd agissements répréhensibles. En effet, pris
isolément les actes hostiles peuvent sembler asoadais leur répétition réguliere nuit a la personne

qui les subit et peut induire chez elle un sentintenmal-étre associé a des troubles physiques ou
psychologiques....

1) Préciser I'ancienneté des faits : le HMT espbanomene qui se développe dans le temps ; il est

donc essentiel d’établir les agissements qui laatérisent sur une période de plusieurs semaines
voire de plusieurs mois...
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2) Préciser la fréquence des agissements : seudpddition d’'un agissement est caractéristique du
HMT ; par exemple une insulte proférée ne deviemsttutive d’'un HMT que si et seulement si
elle est répétée a intervalle régulier.

3) Préciser les agissements : le HMT repose suragssements multiples et différents selon la
“liste de Leymann” (un seul agissement ne suffg aajualifier la situation en HMT).

La constitution d’un dossier de preuves peut pdrmatla victime supposée de préciser de maniere
objective et concréte les agissements qu’elle d@nehqui caractérisent a ses yeux un HMT.

Les pieces du dossier doivent lui permettre defigisses propos.

REFERENTIEL n° 10
DEGRADATION DES CONDITIONS DE TRAVAIL

(Aucun agent public ne doit subir les agissemeipgtés de harcélement moral qui patir objet
ou pour effet une dégradation des conditions deviad...)

Le Conseil Economique et Social dans son avis @4 20r “le harcelement moral au travail”, a
précisé que la dégradation des conditions de frama®t une dimension humaine, relationnelle et
mateérielle.

La dimension humaine concerne le respect de lapees la dimension relationnelle correspond a
la reconnaissance de la place de I'agent au sesodesnvironnement professionnel alors que la
dimension matérielle touche le coté matériel dewitmns de travail traduisant le plus souvent la
reconnaissance de la place de I'agent au seinrdicse

Il est important de ne pas confondre une réelleatizgion des conditions de travail avec un
changement lié & un changement de fonction.

Par ailleurs, I'étude des conditions de travail ¢hairter sur la différence de traitement d’'un agent
vis a vis du reste du personnel ou de sa situgteyeonnelle. En effet, le harcelement moral est
exercé sur une seule personne choisie par le barcehinsi, le fait de subir seul une dégradation
peut étre considéré comme un signe de harcélement.

Liste descriptive non exhaustive des actes corssdéomme des signes de dégradation des
conditions de travail

e “Mise au placard” de I'agent par rapport au resiesdrvice (€loignement spatial de I'agent dans
un bureau installé dans un autre batiment, au undien autre service ou a un autre étage...),

e Attribution d’outils de travail inadaptés a la téathemandée,

e Limitation voire suppression des moyens de comnadioic (acces internet, adresse mel,
téléphone...),

e Limitation voire suppression d’'un vehicule de foont

e Limitation voire suppression d’abonnements a dddigations professionnelles, de participation

a des séminaires ou des salons professionnels...

e Changement intempestif de bureau pour un local adi&gr voire insalubre, sans que ce
déménagement soit motivé par une réorganisatiorpleaendu service ou une restructuration de
I'établissement,

e Attribution de mobilier ou d’outils de travail dégtés ou en quantité limitée...

e Attribution de taches sans lien avec les compéteded’agent,

e Définition d’objectifs irréalisables (par manquerdeyens techniques ou de compétences),

e Surcharge de travail,

e Absence de travail,
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e Attribution de taches supplémentaires sans cornartpréalable entre I'agent et 'employeur...
Cette liste peut étre complétée par tous les agtparentés a ceux signalés ci-dessus.

REFERENTIEL n° 11
ATTEINTE AUX DROITS

(Aucun agent public ne doit subir les agissemeipgtés de harcelement moral qui ont pour objet
ou pour effet une dégradation des conditions dedilausceptible de porter atteinte a ses droifs

“L’atteinte aux droits”, citée dans la définition du harcélement moralrawail, fait référence au
droit du travail ; pour les personnels civils elitaires publics de I'Etat il s’agit de prendreyso
référence des dispositions de la loi n° 83-634 Bujdillet 1983 modifiée, portant droits et
obligations des fonctionnaires et, le cas eché&atles de méme nature pour les personnels civils et
militaires non titulaires et les ouvriers de I'Eta

Ce statut définit clairement aussi bien les dragjtse les obligations des personnels civils et
militaires  publics. Toutefois, des dérives comeoréntales peuvent amener un harceleur a
détourner les régles normales de fonctionnemestrégles disciplinaires, le pouvoir de direction

ou d’organisation...).

Selon la loi n° 83-634 modifiée les droits des fammnaires sont les suivants :

Article 10

Les fonctionnaires exercent le droit de gréve damsdre des lois qui le réglementent.

Article 18

Modifié parLOI n°2009-972 du 3 aodt 2009 - art. 29

Le dossier du fonctionnaire doit comporter tougssgieces intéressant la situation administrative
de l'intéressé, enregistrées, numérotées et ckasaas discontinuite.

Il ne peut étre fait état dans le dossier d'untionoaire, de méme que dans tout document
administratif, des opinions ou des activités pgligs, syndicales, religieuses ou philosophiques de
l'intéressé.

Tout fonctionnaire a acceés a son dossier individaek les conditions définies par la loi.

Dans des conditions fixées par décret en Condgtidpris apres avis de la Commission nationale
de l'informatique et des libertés, le dossier dcfmnnaire peut étre géré sur support électronique
s'il présente les garanties prévues par les alip@agdents.

