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DOSSIER

LES RISQUES PSYCHOSOCIAUX (RPS) concernent tous les secteurs d’activité. Au méme titre
gue les autres risgues professionnels, ils doivent faire 'objet d’une démarche de prévention
afin g’étre repérés, évalués et intégrés dans le document unigue.

Des risques pour tous

Is sont partout, ils sont mul-
tiples et leurs conséquences
peuvent étre dramatiques.
Les risques psychosociaux
(RPS) sont de plus en plus
repérés dans le monde du tra-
vail. D'origines multifactorielles,
ils ne sont pas pour autant une
fatalité. Il est tout a fait possible
— et nécessaire — de les prévenir.
Le plus souvent, les RPS corres-
pondent a des situations de tra-
vail ou sont présents, ensemble
ou séparément, du stress, des
violences internes et des vio-
lences externes. « Ils sont poten-
tiellement présents dans tous
les contextes de travail. Tous les
secteurs d’activité sont concer-
nés», souligne Valérie Langevin,
expert en RPS a I'INRS.
Troubles de la concentration,
du sommeil, irritabilité, nervo-
sité..., mais aussi maladies car-
diovasculaires, troubles mus-
culosquelettiques, épuisement
professionnel, dépression, voire
suicide, les potentielles atteintes
a la santé sont nombreuses. En
Europe, une majorité d'entre-
prises se disent préoccupées par
le sujet, mais moins d'un tiers
a mis en place des procédures
pour gérer de tels risques!. En
France, un tiers des employeurs
déclaraient en 2013 avoir ini-
tié dans l'année au moins une

REPERES

M STRESS:
déséquilibre entre
la perception qu’une
personne a des
contraintes de son
environnement

de travail et la
perception qu’elle
a de ses propres
ressources pour

y faire face.

M VIOLENCES
INTERNES: violences
commises au sein
de I'entreprise

par des salariés
(harcélement moral
0u sexuel, conflits
exacerbés entre

des personnes ou
entre des équipes).

M VIOLENCES
EXTERNES: violences
commises sur des
salariés par des
personnes externes
a'entreprise
(insultes, menaces,
agressions..).

mesure pour lutter contre les
RPS?2.

Al'instar de tous les risques pro-
fessionnels, les RPS doivent obli-
gatoirement faire l'objet d'une
démarche de prévention de la
part de l'employeur. « Méme si
une entreprise estime que ses
salariés ne sont pas confrontés
a de tels risques, la réglemen-
tation impose qu'elle procéde
a l'inventaire des facteurs sus-
ceptibles d’en générer et qu'elle
évalue dans quelles conditions
ses salariés y sont exposés ou
non », avertit Valérie Langevin.
Les RPS sont notamment induits
par l'activité ou par l'organisa-
tion et les relations de travail.
Les facteurs de risques psycho-
sociaux au travail peuvent étre
regroupés autour de six axes
(lire 'encadré ci-dessous). C'est
sur ces six familles de risques,
issues du rapport Gollac?, que se
fonde l'outil « RPS-DU » élabore
par 'INRS et le réseau Accidents
du travail-maladies profession-
nelles.

Une démarche

en cinq étapes

Une démarche de prévention
des RPS répond aux mémes
principes et implique les mémes
acteurs que celles mises en place
pour lensemble des risques

LES SIX FAMILLES DE FACTEURS DE RISQUES (CATEGORIES GOLLAC)

professionnels. « L‘approche
doit étre collective, centrée sur
le travail et son organisation,
explique Valérie Langevin. I
est nécessaire d‘associer les
salariés et leurs représentants
a l'ensemble de la démarche. »
Idéalement menée en interne,
une telle démarche peut égale-
ment avoir I'avantage de contri-
buer a développer une culture
de prévention au sein de l'en-
treprise. « Toutefois, il est tout d
fait possible de faire appel a des
ressources extérieures notam-
ment quand la situation est par-
ticuliérement dégradée, précise
I'expert. C’est le cas lorsque le
climat social de l'entreprise est
tendu, par exemple lorsque les
salariés ne communiquent plus
entre eux ou avec la direction,
ou aprés un évenement grave,
tel qu’une rixe entre collegues,
un suicide ou une tentative
de suicide... Tout au long de
la mission du consultant, un
transfert de compétences dans
l'entreprise est nécessaire. » En
revanche, comme toujours en
matiere de santé et sécurité au
travail, la prévention des RPS ne
peut étre sous-traitée.

La demarche s’effectue en cing
étapes: préparation (collecte de
données et indicateurs, comme
le turn-over, l'absentéisme...,

H Intensité, complexité du travail et temps de travail: quantité
de travail, contrainte de rythme, complexité du travall,
Instructions contradictoires, difficulté pour concilier vie
professionnelle et personnelle..

H Rapports sociaux dégradés: mangue de soutien technigue
et émotionnel de la part des collégues ou des supérieurs
hiérarchigues, conflits/harcélement, défaut
de reconnaissance..

H Conflits de valeurs: devoir faire des choses
que I’on désapprouve (conflit éthigue), ne pas avoir
les moyens de faire un travail de qualite..

M Insécurité des emplois et des carriéres: peur de perdre
son emploi, changements fréguents, rapides ou mal
préparés dans ’entreprise...

M Exigences émotionnelles : tensions avec le public, contact
avec des situations de souffrance, obligation de cacher
ses émotions...

W Mangue d’autonomie: procédures rigides, imprévisibilité
du travail, sous-utilisation des compétences, manque
de participation aux décisions..
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sur les RPS - qui peuvent se
trouver dans des documents
existants comme le bilan social
ou le rapport annuel du CHSCT
par exemple —, définition des
unités de travail), évaluation
(inventaire des facteurs de RPS,
analyse des conditions d’expo-
sition), définition dun plan
d’actions (proposition d’actions
d’amélioration, hiérarchisation
et planification), mise en ceuvre
et, enfin, réévaluation des fac-
teurs de RPS.

Afin d‘aider les entreprises de
moins de 50 salariés a évaluer
les RPS, un outil en ligne « Faire
le point » a été élaboré au sein
d'un groupe de travail anime
par le ministére chargé du Tra-
vail et réunissant l'ensemble
des institutions de la préven-
tion. Il a été concgu pour étre uti-

lis¢ de maniére autonome par
une petite entreprise qui ne se
trouve pas dans une situation de
dialogue social dégradé. Dans
un premier temps, une grille de
41 questions a télécharger per-
met de s’interroger et d'iden-
tifier la présence d'éventuels
facteurs de RPS*. Cette grille est
a renseigner collectivement, a
la suite de discussions au sein
de groupes de travail représen-
tatifs des unités de travail de
I'entreprise.

Une fois renseignée, cette grille
génére un tableau de résultats,
qui donne un apercu des fac-
teurs de risques les plus pré-
sents. Une synthése apporte
des informations sur ceux-ci,
met en avant les points de vigi-
lance et propose des pistes pour
aider l'entreprise a élaborer son
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61% des actifs frangais se disent exposés a trois
facteurs ou plus de RPS.