Article 19

Modifié parLoi n°87-529 du 13 juillet 1987 - art. 4 JORF 1GULET 1987

Le pouvoir disciplinaire appartient a l'autorit&estie du pouvoir de nomination.

Le fonctionnaire a l'encontre duquel une procéddigciplinaire est engagée a droit a la
communication de l'intégralité de son dossier imliel et de tous les documents annexes et a
l'assistance de défenseurs de son choix. L'admatiest doit informer le fonctionnaire de son droit
a communication du dossier. Aucune sanction dis@pke autre que celles classées dans le premier
groupe par les dispositions statutaires relatiues fanctions publiques de I'Etat, territoriale et
hospitaliere ne peut étre prononcée sans consultptiéalable d'un organisme siégeant en conseil
de discipline dans lequel le personnel est reptésen

L'avis de cet organisme de méme que la décisiomopigant une sanction disciplinaire doivent étre
motiveés.

Article 20

Modifié parLOI n°2010-751 du 5 juillet 2010 - art. 38

Les fonctionnaires ont droit, aprés service faiturée rémunération comprenant le traitement,
l'indemnité de résidence, le supplément familiatrdéement ainsi que les indemnités instituées par
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un texte législatif ou réglementaire. Les indemmipeuvent tenir compte des fonctions et des
résultats professionnels des personnels civilsilgaires ainsi que de la performance collecties d
services. S'y ajoutent les prestations familial@dgyatoires.

Le montant du traitement est fixé en fonction dadgr de l'agent et de I'échelon auquel il est
parvenu, ou de I'emploi auquel il a été nommeé.

Les fonctionnaires sont affiliés a des régimesisp&ade retraite et de sécurité sociale.

Le droit au supplément familial de traitement estest en fonction du nombre d'enfants a charge
au sens du titre ler du livre V du code de la séesociale, a raison d'un seul droit par enfant. E
cas de pluralité de fonctionnaires assumant lagehdu ou des mémes enfants, le fonctionnaire du
chef duquel il est alloué est désigné d'un commeoord entre les intéressés. Le supplément
familial de traitement n'est pas cumulable aveavantage de méme nature accordé pour un méme
enfant par un employeur mentionné aux 1°, 2° ete3Particle L. 86-1 du code des pensions civiles
et militaires de retraite ainsi que par un étabhssnt public a caractéere industriel et commercial,
une entreprise publigue ou un organisme dont legéudle fonctionnement est alimenté en
permanence et pour plus de 50 % de son montanipaoites taxes parafiscales, soit par des
cotisations rendues obligatoires en vertu d'uretégal ou réglementaire, soit par des subventions
allouées par un des employeurs, établissementgpeises ou organismes précités.

NOTA:

Loi n° 2007-148 du 2 février 2007 art 45 IV : Lesdifications induites par la présente loi entrent
en vigueur a la publication du décret mentionné @ I'article 25 de la loi n° 83-634 du 13 juillet
1983, dans sa rédaction issue de la présentd b, @us tard le 1er juillet 2007.

Article 21

Modifié parLoi n°2007-148 du 2 février 2007 - art. 1 JORF igr 2007 en vigueur au plus tard

le 1er juillet 2007

Les fonctionnaires ont droit a :

- des congés annuels ;

- des congés de maladie ;

- des congés de maternité et des congés lies angaehparentales ;

- des congés de formation professionnelle ;

- des congés pour validation des acquis de I'ezpéei ;

- des congés pour bilan de compétences ;

- des congés pour formation syndicale.

NOTA :

Loi n° 2007-148 du 2 février 2007 art 45 | : Lesdtiications induites par la présente loi entrent en
vigueur a la publication du décret d'applicatiomti@né au dernier alinéa de l'article 22 de la loi
n° 83-634 du 13 juillet 1983, dans sa rédactionasse la présente loi, et au plus tard le lermjuill
2007.

Article 22

Modifié parLoi n°2007-148 du 2 février 2007 - art. 4 JORF %i&r 2007 en vigueur au plus tard
le 1er juillet 2007

Le droit a la formation professionnelle tout audate la vie est reconnu aux fonctionnaires.
Ceux-ci peuvent étre tenus de suivre des actiorferdeation professionnelle dans les conditions
fixées par les statuts particuliers.

Sans préjudice des actions de formation professiaprévues par les statuts particuliers, tout
agent bénéficie chaque année, en fonction de sopstale travail, d'un droit individuel a la
formation qu'il peut invoquer aupres de toute adstiation a laquelle il se trouve affecté parmi
celles mentionnées a l'article 2. Ce droit estenigeuvre a l'initiative de I'agent en accord aeec s
administration. Celle-ci prend en charge les fd@gormation.

Les actions de formation suivies au titre du dimdtividuel a la formation peuvent avoir lieu, en
tout ou partie, en dehors du temps de travail. Damsas, les personnels civils et militaires
bénéficiaires pergoivent une allocation de fornratio
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Les fonctionnaires peuvent également bénéficigrélmdes de professionnalisation comportant des
actions de formation en alternance et leur permietait d'exercer de nouvelles fonctions au sein
d'un méme corps ou cadre d'emplois, soit d'ac@darautre corps ou cadre d'emplois.

Un décret en Conseil d'Etat détermine les conditetnmodalités d'utilisation et de financement du
droit individuel a la formation, le montant et lesnditions d'attribution de I'allocation de fornoeti
dont peuvent bénéficier les personnels civils ditaimes en vertu du quatrieme alinéa ainsi qse le
conditions dans lesquelles un fonctionnaire pegéder a un autre corps ou cadre d'emplois a
l'issue d'une période de professionnalisation.