26 % des Frangais actifs occupés déclarent vivre

des situations conflictuelles ou des comportements
hostiles au travail.

29 % des &tablissements qui ont fait leur document
unigue y ont intégré la prévention des RPS.

25 % des travailleurs européens se disent confrontés
au stress lié au travail pendant la totalité ou I'essentiel
de leur temps de travail .

sources: « Enquéte conditions de travail de la Dares » (2013)
et Rapport « Les risgues psychosociaux en Europe : prévalence
et stratégies en matiére de prévention » (2014 Eurofound, EU-OSHA).

plan d’actions. Une version de
cet outil a également été décli-
neée pour le secteur sanitaire et
social. « L'esprit de la démarche
reste le méme qu‘avec loutil
RPS-DU: il est congu pour une
utilisation collective, il se fonde
sur les six familles de facteurs
de risques et il permet de déter-
miner des pistes d’actions pour
les maitriser », commente Valé-
rie Langevin.

Quelle que soit la taille de I'en-
treprise, le document unique
formalise 1'évaluation des RPS,
les actions et les moyens a
mettre en ceuvre pour les traiter.
Et, a ce titre, ces risques doivent
étre reévalués lors de l'actuali-
sation du document unique. ®

1. 2014 Eurofound, EU-OSHA.

2. Enquéte conditions de travail 2013,
Dares.

3. Du nom de Michel Gollac, sociologue
et président du collége d’experts sur les
RPS réuni a la demande du ministere
du Travail qui a donné lieu en 2011

au rapport « Mesurer les facteurs
psychosociaux de risque au travail
pour les maitriser ».

4. Faire le point. Une aide pour évaluer
les risques psychosociaux dans les
petites entreprises, INRS. A télécharger
Sur www.inrs.1r.

K.D.

RPS, QVT OU BET ?

A cOté de Iobligation de prévention des RPS, d’autres pratiques apparaissent dans
les entreprises, visant & développer le bien-é&tre au travail (BET) ou la qualité de vie

au travail (QVT). Le BET renvoie & un sentiment général de satisfaction et

d’épanouissement dans et par le travail, la QVT se référe aux conditions et aux
caractéristiques du travail gui contribuent & la motivation, a la performance
collective de I’entreprise et & la satisfaction au travail. Les trois approches se
fondent notamment sur trois éléments communs: le dialogue social, la participation
et 'engagement de ’ensemble des parties. La démarche de prévention des risques
psychosociaux est toutefois une condition nécessaire pour mener a bien des

projets de BET ou de QVT.

EN SAVOIR PLUS

M Risques psychosociaux. S’informer pour
agir. INRS, ED 4700. Ce catalogue regroupe
I'essentiel des productions de PINRS sur
les RPS.

M Evaluer les facteurs de risques
psychosociaux : ’outil RPS-DU. INRS, ED 6140.

M Risques psychosociaux et document
unique. Vos questions, nos réponses. INRS,
ED 6139.

A télécharger sur www.inrs.fr.
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De la simplicité alaréussite

DEUX ENTREPRISES ADAPTEES bretonnes de I’Association des paralysés de France
se sont lancées dans une démarche de prévention des RPS. En misant sur la simplicité,
des mesures ont pu étre rapidement instaurées, favorisant ainsi le Succes sur la durée.

\

Briec, dans le Finis-
tére, la salle de
pause de lentre-
prise 3i Concept sent
encore la peinture
fraiche. Lespace vient d'étre
réameénagé. C'est une des
mesures prises a la suite de la
démarche de prévention des
RPS lanceée par la direction en
2013. Orientée vers les services
de conception graphique, d'im-
pression offset et numérique, de
saisie informatique et diverses
prestations aux entreprises, 3i
Concept est 'une des 25 entre-
prises adaptées (EA) de I'Asso-
ciation des paralysés de France
(APF) 1.
A plus d'une centaine de kilo-
meétres, a Ploeren, dans le Mor-
bihan, Kerthomas, une autre EA
de I'APF, a, elle aussi, initié une
démarche similaire et de fagon
concomittante. En plus de pres-
tations de services de courrier
aux entreprises, elle propose
des activités plus industrielles:
télerie fine ou blanchisserie,
par exemple. Plus d'une cen-
taine de salariés travaillent sur
chaque site. « Nous employons
une majoriteé de salariés avec un
handicap moteur, précise Gwe-
naélle Kermarrec, directrice du
site de Briec. En fonction du
handicap, nous procédons a
des aménagements de postes et
I'Etat verse une aide financiére
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pour compenser la perte de pro-
ductivité et couvrir les aména-
gements nécessaires. »

Avant que ces entreprises
se lancent dans de telles
démarches, I'APF avait signé
avec les partenaires sociaux un
accord national relatif a la santé
au travail et a la prévention de
la pénibilité, consacrant plu-
sieurs pages a la prévention des
RPS. Chaque EA restait toutefois
libre d’adopter la méthodolo-
gie de son choix pour mener la
démarche. C'est Sophie Vieira,
responsable QSE sur les deux
sites a l'époque, qui lance les

La réussite des
démarches tient

aussi a l'implication
des directions.

4

projets. « La Carsat Bretagne
est rapidement venue former les
membres des CHSCT a la pré-
vention des RPS », se souvient-
elle.

Chaque site crée alors un comité
de pilotage de quatre personnes,
représentant le plus possible les
niveaux hiérarchiques, et com-
prenant un membre du CHSCT.
Les directions et les CHSCT

COMMUNIQUER DAVANTAGE

valident les projets et sont régu-
lierement informés des avan-
cées. « Tout comme la Carsat et
les services de santé au travail
[SST] », précise Sophie Vieira.
Puis les démarches different.
Le comité de Ploeren opte pour
des entretiens par groupe selon
les activités, tandis qu’a Briec le
« comité 3i well comm » choisit
des entretiens individuels. « Ils
ont choisi la formule qu'ils esti-
maient étre la plus adaptée a la
libération de la parole », note la
responsable QSE.

« A Briec, le comité a tout d’abord
élaboré son propre document
d’évaluation d’'une quinzaine de
questions a partir de la grille de
loutil RPS-DU, correspondant
a sa culture d’entreprise. Ce
document adopte par exemple
le tutoiement. Validé par le SST
et la Carsat, il a servi de base
aux entretiens » détaille Héléne
Gouesnard, psychologue du tra-
vail et référente RPS a la Carsat
Bretagne, qui s’est chargee des
entretiens des encadrants.

Des propositions

des salariés comme

de la direction

« Nous avons prété une oreille
attentive a l'ensemble des sala-
riés, essaye de trouver des solu-
tions ou écouté celles qui étaient
proposeées, relate Claude Cloirec,
assistante administrative a Briec

Sur les deux sites, les entretiens font ressortir le souhait des salariés d’étre
davantage informeés sur des sujets trés variés: réle des instances représentatives
du personnel, perspectives économigues de I'entreprise.. A Briec, un tableau
d’affichage a I’entrée est prévu & cet usage, la mise en page et I'impression

des supports faisant partie des compétences de Pentreprise, et donc naturellement
de sa culture. Des notes de service permettent aussi d’aiguiller les managers

sur les informations a transmettre a leurs équipes. « A Ploeren, nous avons
instauré des réunions mensuelles par activité et des points quotidiens courts

entre chefs d’atelier et chefs d’équipe d’une part, et entre chefs a’équipe

et opérateurs a’autre part », précise Jean-Louis Berthou, directeur du site.



et membre du comité 3i well
comm. Les entretiens montrent
que les salariés se sentent bien
ici. » Aucune situation a risque
de RPS n'est en effet dece-
lée. « Nous savions que cela se
passait globalement bien car,
dans le cadre de notre certi-
fication selon la norme Ohsas
18001, des enquétes de satis-
faction sont menées par audit
externe auprés de nos salariés
et le résultat est plutét positif »,
remarque Gwenaélle Kermarrec.
Des points d’amélioration sont
néanmoins évoqués. Réameée-
nagement de la salle de pause,
installation d'un point Internet
afin que les salariés puissent
effectuer leurs démarches admi-
nistratives pendant les temps
de pause, animations d'ateliers
par les salariés au cours de la
semaine du développement
durable, féte des voisins au tra-
vail permettant la visite d’entre-
prises voisines par les salariés
de I'EA.. Autant de mesures
organisées, progressivement, a
la suite de demandes des sala-
riés. « Le bien-étre dans le tra-
vail, cela correspond tout a fait
a la politique de ’APF, témoigne
Mireille Brouquel, téléconseil-
lére et membre du CHSCT de
Briec. Cette démarche a per-
mis de mettre en place plein
de petites choses pour se sentir
mieux, autant pendant le temps
de travail que pendant le temps
de pause. » Par ailleurs, les sala-
riés estiment que l'image de
'entreprise adaptée peut encore
étre mieux valorisée. C'est dans
ce but quune exposition les
représentant dans leur travail
est proposée, par la directrice
cette fois, sur la base du volon-
tariat, avec un photographe
professionnel. Ladhésion au

"WEUILLEZ
REDEMARRER
A MACHINE
IMMEDIATEMENT

projet est forte... et les clients
apprécient également, certains
empruntant cette exposition
pour la montrer dans leur propre
entreprise. Dans la méme veine,
une journée portes ouvertes est
organisee tous les ans afin que
les salariés puissent montrer a
leurs proches leur quotidien.

Une dynamique

bien lancée

Du c6té du Morbihan, les mesures
mises en place avec l'aide du
CHSCT incluent des élements
de prévention plus généraux
allant jusqu'a la conception des
lieux et situations de travail. A la
suite de regroupements de sites
notamment, l'effectif de I'EA de
Ploeren a nettement augmenté

DOSSIER mEnE

et le manque d’espace est souli-
gné dans les réponses aux ques-
tionnaires. Des aménagements
conséquents sont engages: rea-
ménagement des locaux et aussi
du parking, conception dun
bureau d'accueil et d'un poste
d’agent d'accueil. Un travail sur
les troubles musculosquelet-
tiques est également réalisé, en
investissant dans des aides a la
manutention et dans des actions
de formation. « Nous avons aussi
décidé de mieux cibler les projets
que nous acceptions, en fonction
de notre capacité en interne, en
excluant par exemple ceux qui
nécessitent des piéces de tblerie
trop lourdes ou volumineuses »,
explique Jean-Louis Berthou,
directeur du site de Ploeren. Par
ailleurs, le management est jugé
trop directif et manquant de
reconnaissance positive (seules
les erreurs sont mises en avant).
Une formation des managers a la
délégation a été organisee.

Sur les deux sites, la dyna-
mique est désormais bien lan-
cée. « Rapidement apres le début
des demarches, des actions ont
pu étre mises en place, constate
Sophie Vieira. Certaines pro-
blématiques soulevées confor-
taient des points que javais
identifiés, d’autres ont modifié
les priorités. Quant a la réussite
de la demarche, elle tient aussi
a l'implication des directions de
site, qui se sont montrées trés
ouvertes aux propositions des
salariés. » Les comités se réu-
nissent encore plusieurs fois par
an pour la faire vivre et une ré-
évaluation réguliére est prévue. ®
1. I’EA (entreprise adaptée) emploie
majoritairement des travailleurs

en situation de handicap, dans

des conditions de travail adaptées

a leur handicap. XD

4 1 50 salariés,

travaillant dans une cinquantaine
d’établissements en France gérés

8 0 millions d’euros,

c’est le chiffre d’affaires
d’APF entreprises en 2015.

par I’Association des paralysés de
France, a travers APF Entreprises.
La moitié de ces établissements

sont des Esat (établissements

et services d’alde par le travail).

2 5 entreprises adaptées

sont regroupées au sein d’APF
Entreprises. Pour étre considérée
entreprise adaptée, il est nécessaire
que 80 % au minimum de I’effectif
salarié soit composé de personnes
en situation de handicap.
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L’ ASSOCIATION pour la solidarité active s’est lancée il y a trois ans dans une démarche
de prévention des RPS. Avec le soutien de la Carsat Nord-Picardie et du service de santé
au travail, le projet atteint aujourd’nui les étapes d’évaluation et de suivi.

L’efficacité s’obtient
sur la longueur

outenir les personnes
les plus en difficulté,
du sans-abri au cho-
meur de longue durée
en passant par cer-
taines familles et les deman-
deurs d'asile. Les aider en
trouvant un logement, un tra-
vail, une formation, une écoute
aussi. Le quotidien des salariés
de I'’Association pour la soli-
darité active (Apsa), basée a
Lens, dans le Pas-de-Calais,
est exclusivement tourné vers
ceux qui sont dans le besoin. En
revanche, c’est sur le bien-étre
de ses quelque 250 salaries que
la direction de l'association se
penche depuis trois ans.
En 2013, linspection du tra-
vail a rappelée a l'Apsa, lors
d'un contréle administratif,
l'obligation de traiter les RPS
dans le document unique. La
méme année, lors d'un CHSCT,
le médecin du travail a indiqué
que 10% des salariés s'esti-
maient en souffrance au travail.
A l'initiative du CHSCT et aprés
accord du directeur général et
de la présidente, l'association
s'engage dans une démarche de
prévention des RPS. Le comité
se rapproche de la Carsat Nord-
Picardie, qui a notamment
animé une réunion de sensibi-
lisation sur le sujet aupres des

cadres et des instances repré-
sentatives du personnel.

L'association opte pour une
démarche eninterne, la méthode
et les outils ayant été validés
par la Carsat et le service de
santé au travail, avec un suivi a
chaque CHSCT. « Du fait de notre
histoire, chaque service fonc-

r

direction, salariés volontaires,
membres du CHSCT et du comité
d’entreprise (CE). Il inclut éga-
lement le médecin du travail
et Magali Roger, psychologue
du travail et référente RPS a la
Carsat Nord-Picardie. Ces pro-
fessionnels ont adhéré a une
charte de confidentialité et se

Chaque service fonctionnant
plutot independamment,

il nous a semble judicieux
de faire appel a des
competences internes.

tionne plutét indépendamment
et il nous semblait judicieux de
faire appel aux compétences
internes », explique Eric Flitz,
directeur du péle hebergement
et membre du groupe de pilo-
tage de la démarche. L'Apsa est
aujourd’hui structurée en treize
services, regroupés en quatre
poéles.