NOTA :

Loi n° 2007-148 du 2 février 2007 art 45 | : Lesdifications induites par la présente loi entrent en
vigueur a la publication du décret d'applicatiomtiené au dernier alinéa de l'article 22 de la loi
n° 83-634 du 13 juillet 1983, dans sa rédactiondasie la présente loi, et au plus tard le lerejuill
2007.

Article 23

Des conditions d’hygiéne et de sécurité de natypecaerver leur santé et leur intégrité physique
sont assurées aux fonctionnaires durant leur fravai

REFERENTIEL n° 12
ATTEINTE A LA DIGNITE

(Aucun agent public ne doit subir les agissemeipgtés de harcelement moral qui ont pour objet
ou pour effet une dégradation des conditions deditasusceptible de porteatteinte..a sa
dignité...)

La loi n° 83-634 du 13 juillet 1983 modifiée précisotamment au chapitre Il les garanties des
personnels civils et militaires de la fonction figie. Le cas échéant, pour les personnels civils e
militaires non titulaires et les ouvriers de I'Etd est possible de prendre pour référence les
dispositions statutaires propres de méme nature.

Selon les dispositions de la loi précitée, la gieate la protection de la dignité des fonctionesir
apparait ainsi :

Les atteintes a la dignité peuvent prendre la fadiagissements tels que :

e Tenir des propos offensants (insultes, proposidtaires),

e Proférer des menaces,

e Avoir une attitude humiliante (moqueries, gesteglal#®s ou obscénes, dévalorisation publique
du travalil fait..),

e répandre des rumeurs malveillantes (calomnies),

e Porter atteinte, pour les fonctionnaires, aux gigarniées a leur statut.

D’'une maniére générale l'atteinte a la dignité @ne :

e L'atteinte au respect de la vie privée et familiale

e L’atteinte a la protection d’informations a caraetpersonnel,

e L’atteinte au droit a la liberté de penser et digjia,

e La discrimination en raison de l'origine, du sexe, ld situation de famille, de I'apparence
physique, du patronyme, de I'état de santé, d'unditap, de caractéristiques génétiques, de
meceurs, d’orientation sexuelle, de l'age, des opmiolitiques, d’'une activité syndicale, de
'appartenance ou de la non-appartenance, avérée athnie, une nation, une race ou une religion
déterminée,

e Au titre des actes discriminatoires précités, lagefune promotion ou du bénéfice d’un droit
accordé par la loi,
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e Atteintes aux conditions de travail qui doiventagdir le respect de la santé et de la sécurité des
employés.

Plus particuliéerement il convient de se reportet aicles suivants :

Article 6

Modifié parLOI n°2012-954 du 6 aodt 2012 - art. 4

La liberté d'opinion est garantie aux fonctionnsiire

Aucune distinction, directe ou indirecte, ne pdte &ite entre les fonctionnaires en raison desleu
opinions politiques, syndicales, philosophiquesdaligieuses, de leur origine, de leur orientatian o
identité sexuelle, de leur age, de leur patronyhedeur état de santé, de leur apparence physique,
de leur handicap ou de leur appartenance ou dentmHappartenance, vraie ou supposée, a une
ethnie ou une race.

Toutefois des distinctions peuvent étre faites afin tenir compte d'éventuelles inaptitudes
physiques a exercer certaines fonctions.

De méme, des conditions d'age peuvent étre fixéasme part, pour le recrutement des
fonctionnaires dans les corps, cadres d'emplosngpiois conduisant a des emplois classés dans la
catégorie active au sens darticle L. 24 du code des pensions civiles et aiilis de retraite
d'autre part, pour la carriere des fonctionnaioesgu'elles résultent des exigences professiospelle
justifiées par I'expérience ou l'ancienneté, rezpiigar les missions qu'ils sont destinés a assurer
dans leur corps, cadre d'emplois ou emploi.

Aucune mesure concernant notamment le recruteneetitiilarisation, la formation, la notation, la
discipline, la promotion, l'affectation et la mubext ne peut étre prise a I'égard d'un fonctionnaire
prenant en considération :

1° Le fait qu'il a subi ou refusé de subir des s@isents contraires aux principes énonces au
deuxieme alinéa du présent article ;

2° Le fait qu'il a formulé un recours auprés d'upé&ieur hiérarchique ou engagé une action en
justice visant a faire respecter ces principes ;

3° Ou bien le fait qu'il a témoigné d'agissementdmires a ces principes ou qu'il les a relatés.

Est passible d'une sanction disciplinaire tout aggrant procédé ou enjoint de procéder aux
agissements définis ci-dessus.

Les dispositions du présent article sont applicablex personnels civils et militaires non titudair

de droit public.

Article 6 bis

Modifié par LOI n°2012-347 du 12 mars 2012 - art. 50

Aucune distinction, directe ou indirecte, ne peu éaite entre les fonctionnaires en raison de leu
sexe.

Toutefois, des recrutements distincts pour les femou les hommes peuvent, exceptionnellement,
étre prévus lorsque l'appartenance a I'un ou &d'aexe constitue une condition déterminante de
I'exercice des fonctions.

De méme, des distinctions peuvent étre faites degefemmes et les hommes en vue de la
désignation, par I'administration, des membregugs et des comités de sélection constitués pour
le recrutement et l'avancement des fonctionnaitedeeses représentants au sein des organismes
consultés sur les décisions individuelles relatévds carriere des fonctionnaires et sur les questi
relatives a I'organisation et au fonctionnement sksices, afin de concourir a une représentation
equilibrée entre les femmes et les hommes dansrgases.