En mai 2014, un groupe de pilo-
tage de onze personnes voit le
jour, le plus représentatif pos-
sible des secteurs de l'asso-
ciation mais aussi des statuts:

4

sont engageés sur une démarche
a long terme. Deux associa-
tions membres du méme groupe
que l'Apsa, Neuf de cceur et
Coup d’'main, s'associent des le
démarrage de cette action.

Des solutions mises

en place rapidement

« Méme si la démarche a duré
trois ans, chaque étape a per-
mis de faire bouger des choses »,
insiste Eric Flitz. Premiére étape :
un questionnaire d'une quaran-
taine de questions est rédige par

L’ ASSOCIATION POUR LA SOLIDARITE ACTIVE (APSA)
L’ Association pour la solidarité active (APSA) est une

d’exclusion: a I'origine I'exclusion du logement (Association
pour les sans-abris), puis progressivement contre tous ses
aspects, sociaux, familiaux, professionnels, de santé, culturels,
matériels et psychoaffectifs. Les salariés sont répartis

sur une dizaine de sites sur la ville de Lens et ses environs.

association & but non lucratif (loi 1901) qui s’est donné pour
mission depuis 50 ans: « La lutte contre F'exclusion sociale

par un soutien des personnes en difficulté ou risquant la
marginalisation, en vue @’un mieux-étre et de la mise en ceuvre
des droits fondamentaux et du droit commun, vers 'accés

& une vie citoyenne digne. » Dans ce sens, ’APSA se mobilise
pour lutter contre les inégalités et contre toutes les formes
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le groupe, en s'appuyant notam-
ment sur 'outil RPS-DU. « L'ergo-
nome du service de santé au tra-
vail avait déja élaboré ce type de
questionnaire. C’est elle qui nous
a suggeéré d’ajouter une question
ouverte a la fin », précise Valérie
Beéthencourt, psychologue clini-
cienne, chef de service, membre
du CHSCT et référente de la
démarche. « Lors des réunions
d’équipes, les questionnaires
ont été distribués. La démarche
est présentée de fagon synthé-
tique, sur la premiere page »,
souligne Valérie Béthencourt.
Avec un taux de réponses de
80%, le projet prend un bon
départ. « Nous avons relayé les
objectifs de la démarche sur le
terrain, lors des réunions de
direction et d’équipes. Cela nous
a semblé indispensable pour
faire adhérer les salariés a cette
étape de prédiagnostic », estime
Eric Flitz.

Les résultats globaux ont été
restitués a la direction, au CE
et au CHSCT, au conseil d’admi-
nistration. Puis des résultats
spécifiques ont été présentés a
chaque service, en réunion.
Certains points souleves
donnent rapidement lieu a des
actions. « Une salariée a signalé
un conflit avec un collégue lors
du rendu du questionnaire, pré-
cise Valérie Béthencourt. Une
médiation en interne a tout de
suite été organisée. » Dans le
centre d'aide aux demandeurs
d’asile et sur le site d'insertion
par le travail de Grenay, des le
prédiagnostic, des séances de
sophrologie sont proposées aux
salariés. « Ce sont des salariés
qui nous les ont suggéréees », se
souvient pour sa part Eric Wiec-
zorek, responsable du site de
Grenay et membre du CHSCT.

Deux salariées de la Pension de
famille avaient exprimeé le sou-
hait de passer a temps plein,
soulignant la précarité de leur
situation personnelle. « Plutét
que de recruter une troisiéme
personne a temps partiel, ce qui
aurait été plus facile du point de
vue organisationnel (gestion des
horaires et des remplacements)
leur demande a été entendue
et un temps plein a pu leur étre
récemment proposé », nNous
explique Valérie Béthencourt.

Afin d’évaluer plus précisément
les RPS pour mettre en place un
plan d’action, une phase de dia-
gnostic débute ensuite en 2015,
avec des entretiens collectifs par
service sur la base du volonta-
riat, menés par un binéme du
groupe de pilotage. Les chefs de
service et les directeurs consti-
tuent deux groupes a part, ani-
més par Magali Roger. Les entre-
tiens permettent d'établir un
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tableau de bord par service, sur
le modele de celui préconisé par
I'outil RPS-DU. Pour chaque fac-
teur de RPS identifié, le groupe a
ainsi évalué le niveau d'intensite
du risque (faible, modére, fort),
les actions déja existantes, celles
retenues par l'entreprise, les
délais de réalisation et les per-
sonnes en charge de la réalisa-
tion. C’est ce qui a servi de base
pour le plan d’action élaboré par
I'ensemble de la structure. Cela
a permis de mettre en place de
nouvelles actions, et notamment
au niveau de l'organisation et du
management.
Aujourd’hui, de  nouveaux
membres ont rejoint le groupe
charge de l'évaluation et du suivi
de la démarche. « La démarche
a bien fonctionné car tout le
monde a joué le jeu, a tous les
niveaux hiérarchiques », conclut
Magali Roger. m

K.D.

DES BESOINS EN MANAGEMENT REVELES REPERES
PAR LES ENTRETIENS COLLECTIFS 256 salariés (solt 146 ETP), dont

Des problémes de management ont &té soulevés par les salariés de différents services 102 contrats aidés (contrats
lors des entretiens collectifs. L’association a donc mis en place une formation destinée a durée déterminée proposés
a'’ensemble des managers, ainsi que des temps de réflexion et d’échanges. dans les ateliers de I'association
en vue d’une réinsertion
professionnelie).

Par ailleurs, des salariés de deux services, sans manager intermédiaire, c’est-a-dire
sans chef de service et directement sous la direction du chef de pdle, ont demandé
dés le prédiagnostic la création d’un tel poste, afin d’avoir une personne relais

plus proche du terrain. Les recrutements ont eu lieu en interne. « Le poste de chef
de service est désormais systématique dans 'organigramme », précise Eric Flitz,
directeur du pdle hébergement et membre du groupe de pilotage de la démarche.
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Soigner sa performance

CONVAINCUE gue la gualité de vie au travail constitue un levier de performance, la direction
de la clinigue Supervaltech s’est engagée dans une démarche d’évaluation des risques
pPSychosociaux, suivie de plans d’action. L'implication des différents métiers se trouve

au coeur de la démarche.