Aucune mesure concernant notamment le recruten@etitularisation, la formation, la notation, la
discipline, la promotion, l'affectation et la mubext ne peut étre prise a I'égard d'un fonctionnaire
prenant en considération :

1° Le fait qu'il a subi ou refusé de subir des smjisents contraires aux principes €nonces au
premier alinéa ;
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2° Le fait qu'il a formulé un recours aupres d'upé&ieur hiérarchique ou engagé une action en
justice visant a faire respecter ces principes ;

3° Ou bien le fait qu'il a témoigné d'agissementsm@ires a ces principes ou qu'il les a relatés.

Est passible d'une sanction disciplinaire tout aggrant procédé ou enjoint de procéder aux
agissements définis ci-dessus.

Les dispositions du présent article sont applicablex personnels civils et militaires non titudair

de droit public.

Le Gouvernement présente devant le Conseil comreula donction publique un rapport sur les
mesures mises en ceuvre pour assurer I'égalitésprofmelle entre les femmes et les hommes. Ce
rapport annuel, dont les modalités de mise en caorredéfinies par décret, comprend notamment
des données relatives au recrutement, a la fértionsades jurys, a la formation, au temps de travail
a la promotion professionnelle, aux conditionsrdedil, a la rémunération et a l'articulation entre
l'activité professionnelle et la vie personnelle.r@pport est remis au Parlement.

Article 6 ter A

Créé palLOl n°2013-1117 du 6 décembre 2013 - art. 35

Aucune mesure concernant notamment le recrutenagtityylarisation, la formation, la notation, la
discipline, la promotion, I'affectation et la mubex ne peut étre prise a I'égard d'un fonctionnaire
pour avoir relaté ou témoigné, de bonne foi, dis fednstitutifs d'un délit ou d'un crime dont il

aurait eu connaissance dans I'exercice de sesdosct

Toute disposition ou tout acte contraire est nupléen droit.

En cas de litige relatif a I'application des deuwarpiers alinéas, dés lors que la personne présente
des éléments de fait qui permettent de présumellea’ relaté ou témoigné de bonne foi de faits
constitutifs d'un délit ou d'un crime, il incombéagpartie défenderesse, au vu des éléments, de
prouver que sa décision est justifiée par des él&syabjectifs étrangers a la déclaration ou au
témoignage de l'intéressé. Le juge forme sa caowietpres avoir ordonné, en cas de besoin, toutes
les mesures d'instruction qu'il estime utiles.

Le présent article est applicable aux personneils @t militaires non titulaires de droit public.
Article 6 ter

Modifié parLOI n°2012-954 du 6 aodt 2012 - art. 8

Aucun fonctionnaire ne doit subir les faits :

a) Soit de harcelement sexuel, constitué par dggoprou comportements a connotation sexuelle
répétés qui soit portent atteinte a sa dignitéagson de leur caractére dégradant ou humiliant, soi
créent a son encontre une situation intimidantstilecou offensante ;

b) Soit assimilés au harcelement sexuel, consigarnbute forme de pression grave, méme non
répétée, exercée dans le but réel ou apparenediobin acte de nature sexuelle, que celui-ci soit
recherché au profit de l'auteur des faits ou afitptoin tiers.

Aucune mesure concernant notamment le recruteneetiti)larisation, la formation, la notation, la
discipline, la promotion, I'affectation et la mubat ne peut étre prise a I'égard d'un fonctionnaire

1° Parce qu'il a subi ou refusé de subir les tltharcelement sexuel mentionnés aux trois premiers
alinéas, y compris, dans le cas mentionné aules $iropos ou comportements n'‘ont pas été répétés

2° Parce qu'il a formulé un recours aupres d'urésesr hiérarchique ou engagé une action en
justice visant a faire cesser ces faits ;

3° Ou bien parce gu'il a témoigné de tels faitgjol les a relatés.

Est passible d'une sanction disciplinaire tout aggant procédé ou enjoint de procéder aux faits de
harcélement sexuel mentionnés aux trois premiaréaa.

Les dispositions du présent article sont applicablex personnels civils et militaires non titugair

de droit public.

Article 6 quinquies

Modifié parLoi n°2005-843 du 26 juillet 2005 - art. 6
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Aucun fonctionnaire ne doit subir les agissemegp&tés de harcelement moral qui ont pour objet
ou pour effet une dégradation des conditions dailrausceptible de porter atteinte a ses droiés et
sa dignité, d'altérer sa santé physique ou meatatie compromettre son avenir professionnel.
Aucune mesure concernant notamment le recrutenagtitiylarisation, la formation, la notation, la
discipline, la promotion, I'affectation et la mubex ne peut étre prise a I'égard d'un fonctionnaire
prenant en considération :

1° Le fait qu'il ait subi ou refusé de subir lessagments de harcelement moral visés au premier
alinéa ;

2° Le fait qu'il ait exercé un recours aupres gupérieur hiérarchique ou engageé une action en
justice visant a faire cesser ces agissements ;

3° Ou bien le fait qu'il ait témoigné de tels agieents ou qu'il les ait relates.

Est passible d'une sanction disciplinaire tout aggant procédé ou ayant enjoint de procéder aux
agissements définis ci-dessus.

Les dispositions du présent article sont applicablex personnels civils et militaires non titudair
de droit public.

REFERENTIEL n° 13
ALTERATION DE LA SANTE PHYSIQUE ET MENTALE

(Aucun agent public ne doit subir les agissemeipgtés de harcelement moral qui ont pour objet
ou pour effet une dégradation des conditions dedilasusceptible.d’altérer sa santé physique ou
mentale..)

Les définitions légale (loi 83-634 modifi€) et pknéarticle 222-3-2) ne visent pas uniquement des
effets constatés d’'un harcelement moral au trawadis il convient aussi d’envisager les effets
susceptibles de survenir.

Pour mémoire : I'Article 222-33-2

Modifié parLOI n°2014-873 du 4 aolt 2014 - art. 40

Le fait de harceler autrui par des propos ou conmerents répétés ayant pour objet ou pour effet
une dégradation des conditions de travail suscéptile porter atteinte a ses droits et a sa dignité,
d'altérer sa santé physique ou mentale ou de comgttoe son avenir professionnel, est puni de
deux ans d'emprisonnement et de 30 000 € d'amende.

Le tableau clinique des effets physiques et mentaux

D’'une maniere générale, des situations de strespaydurent sur plusieurs mois entrainent des
altérations progressives de la santé parfois irsfvles ; la victime d’'un harcelement passe par les
stades d’alerte, de résistance a la situation,uffgabilité, d’incompréhension puis d’épuisement.
Aujourd’hui, les effets du stress sont bien coneuglentifiés par le corps meédical. Le stress indui
des problemes métaboliques (prise ou perte de pdidbete...), cardiovasculaires, musculo-
squelettiques, de moindre résistance aux infections

Ainsi, les effets d'un HMT se font ressentir a jduss niveaux :

e Au niveau physique : la personne ressent différegges de douleurs (maux de téte, douleurs
musculaires, articulaires, au ventre...) ; elle pégalement souffrir de troubles du sommeil, du
comportement alimentaire (perte d'appétit, anoreki@ulimie...) et de la digestion, de fatigue
('organisme se fatigue a lutter contre une sitwratie stress prolongé). Certains problémes de peau
(eczéma, acné...) peuvent apparaitre en cas de tfegss Des sensations d’essoufflement ou
d’oppression, des sueurs inhabituelles, des treubke tachycardie, des tremblements peuvent
survenir. Les femmes peuvent également souffriraébles gynécologiques.
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e Au niveau émotionnel : la victime d’'un HMT devidrgs sensible (crises de larmes ou de nerfs) ;
elle souffre d’angoisse, de mal-étre, de tristeSHie.fait preuve d’une nervosité accrue (irritébil

et peut parfois réagir de maniere agressive. Deedamanifestations dépressives sont a craindre
pouvant aller jusqu’au suicide.

e Au niveau intellectuel : le stress provoque deshites de la concentration provoquant des erreurs
ou des oublis, des difficultés a prendre des tiv&a ou des décisions. Il est important de signale
gue les symptémes présentés ci-dessus peuvenhsuapees I'arrét du harcelement.

Le recours excessif ou inhabituel a des produitsnaats ou excitants (tabac, café, alcool,
somniferes, anxiolytiques, drogues...) peut servinditateur sur l'état psychologique d’'une
personne.

L’évolution du tableau clinique

En raison du secret professionnel, l'informationtaot sur I'évolution des effets sur la santé ne
peut étre délivrée qu'a I'agent concerné. Toutefeisnédecin de prévention peut alerter le chef
d’'organisme si cette évolution expose l'agent a desséquences particulierement graves et
imminentes.

Le médecin de prévention

Il se prononce sur I'aptitude ou l'inaptitude I'agent a exercer les activités professionnejledui
sont confiées de telle sorte que celles-ci ne spias une source d’altération de sa santé physique
mentale.

La formulation des avis du médecin de prévention lausituation étudiée doit respecter les

dispositions relatives au secret professionnelc®point de vue, le référentiel n° 6 peut ne pes ét

apprécié faute d’informations. En revanche, le roédele prévention peut conseiller le chef

d’organisme sur les mesures correctives a prendiiple type de poste qui pourrait se révéler le
mieux adapté a la situation de I'agent.

Le médecin traitant

Un agent dispose toujours de la faculté de consulbemédecin traitant et de lui demander la
production d’'un certificat médical de constatata®s symptomes observés au moment de la (des)
consultation(s).

La communication du contenu de ces certificats oi¢ étre réalisée qu'avec la plus grande
prudence.

Dans le cas de leur communication au chef d’'orga@jsce dernier peut demander au médecin de

prévention un nouvel avis sur l'aptitude de lietgsé & son poste de travail au regard des
informations ainsi dévoilées.

Soutien psychologique
Un tel soutien pourrait provenir de la mise en aceudu dispositif de soutien social et plus

particulierement de [lattribution d'un secours nuoédsocial (cf. circulaire n°
501655/DEF/SGA/DFP/AS/IR du 19 mars 2003 relativs@utien social).
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Ce soutien psychologique pourrait €également éimpqse par le médecin de prévention. En cas de

reconnaissance de cette pathologie en tant quemicidu travail ou de maladie a caractére
professionnel, les soins seraient alors pris engehpar I'établissement d’affectation.

REFERENTIEL n° 14
COMPROMISSION DE L’AVENIR PROFESSIONNEL

(Aucun agent public ne doit subir les agissemeipgtés de harcelement moral qui ont pour objet
ou pour effet une dégradation des conditions deditasusceptible.de compromettre son avenir
professionnel.

1) empécher la personne de faire preuve de sesitégpprofessionnelles : retrait des dossiers qui
étaient sous sa responsabilité, changement pefpi&sieonsignes, refus systématique de présenter
ses dossiers a la signature...