' est un détail qui
a son importance.
Les patients de la
clinique Super-
valtech,  établis-
sement de soins de suite et de
réadaptation gériatrique ins-
tallé a Saint-Estéve, dans les
Pyrénées-Orientales, déjeunent
tous en méme temps, & midi
pile. « La mise en place de cet
horaire fixe n’a l'air de rien mais
cela nous a permis de fluidifier
la journée de travail, assure
Stéphanie Matheu, responsable
des ressources humaines. Les
aides-soignantes disposent
d’'une demi-heure de plus pour
realiser leurs soins, ce qui €vite
les situations conflictuelles avec
les agents de services hospita-
liers responsables des repas.
Au final, tout le monde y gagne,
méme le patient. »
Plébiscitée par tous, cette nou-
velle organisation trouve son
origine dans une démarche plus
large de prévention des risques
psychosociaux (RPS) initiée
en 2013. A l'époque, deux élé-
ments incitent la direction a
agir: des tensions persistantes
dans l'équipe de cuisine et la
certitude pour Patrick Matheu,
directeur général de l'établis-
sement, qu'une meilleure qua-

P\

lit¢ de vie au travail constitue
un levier de performance. Des
discussions s’engagent alors
avec Joélle Pacchiarini et Alain
Bourrat, respectivement ingé-
nieur-conseil et controleur de
sécurité a la Carsat Languedoc-
Rousillon. Deux contrats de pré-
vention sont signés. Le premier
concernant la prévention des
troubles musculosquelettiques
(TMS) a travers l'achat de léve-
personnes sur rails plafonniers
et la formation des salariés a
la prévention des risques liés

L

a l'activité physique (Prap). Le
second actant la réalisation
d'une évaluation des RPS qui
sera faite par Isabelle Szymc-
zak, consultante externe.

Des entretiens s’appuyant sur
une grille d’évaluation des fac-
teurs de risques psychosociaux
issus du rapport Gollac sont réa-
lisés dans tous les services, sur
la base du volontariat. IIs sont
complétés par des moments
d’échanges libres et des obser-
vations en situation. Au total, un
tiers des salariés est interrogé,
soit, a l'époque, 26 personnes.
« Nous avons vite compris que
ces entretiens seraient sans
filtre, explique Patrick Matheu.
Nous mettions le doigt dans un
engrenage qui nous dépassait et
cela nous faisait peur. » A raison.

Des équipes usées

et déemotivées

La restitution est une douche
froide. Certains services sont
concernés par les RPS, et l'en-
cadrement, considéré comme
défaillant, est visé. Lintensité
de travail, dans un contexte
ou les pathologies des patients
evoluent et demandent plus
d’actes de soins, est également
pointée du doigt. Certains sala-
riés s’obligent & cacher leurs

-
LES METIERS DE LA SANTE TRES EXPOSES AUX RPS EN FRANCE
L’enquéte conditions de travail réalisée par la Dares
en 2013 a révélé, entre autres, que parmi les actifs exergant
dans les métiers de la santé et de I’action sociale:
M 46 % déclarent vivre des situations conflictuelles
ou des comportements hostiles au travail. C’est la famille
socioprofessionnelle la plus touchée par ce facteur

de risque en France:

MW 47 % affirment étre exposés a une forte demande
émotionnelle (devoir cacher ses émotions, faire semblant
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d’étre de bonne humeur, devoir éviter de donner son avis).
C’est la famille socioprofessionnelle la plus touchée par
ce facteur de risque en France:

H 52 % se disent confrontés & des conflits de valeurs,
c’est-a-dire devoir faire des choses gu’ils désapprouvent
(toujours, souvent) et/ou ne pas éprouver la fierté

du travail bien fait.



émotions malgré leurs difficul-
tés. A cette exigence émotion-
nelle s‘ajoute une souffrance
éthique dés lors que le travail
qu'on leur demande de réaliser
n'est plus en phase avec leurs
valeurs. Résultat: les équipes
sont usées et démotivées.
Coralie Vasse, infirmiere réfé-
rente et membre de l'encadre-
ment raconte: « Je ne m’atten-
dais pas d entendre autant de
choses difficiles. J'ai eu du mal
a encaisser, reconnait-elle. Et
le lendemain, je me suis dit:
maintenant, on fait quoi? » « Les
membres de la direction ont
réagi avec courage, assure Isa-
belle Szymczak. Il leur a fallu se
remettre en question et accep-
ter qu’ils n’avaient pas toujours
conscience de certaines situa-
tions. Mais ils ont considéré que
c’était de leur responsabilité
d’agir. »

Dans ce but, un comité de pilo-
tage impliquant les instances
représentatives du personnel
(IRP) est créé et des réféerents
métiers sont nommeés par leurs
pairs pour participer a des ate-
liers d’échanges et se faire le
relais des décisions prises. De
fait, tous les secteurs sont pris
en compte. Au fil des mois, ces
référents passent en revue le
planning d'une journée de tra-
vail pour identifier les dysfonc-
tionnements et les solutions
adaptées.

Ces travaux s’avérent particu-
lierment bénéfiques. Ils ins-
taurent un dialogue entre les
différents métiers, jusqu'alors
trés cloisonnés. « Nous avons
découvert ce que faisaient
d’autres services », avoue Vero-
nika Cucala, aide-soignante.
Des solutions en ressortent, pro-
posées par le personnel. Elles

LES SOINS DE SUITE

touchent surtout a 'organisation
du travail.

Des réunions matinales sont
par exemple intégrées au plan-
ning pour assurer une meilleure
transmission entre les équipes
de soins et les agents de ser-
vices hospitaliers (ASH). Les
équipes de soins sont conviées
a passer une journée en cui-
sine pour mieux cerner les
contraintes de cette activité. Les
retards, qui désorganisent les
services, font l'objet de suivis
et éventuellement de sanctions.
« L'absence de regles était a
l'origine de frustrations et d'un
sentiment d’injustice pour de
nombreux salariés », reconnait
Stéphanie Matheu.

Trois ans apres, quel est le
bilan? Sur 56 actions identi-
ficges, 32 ont été réalisées. A
la lumiére d'un nouvel audit
conduit par Isabelle Szymczak,
le résultat est positif. « Les ten-
sions ont fortement diminue,
l'ambiance de travail s’est amé-
liorée et on observe un meilleur
collectif », résume la consul-
tante. Un constat partagé par les
salariés. « L'écoute et l'entraide

ww ywy vl ERE .

Les soins de suite et de réadaptation se traduisent par des moyens
séjours. lls suivent généralement une opération ou un accident.
L’objectif est d’accompagner, sur la base d’un projet individualise,

le retour a domicile et de favoriser Pautonomie en vue d’une réinsertion

sociale et professionnelle. Dans cet objectif, la clinique Supervaltech,
&tablissement médico-social du groupe Médipdle Partenaires, travaille
a la rééducation orthopédigue, traumatologique, neurologique ou
cardiague. L’équipe de soins est notamment composée de médecins,
de cadres de santé, d’infirmiers, d’aides-soignants et de rééducateurs.
Elle est complétée d’une équipe hoteliére, logistique et administrative.

REPERES

B PREVENTION
des risques
psychosociaux -
Et si vous faisiez
appel aun

consuitant ? INRS,

ED 6170.