2) refus de formations adaptées au poste occupée,

3) baisse de notation sans motivation réelle,

4) baisse, voire suppression arbitraire de certgimenes venant en complément du traitement,
5) empécher toute possibilité de promotion,

6) refus de mutation en vue d’une promotion,

7) non reconnaissance officielle pourtant réelle @sponsabilités assumées par 'agent,

8) inscription au dossier de I'agent d’allégatiomsnsongéres faisant du tort a sa réputation.
Exemples d’actions ayant pour conséquence de congtne I'avenir professionnel de 'agent :

e Le pousser a la faute professionnelle pour justifiee baisse de notation et une mauvaise
appréciation,

e Le pousser a se mettre en arrét maladie pour adiexécution des travaux qui lui sont confiés,
e Le pousser a se mettre en disponibilité induisansi #arrét de son avancement,

e L’'empécher de suivre une préparation a un cona@gisisant ainsi fortement ses chances de
promaotion...
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ANNEXE 9 : MODALITE D'INTERVENTION DE LA CELLULE THEMIS

E‘
=4

Liberté + Egalité + Fraternité
REPUBLIQUE FRANGAISE

MINISTERE DE LA DEFENSE

Paris, 16 janvier 2015
N° 15-00046 -DEP/DEF/CGA

CONTROLE GENERAL
DES ARMEES
CELLULE THEMIS
NOTE
pour
Destinataires in fine
Objet : Modalités d’intervention de la cellule Thémis
Références :a) Code de la défense (articles L. 4123-10, L. 4123-10-1 et D. 3123-1);

b) Plan d’action ministériel contre le harcélement, les discriminations et les violences
sexuels du 15 avril 2014 ;

¢) Note n° 4602/DEF/CAB/CC4 du 19 mai 2014 relative a la mise en ceuvre du plan
ministériel ;

d) Décision n°6877/DEF/CAB du 21 juillet 2014 relative a la création de la cellule
Thémis au sein du contrdle général des armées ;

e) Note n° 11311/DEF/CAB/C2C/CMH du 2 décembre 2014 portant comité restreint
de suivi Thémis.

Le plan d’action ministériel contre les cas de harcélement, discriminations et violences sexuels au ministére
de la défense présenté le 15 avril 2014 prévoit la mise en ceuvre d’une douzaine d’actions selon quatre axes
complémentaires : I’accompagnement des victimes, la prévention de tels faits, la transparence de I’action du
ministeére et la sanction des auteurs.

Parmi elles, figure la création d’une cellule d’accueil des signalements et d’enquéte administrative, la cellule
Thémis. Indépendante des hiérarchies, travaillant en liaison avec les inspecteurs généraux des armées, cette
cellule ne se substitue pas au commandement. Elle offre ainsi aux personnes ne souhaitant pas emprunter la
voie hiérarchique un nouveau canal de mise au jour de situations inappropriées.

La cellule Thémis est créée au sein du controle général des armées (CGA), les dispositions de I’alinéa 2 de
I’article D. 3123-1 du code de la défense prévoyant, en effet, que . « Dans tous les organismes, il (le CGA)
sauvegarde les droits des personnes (...) ».

14, rue Saint-Dominique - 75700 PARIS SP 07 — Télécopie : 01 42 19 54 09
Téléphone : 01 42 19 88 88
Adresse Internet : themis@defense.gouv.fr — Adresse Intradef : themis@intradef.gouv.fr
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Placés sous I’autorité d’un membre du corps militaire du contrdle général des armées qui dispose de
I’ensemble des pouvoirs et prérogatives attachés a sa qualité (dispense de la voie hiérarchique, droit d’acces
a I’ensemble des installations au ministére de la défense et a ses établissements publics, droit d’obtenir
communication de tout document et droit d’audition de tout personnel)', les autres membres de la cellule
Thémis bénéficient des prérogatives reconnues aux collaborateurs du CGA®.

La cellule Thémis est tenue a I’obligation de discrétion et de confidentialité. Elle observe la plus stricte
neutralité. Elle veille au respect de la présomption d’innocence dont bénéficie toute personne mise en cause
tant que le manquement qui lui est reproché n’est pas établi.

1. Les attributions de la cellule Thémis

La cellule Thémis est chargée de contribuer a la mise au jour des cas de harcélement, discriminations et
violences d’ordre sexuel, ou a connotation sexiste ou liés a I’orientation sexuelle des personnes et de veiller &
ce que les cas avérés soient sanctionnés de fagon adaptée. Elle peut étre saisie par toute personne qui se dit
victime, ou témoin, de faits de harcélement, discriminations et violences sexuels, ou a connotation sexiste ou
liés a I’orientation sexuelle des personnes’, commis soit en service ou a I’occasion de I’exécution du service,
soit dans les lieux soumis a son autorité.

La cellule Thémis respecte la décision d’autorisation de traitement nominatif obtenue de la commission
nationale de I’informatique et des libertés (CNIL). Les régles de confidentialité des données, concernant a la
fois les auteurs de signalement, les collégues ou camarades de travail ou les personnes qui pourraient étre
mises en cause, ainsi que les modalités d’acceés aux données et de rectification, sont garanties par la cellule.

La cellule Thémis peut étre saisie par tous moyens.
a) la saisine directe

— par téléphone, en composant le 01 42 19 88 88 ;
— en adressant un message électronique aux adresses intranet ou internet de la cellule
(themis@intradef.gouv.fr ou themis‘@defense.gouv.fr) ;
—  par courrier, en envoyant un dossier papier a I’adresse suivante :
CGA/Cellule Thémis
1, place Saint Thomas d’Aquin
75 007 PARIS
—  par remise en mains propres a un membre de la cellule Thémis ;
- en s’adressant a tout membre du CGA a I’occasion d’une visite dans un organisme.

Entrent également dans cette catégorie les appels orientés vers la cellule Thémis par Ecoute Défense qui a la
possibilité, si son appelant le souhaite, de communiquer les coordonnées téléphoniques, électroniques et
postales de la cellule.