A télécharger
sur www.inrs.fr.
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se sont développées, nous com-
muniquons plus facilement
entre nous, admet Flisabeth
Matéo, aide-soignante. Et tout
¢a au bénéfice du patient. »
Aujourd’hui, ces échanges se
sont institutionnalisés. Les
équipes ont pris l'habitude
de s'appuyer sur les référents
meétiers pour faire remonter leurs
problémes et proposer des solu-
tions. Et cela dépasse le champ
des RPS. C’est & la demande de
salariés que la clinique s'est
équipée en chaises de douche
a hauteur variable. « De notre
point de vue, la prévention des
TMS est intimement liée a la
prévention des RPS, précise
Patrick Matheu. L'un ne va pas
sans l'autre dans nos métiers ou
les sollicitations physiques sont
trés importantes. » Un constat
partagé par Morgan Louette,
cadre de réadaptation: « Quand
on va bien dans son corps on se
sent mieux dans sa téte. »
Aujourd’hui, la dynamique lan-
cée il y a trois ans se poursuit.
Aprés avoir passé en revue la
nuit et la matinée, les référents
meétiers travaillent actuellement
sur l'organisation des taches
de l'apres-midi. Une charte
des relations humaines au tra-
vail va étre signée par tous les
salariés. Un projet de création
de tutoriels vidéo pour former
a l'utilisation des aides tech-
niques est en cours. « Ce sont
souvent de petites choses qui
ne coutent pas grand-chose
qui nous font avancer dans le
bon sens, résume aujourd'hui
Patrick Matheu. Mais cette
démarche doit étre pérenne et
nous devons donner au person-
nel les moyens d‘agir, sinon la
dynamique s’enraye. »

C.D.

B Nombre de lits: 124.

H Durée moyenne d’un séjour : 31 jours.

B Nombre de salariés (2016): 104.

B Nombre de personnes formées Prap:
2 formateurs Prap et 23 acteurs Prap.

B Nombre de Journées perdues pour AT ou MP
en 2016: 174 jours (au 6 décembre 2016).

M Taux d’accident du travail en 2016: 1,89
(contre 2,22 en 2012).

travail & sécurité — n° 780 — février 2017



DOSSIER

Les salariés parlent

aux salariés

A LA SUITE d’une enquéte de satisfaction menée auprés des salariés, la direction

de ’nypermarché Auchan Saint-Priest s’est lancée dans une démarche de prévention
des risgues psychosociaux.. alors méme gue les résultats de 'enguéte ne décelaient
pas de situation trés alarmante chez les salariés.

n bruit omniprésent,
des clients parfois
agressifs, des rayons
a réapprovisionner en
flux tendu... Comme
dans tout hypermarchég, le tra-
vail a Auchan Saint-Priest, pres
de Lyon dans le Rhoéne, peut
s'avérer penible. « En outre, pour
nous adapter aux changements
de consommation, nous avons
du développer la polyvalence
aupres de nos 745 salariés per-
manents », explique Bernard
Stievano, le DRH. Un change-
ment qui, selon les résultats de
I'enquéte biennale de satisfac-
tion menée aupres des sala-
riés, n'a pas entrainé d’alerte
forte, mais qui pourrait, d'aprés
le CHSCT, & terme, générer des
RPS.
« Nous avons décidé d’agir en
prévention, poursuit Bernard
Stievano. Comme nous man-
quions de connaissances sur le
sujet, nous avons sollicité notre
contréleur sécurité de la Carsat
Rhéne-Alpes, Florent Vial. Il
nous a mis en contact avec sa
collegue Claude Vadeboin, psy-
chologue du travail. » Celle-ci a
commenceé par former aux RPS
les membres du CHSCT et les

DES AUDITEURS FORMES PAR LA CARSAT RHONE-ALPES

Les auditeurs ont été formés par Claude Vadeboin,
psychologue du travail et référente TMS de la Carsat
Rhdne-Alpes. « En amont, explique celle-ci, je leur ai donné

des conseils a’animation et jal souligné les points de vigilance,

a partir de mon expérience: recentrer le débat s’il s’éloigne
au travail et de questions collectives, et toujours demander
des exemples concrets afin a’objectiver les avis. »

Elle co-anime avec eux les premiéres auditions. Sébastien
Dapzol, coordonnateur sécurité, qui a été auditeur pour

le négoce libre-service, a bien compris comment
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managers, en une demi-jour-
née. Puis elle a proposé la mise
en place d'un dispositif interna-
lisé: « Il y a quelques années,
je pensais que les salariés
ne pouvaient Ss’exprimer qua
l'aide d’'un consultant exterieur,
neutre, rapporte la psychologue.
Or mon expérience m’a montré
que cette posture n’aidait pas les
entreprises a consolider dura-
blement ce risque. Je conseille
désormais de mettre en place
une démarche interne d’amélio-
ration continue. »

Les salariés formateurs
Prap mobilisés

Auchan Saint-Priest s'‘est ainsi
doté dun comité de pilotage,
composé de membres du CHSCT,
de salariés formateurs Prap' et
d‘autres. « Au sein du CHSCT, cha-
cun a proposé des noms de per-
sonnes susceptibles détre inté-
ressées par le sujet, mais aussi
capables de se positionner par
rapport a un groupe et de faire
une synthése impartiale des dis-
cussions », rapporte Bernard Stie-
vano. Quant aux formateurs Prap,
déja formés a l'analyse de l'acti-
vité, « ils savent ce qu’est le travail
réel, se félicite Claude Vadeboin,

ce qui leur donne la capacité
d’analyse nécessaire ».

Le réle de toutes ces personnes:
conduire des auditions de
groupes de salariés volontaires
sur ce qui va ou pas dans leur
travail, au quotidien. Chaque
secteur du magasin va étre
concerné: le secteur du textile,
les caisses, le négoce en libre-
service et les métiers de bouche
I'ont déja été, tandis que le non-
alimentaire, la sécurité, la logis-
tique, le drive le seront en 2017.
Les auditeurs, qui interviennent
en binéme, sont extérieurs au
secteur concerné, pour plus d'im-
partialité. Et pour que la parole
se libére plus facilement, ils sont
du méme niveau hiérarchique
que les salariés qu'ils écoutent.
Ainsi, Arnaud, salarié du secteur
textile, a pu parler des difficul-
tés présentées par l'absence de
manager dans son rayon pen-
dant plusieurs mois. « On m'a
dit de participer a cette audition
parce qu’en quatorze ans ici, j'ai
vu pas mal de changements et
je peux faire part de mon expé-
rience », commente-t-il, avant
d'ajouter: « Les collégues dun
autre rayon ont parlé de pro-
blémes d’organisation. On sen-

«ne pas braquer » les personnes: « 0n a une base de thémes
listés sur un document’, mais Jje les laisse parier d’abord.

Je remplis au fur et 8 mesure Ia grille a’évaluation et je relance
sur les sujets peu abordés. » Le compte-rendu rédigé avec

son bindme a été relu et validé par les participants.

« J’almerais bien les rencontrer & nouveau dans un an, pour
voir ce qui a évolué », lance le coordonnateur sécurité,

qui semble s’étre pris au Jeu.

1. « Evaluer les facteurs de risques psychosociaux : 'outil RPS-DU »,
ED 8140, INRS.




tait que ¢a venait du ventre, la
psychologue n’avait pas besoin
de relancer! »

Pour évaluer les RPS, les audi-
teurs disposent de smileys ou
d'un code couleurs. « Nous avons
par exemple évalué lentente
entre collegues comme un élé-
ment a préserver, cite Sébas-
tien Dapzol, coordonnateur
sécurité et formateur Prap. En
revanche, au vu de l'agacement
suscité par certains managers
qui n‘apportent pas leur aide
pour la mise en rayon en cas de
besoin, nous avons coché une
“grimace”. Celle-ci ne repré-
sentait pas le risque maximum
car tous les managers ne sont
pas visés, mais il fallait le noter
car tout le monde était d’accord
pour soulever ce point. Par cette
experience, ajoute-t-il, jai vu
qu’écouter est difféerent d’en-
tendre. Depuis, je prends davan-
tage de temps lorsque quelquun
vient me parler. »

Les actions, des choses

« simples »

Aprés la séance, les auditeurs
rédigent un compte-rendu qui,
une fois validé par les partici-
pants, est transmis au comité de
pilotage ainsi qu'au manager du
secteur concerné. A charge pour
lui d'élaborer un plan d’action. « Il
s‘agit souvent de choses toutes
simples, commente Bernard Stie-
vano. Par exemple, fixer des lec-
teurs de carte qui ne l'étaient pas.
Ou encore rappeler que la priorité
doit étre donnée a la fluidité en
caisses, quitte, pour certains, a
prendre du retard sur leur tra-
vail habituel pour donner un
coup de main. Le redire permet
a ces derniers de ne pas avoir
le sentiment de faire du mauvais
travail. » Dans le secteur textile,

l'audition a conduit a renoncer a
une réorganisation en faveur de
la polyvalence, qui aurait apporté
trop de bouleversements pour les
salariés. Un an aprés un retour
a une organisation proche de
I'ancienne, le taux d’absentéisme
avait diminué de moitié.

La mise en place de cette
démarche ne se fait pas pour
autant sans difficulté. « Faire
participer les salariés est un
peu compliqué, admet Bernard
Stievano. Peut-étre certains ne
voient-ils pas la nécessite de

telles rencontres, qui s‘ajoutent
aux reunions recurrentes. Mais
sans doute aussi le sujet des
RPS fait-il peur. » Il s'est ainsi
avéré que l'encadrement, cense
relayer l'information sur ces
auditions, ne le faisait pas vrai-
ment. « Ils peuvent se sentir mis
en cause par cette demande faite
aux collaborateurs de S’expri-
mer, y compris sur leur propre
travail », constate le DRH qui a
donc décidé de participer aux
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réunions d'information sur la
démarche, ainsi qu'a celles de
restitution des comptes-rendus.
« Il faut soutenir les managers,
explique-t-il, leur montrer que
seuls des points d’‘amélioration
sont mis en avant. » Et pour leur
permettre de s’‘exprimer a leur
tour, les encadrants eux-mémes
seront audités, en 2017, par cer-
tains de leurs pairs.

Pour Claude Vadeboin, qui se
rend disponible pour Auchan
Saint-Priest « comme une hot-
line » mais attend qu'il devienne

BP!

(il

autonome, « le processus méme
de mise en debat du travail est
constructeur de sante. Cepen-
dant, l'enjeu, a présent, est de
bien mettre en place les plans
d’action et de montrer ce qui est
fait @ la suite des auditions. Les
managers doivent Ss‘approprier
davantage la deémarche. Cela
sera un critere de réussite ». B

1.Prévention des risques liés a l'activité

physique.
V. V.-L.

UNE VIDEO POUR STIMULER LA PARTICIPATION AU PROJET

Pour inciter davantage de salariés a participer, Michaél Leroux, Bernard Stievano, le DRH, a constaté Iui aussi la nécessité
responsable sécurité du magasin, chargé de suivre la mise de renforcer la communication interne sur ce dispositif

en ceuvre des auditions, leur présente une vidéo dans laguelle et sur les suites données aux auditions. Il a ainsi décidé

il fait témoigner une personne auditée. Celle-ci y explique gue le contenu de chaque plan d’action et son état

gu’elle a participé « par curiosité » et que, « rassurée par d’avancement seraient présentés sur le panneau d’affichage
I’anonymat et I’'absence d’encadrants », elle a finalement du CHSCT.

trouvé gque cela « passait trop vite ». « Les gens la

connaissent, cela les touche, assure Michaél Leroux,

qui se dit persuadé gu’on peut ainsi améliorer le ressenti

des salariés sur leur travail et donc les résuitats du magasin. »
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AVEC L’AIDE de la Carsat Bretagne, le lycée Le Likés-La Salle de Quimper a mis le travail réel
au cceur de sa démarche de prévention des RPS. Une démarche gui a favorisé le dialogue

et s’est inscrite dans un projet plus global de I'établissement.

Lelycéerend sacopie

1 est 8 heures dans le centre-
ville de Quimper. Des éleves
se dirigent vers l'entréee du
lycée, une sonnerie retentit
pour marquer le début des
cours, les enseignants attaquent
leur lecon. Derriére cette image
classique, le lycée privé sous
contrat Le Likés-La Salle est une
entreprise presque comme les
autres. Létablissement finiste-
rien ne fonctionnerait pas sans
ses 135 salariés: des surveil-
lants, des administratifs, une
trentaine de personnes a la res-
tauration — 4000 repas par jour
sont prépares ici, dans la cuisine
centrale qui alimente le self en
interne et d'autres écoles alen-
tour —, une vingtaine de salariés
dans l'équipe d'entretien et de
ménage.
En 2012, I'établissement scolaire
s'est lancé dans une démarche
de prévention des risques psy-
chosociaux. « Nous nous sommes
attaqués aux RPS pour deux rai-
sons: parce quils ne figuraient
pas dans le document unique
et parce qu’il nous semblait
important que les salariés soient
bien dans leur travail » se sou-
vient Laetitia Laurent, économe
au lycee Le Likés-La Salle et
pilote de la demarche. « Nous
ne pouvons pas avoir envers les
familles un discours mettant les
relations humaines au cceur de

notre projet éducatif et ne pas
mettre en ceuvre les mémes
principes avec nos salariés »,
compléte Thierry Nau, chef de
'établissement depuis la rentrée
2016. « Souvent, quand on inter-
vient sur les RPS, c’est quil y a
déja eu des problemes, déplore
Yannick Quélen, contréleur de
sécurité a la Carsat Bretagne. Ici,
c’est bien sur la prévention pri-
maire que nous avons agi. »

La démarche est menée par Lae-
titia Laurent en partenariat avec
la Carsat Bretagne, avec pour
objectif de rendre l'établissement
progressivement autonome sur
le sujet. Le projet est présenté
et validé lors d'une réunion du
CHSCT, en présence de l'inspec-
tion du travail. Des groupes de
travail, correspondant souvent
a un service de l'établissement,
sont créés. Laetitia Laurent pré-
sente d'abord & chaque groupe
la démarche, son but et définit
la terminologie associée aux RPS
(stress, violence interne, violence
externe, harcélement, etc.), afin
que tout le monde parle le méme
langage.