La cellule Thémis a pour objectif de prendre contact aussi rapidement que possible avec la victime présumée.

Lors de ce premier contact, la cellule :

— s’informe de la nature et du contexte de sa demande ;

— prend les coordonnées de la personne, sauf si celle-ci veut conserver I’anonymat ;

~ linforme des autres dispositifs permettant de répondre a sa demande (voie hiérarchique, saisine des
inspecteurs, 3919) ;

— I’encourage, si possible, a lui transmettre par messagerie les principales informations ;

— s’assure de sa bonne compréhension du réle de la cellule, en particulier par rapport au commandement et
par rapport a la justice ;

— loriente vers Ecoute Défense si elle n’a pas accés a un soutien psychologique.

! Code de la défense, notamment son article D 3123-1 ; instruction générale n° 26/MA/CGA/CB du 28 janvier 1966 sur
’exécution des missions de contréle.

? Instruction générale n® 26/MA/CGA/CB du 28 janvier 1966 sur I’exécution des missions de contrdle.

* Les militaires de la gendarmerie appartenant aux gendarmeries spécialisées ou ceux qui ceuvrent sous I'autorité du
ministre de la défense font partie des personnes qui peuvent saisir la cellule Thémis.
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b) la saisine indirecte

La saisine de la cellule Thémis peut également étre effectuée au nom de la victime présumée par un tiers,
relevant ou non du ministére de la défense, par tout moyen comme dans le cas d’une saisine directe.
Toutefois, I’examen du signalement ne pourra se poursuivre qu’aprés contact direct entre la cellule et la
victime présumée et I’accord de cette derniére.

En outre, la transmission par la hiérarchie a la cellule Thémis d’un dossier a des fins d’examen est toujours
possible, de méme qu’une demande d’avis sur un théme entrant dans son champ de compétence, par
exemple, par souci de cohérence interarmées, sur le niveau de la sanction disciplinaire a appliquer dans un
cas donné. Dans cette situation, la cellule répond a I’autorité qui Ia saisie.

Lorsqu’elle est saisie a tort, qu’il s’agisse de la saisine directe ou indirecte, la cellule Thémis prévient sans
attendre son interlocuteur de son incompétence. Elle lui indique systématiquement le bon interlocuteur
(services de ressources humaines, commission des recours des militaires, services locaux du contentieux,
inspections, inspecteurs généraux des armées, inspection du personnel civil, etc...). En fonction de la nature
du cas qui lui est soumis, elle lui ?ropose de transmettre sa demande et I'informe de I’exécution de cette
transmission quand elle y a procédé’.

¢) l'auto-saisine

La cellule Thémis peut se saisir elle-méme d’un signalement dont elle a eu connaissance dans le cadre de la
procédure EVEN GRAVE? si le traitement dont il fait I’objet lui parait le justifier. Si les critéres d’une telle
auto-saisine ne peuvent pas étre définis a priori, il reste que la situation de la victime présumée et les
sanctions adoptées constituent deux thématiques examinées systématiquement par la cellule.

Lorsque la cellule Thémis se saisit d’'un EVEN GRAVE?®, elle en informe I’autorité hiérarchique de qui
émane le compte rendu, le cabinet du chef d’état-major qui a autorité sur la formation concernée au moment
des faits’, ou du directeur dont reléve la formation concernée, ainsi que I'inspecteur général de la méme
armée ou direction.

Elle réserve, dans ce cas, sa premi¢re démarche a I’obtention du dossier administratif constitué dans la
formation considérée.

2. Le fonctionnement de la cellule Thémis

Quelles que soient les modalités de sa saisine, la cellule Thémis informe la hiérarchie de la victime présumée
aprés avoir obtenu I’accord de cette derniére, et lui remet le dossier a fin d’enquéte interne ou, au minimum,
I’informe du cas. Cette remise a lieu en veillant d’une part, a préserver les droits de la victime présumée et,
d’autre part, en respectant un devoir de discrétion.

La victime présumée est informée que la procédure ne pourra étre poursuivie qu’en levant son anonymat.
Son consentement est alors explicitement demandé.

Dans tous les cas, les suites a donner, en particulier la réalisation d’une enquéte ou d’un complément
d’enquéte, peuvent étre évoquées préalablement avec les inspecteurs généraux des armées.

En toutes circonstances, la cellule Thémis :

— s’assure que I’autorité hiérarchique a procédé a la réalisation d’une enquéte interne et a mis en ceuvre, le
cas échéant, ses prérogatives en matiére disciplinaire ;

— demande copie du rapport et de I’ensemble des piéces de I’enquéte (pieces jointes, procés-verbal
d’audition, compte-rendu, sanctions éventuellement prises, etc.) ;

— informe Pautorité hiérarchique qu’elle accompagnera la victime présumée pendant le déroulement de
I’enquéte et que sa situation fera ensuite I’objet d’un suivi dans la durée.

* Article 20 de la loi n°2000-321 du 12 avril 2000, alinéa 1% : «Lorsqu'une demande est adressée a une autorité administrative
incompétente, cette derniére la transmet a l'autorité administrative compétente et en avise | 'intéressé ».
5 Au titre de la catégorie 18 prévue a I'instruction n° 1950/DEF/CAB/SDBC/CPAG du 6 février 2004 fixant la conduite # tenir par
les autorités militaires et civiles en cas d’accidents ou d’incidents survenus au sein du ministére de la défense ou des établissements
Eublics qui en dépendent.

Cf. note S.
7 Notamment en OPEX, outre-mer et/ou a I’étranger.

Lien intranet THEMIS : http://www.intranet.defense.gouv.fr/content/lutte-contre-les-harcelements
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Harcelement, discriminations et
violences sexuels

La loi vous protége

Article L4123-10-1 du Code de la A
défense : « Aucun militaire ne doit
subir les faits

1° Soit de harcélement sexuel, constitue par des propos
ou comportements a connotation sexuelle répétes
qui, soit portent alteinte a sa dignité en raison de
leur caractére dégradant ou humiliant, soit créent a
son encontre une situation intimidante, hostile ou
offensante:

2° Soit assimilés au harcélement sexuel, consistant
en toute forme de pression grave, méme non répétée,
exercée dans le but réel ou apparent d’obtenir un acte
de nature sexuelle, que celui-ci soit recherché au profit
de l'auteur des faits ou au profit d’un tiers »

Article 6 ter de lalol n® 83-634 du 13/07/1983: « Aucun
fonctionnaire ne doit subir les faits

a) Soit de harcélement sexuel, constitue par des propos
ou comportements & connotation sexuelle répétes
qui, soit portent atteinte a sa dignite en raison de
leur carac e dégradant ou humiliant, soit créent &
son encontre une situation intimidante, hostile ou
offensante ;

b) Soit assimilés au harcélement sexuel, consistant

en toute forme de pression grave, méme non répétée,
exercée dans le but réel ou apparent d’oblenir un acte
de nature sexuelle, que celui-ci soit recherche au profit
de lauteur des faits ou au profit d’un tierss

Dans certains cas, vous pouvez bénéficier de la pro
tection fonctionnelle prévue par les articles suivants
Article L4123-10 du Code de la défense ;
Article 11 de la loi n® 83-634 du 13/07/1983

Vous subissez / avez subi ou
vous &tes / avez 6té victime d’un

harcélement, de discriminations
ou violences sexuels

Qui prévenir et
qui peut vous aider ?

= Vobre higrarchie;

= votre médecin traitant, le médecin du travail ou de
préven . un psychologue ;

- le service social de votre formation;

= les représentants du personnel (délégués du person
nel, représentants syndicaux, majors conseillers,
prisidents de catégorie) ;

= Pofficier midite ;

spection génémale de volre armée ;

= Pinspection de volre armee ou formation rallachae ;

= Finspactaur du personnel civil ;

= Pinspecteur du travail;

- Thémis : 00 88 68 55 55

= les services de police, de gendammerie ou le procureur
de la Republicue;

- Ecoute défense (08 08 B00 321) si vous souhaitez
parker a un psuchologue

=une association extérieure a la défense :
www. stop-violences-fernmes . gouv ou en appelant
le 3919

=le OB BLZ BLE 37, numéro ouvert a toute wictime
de violence, hormme ou fernme, quel que soit le pra-
judice subi.

Que faire? B

Recusillir et consemnver autant d'élaments de prewuve

QUE VOUS POUVeE

= dies certificats madicaee, avis du médecin du fravai, etc ;

= des témoignages écrits;

= des acrits (SM5. courriels, courriers) échangés avec
la persaonne responsable des faits;

= des photos, images ou videos ulilisees contre vous.

ANNEXE 10 : PLAQUETTE THEMIS

Que peut Thémis ?

= Vous écouter, vous informer, vous conseiller, vous
orienter;

« offrir un accompagnement de proximité et un suivi
dans la durée ;

« conduire ou faire conduire, si besoin, une enquéte

6.

Nous contacter :

Par tolophone: 09 88 68 55 55

Par courriel :
« themis@intradef.gouv.fr
+ themis@defense.gouv.fr

Par vole postale:

Controle général des armées
Cellute Themis

60, bd du général Martial VALIN
75015 PARIS Cedex

Saisir la cellule Thémis

La
de traiter les cas de harc

veiller a ce que les cas awén
f daptée,

Qui peut saisir la cellule Thémis ?

Tout agent du ministére de la Défense:
- victime ou témoin de harcélement, violences et

= gendarmes des gendarmeries 5 ialisées ;

onmnel

défense et citoyenneta.

La cellule Thémis est tenue & I"obligation de dis-
crétion at de confidentialité. Elle obsarve la plus
stricte neutralité.

3 procid
qu'en levant son anonymat.

]
La cellule The respect de la pré
somplion dinnocence dont bénéficie toute personne
b cpui hui est

Xad

Olatece 245D

Cellule THEMIS

Par telephone : 09 88 68 55 55

Par courriel : themis@intradef gouv. fr
themis@defense.gouv.fr

Par voie postale

Controle général des armées
Collule Thémis

60, bd du général Martial VALIN
75015 PARIS Codex

C)

La cellule Thémis: des moyens
d’action

La cellule Thémis met en place des actions de swivi
de la victime présumée, notamment :

= elle sfassure que les mesures de protection immeé-
diates et nécessaires sont en place ; & défaut, elle
demande & Iautorite competente de las prendre

= glle linforme sur ses dmoits;

= elle la met en contact avec Fensemble des services du
ministére de la Défense compélents pour lui apporter
Passistance nécessaire au regard de sa situation ;

=elle Faccompagne en fonction de sa demande
pendant le déroulement de Penquéte interne ;

= elle suit. dans la durée, sa situation administrative
sur une periode déterminée par la cellule en fonction
des circonstances, en se faisant notamment com-
muniguer cople des bulletins de notation, ordres
de mutation, sanclions disciplinaires éventuell

La cellule Thémis peut mener des enguétes adminis-
Eratives distinetes de celles menaes par le comman-
dement et les autorités judiciaires.
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