« Nous souhaitions aussi appuyer
la démarche sur des faits. Cela
a permis a tout le monde de
prendre du recul par rapport a
des ressentis », souligne Laetitia
Laurent. « Un fait permet d'ame-
ner un échange, une discussion

L’ETABLISSEMENT LE LIKES-LA SALLE

W Collége, lycée général et technologique, lycée professionnel

et enseignement supérieur.

M L’établissement posséde un internat et une cuisine

centrale.
W 3029 éléves.

M 244 enseignants, salariés d’Etat.

M 135 salariés 0gec (organisme de gestion de I’école
catholigue): tout le personnel non rémunéré par I’Etat, soit
I'ensemble des salariés & I’'exception des enseignants.
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REPAS RYTHHMES

PLRUVIO
& CANDINAVES ?

et, au final, une action », explique
Yannick Quélen. Un document de
travail a remplir collectivement,
sans le chef de service, est remis
a chaque groupe. Elaboré par
Laetitia Laurent, le CHSCT et la
Carsat, il n'est pas présenté sous
forme de questionnaire mais de
tableau. « Nous avons adapté le
vocabulaire mais bien sur gardé
les six familles de risques et les
sous-thémes qui correspon-
daient a nos activités — c'est-
a-dire la quasi-totalité de ceux
qui sont dans l'outil RPS-DU de
I'INRS », précise 'économe. Libre
aux équipes de commenter dans
chaque théeme ce que cela leur

M Etablissement de type association a but non lucratif
10i 1901, sur deux sites: le collége se trouve a une centaine
de métres du batiment principal.




Appuyer la démarche
sur des faits a permis a

tout le monde de prendre
du recul par rapport
a des ressentis.

évoque comme situations de
travail, problématiques ou non,
et les solutions éventuelles. Une
réunion de restitution a lieu envi-
ron un mois plus tard. Les porte-
parole de chaque groupe y ont
participé et ont pu proposer des
améliorations concrétes.

Concrétiser des ressentis
Les actions mises en place ont
été aussi bien organisationnelles
que techniques ou concernaient
la communication. Par exemple,
les femmes de ménage ont iden-
tifié comme source de stress le
fait de mettre les chaises sur
les tables ainsi que les sacs des
éléves, pour pouvoir nettoyer le
sol des salles de classe, le soir
ou le midi. Elles ont donc pro-
posé que chaque éleve mette
son sac et sa chaise sur la table
avant de quitter la classe. « Cela
permettait aussi de prendre en
compte le risque de troubles
musculosquelettiques », appré-
cie Nadine Dinal, qui fait partie
a la fois de l'équipe ménage et
de l'équipe restauration, et qui a
été la porte-parole de ces deux
groupes. La consigne est donc
transmise aux enseignants, a
charge a eux de faire respecter
la consigne dans leur classe.
« Il faudra la rappeler a tous a
chaque début d’année scolaire,
afin qu'elle soit suivie le mieux

possible », reléve Laetitia Lau-
rent. L'équipe de l'internat a de
son cété souhaité remplacer les
téléphones fixes des chambres
de ses membres par des sans-fil
afin que ceux-ci puisse commu-
niquer sans revenir dans leur
chambre et sans avoir a utiliser
leur téléphone personnel. Len-
semble des équipes a également
exprimé le souhait de se réunir
plus fréquemment pour mieux se
coordonner.

« Beaucoup de points mis en
évidence par la démarche
ont concrétisé des ressen-
tis », remarque l'‘économe. La
démarche met aussi en exergue
ce qui fonctionne bien: par
exemple, 'autonomie de chacun
a son poste ressort comme un
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point positif dans tous les ser-
vices. « Elle a aussi enlevé des
barrieres et a permis de créer
un nouveau lieu d’expression »,
souligne-t-elle.

« Ce projet répondait d@ une
nécessité réglementaire. Il s’est
également révélé étre une expé-
rience humaine enrichissante,
confie Laetitia Laurent. L'objectif
aujourd’hui est de continuer @
le faire vivre et évoluer. » Avec
une prochaine étape: mettre en
place une telle démarche pour
et avec les managers. « Sans
oublier les postes d’économe et
de directeur d'établissement.
Les risques  psychosociaux

n’épargnent aucun poste », aver-
tit Yannick Quélen. m

K.D.

/I

UNE ACTION COORDONNEE DE PREVENTION DES RPS EN BRETAGNE

En Bretagne, une commission de prévention des RPS est pilotée

par I’Aract en partenariat avec la Carsat, la MSA, la Direccte
et des services de santé au travail de la région. L’un de ses
objectifs est de promouvoir des actions en entreprises
fondées sur des principes méthodologigues communs:

une approche collective, centrée sur les facteurs de risques
liés au travail et & son organisation. Pour ce faire, le groupe
de préventeurs institutionnels régionaux anime un réseau
de consultants en prévention des RPS, capables d’intervenir
en appui aux entreprises dans une démarche de prévention

primaire des RPS. En 2012, une charte a été mise en ceuvre

pour ces consultants, afin qu’ils soient facilement identifiables
par les entreprises et qu’ils respectent des engagements
en adéquation avec les principes généraux de prévention.
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Des TMS aux RPS,

une prévention deux-en-un

LORS D’UN TRAVAIL de prévention sur les TMS dans son service de brancardage,

un groupe de travail du centre hospitalier d’Aleés-Cévennes s’est également penché
Sur les RPS. Pour sensibiliser les autres services aux difficultés de travail rencontrées
par les brancardiers, un « vis-ma-vie » et une formation ont &té mis en place.

oignants, patients et
proches mais aussi
lits, fauteuils, cha-
riots... les couloirs
sont le lieu de pas-
sage par excellence des hopi-
taux. Pour les brancardiers qui
traversent les services, il s'agit
parfois d'un véritable parcours
d'obstacles. Afin d'amélio-
rer leurs conditions de travail,
un projet pilote intitulé « Cir-
culation dans les couloirs » a
vu le jour en septembre 2015
au centre hospitalier Alés-
Cévennes, dans le Gard. Pour
le mener a bien, un groupe pro-
jet de six personnes est cree,
coordonné par Valérie Brasseur,
référente Prap dans ce centre
hospitalier. « Il était important
que cette démarche soit menée
en interne, par quelquun qui
connait bien l'ensemble de
I’hépital, comme c’est le cas de
Valérie », estime Anne-Marie
Hilaire, cadre supérieur de sante
et responsable de 1'équipe cen-
tralisée de transport de patients
(ECTP), regroupant l'ensemble
des brancardiers.
Tout est parti des risques de
troubles musculosquelettiques

(TMS). A cause des trés nom-
breuses manipulations qu’ils
doivent effectuer a longueur de
journée, les brancardiers sont
considérés comme une popu-
lation a risque. « C’est aussi un
secteur transversal qui est au
centre du dispositif de soins »,
rappelle Estelle Salgues, direc-

trice des soins depuis 2015
dans l'établissement. A la suite
d'une suggestion de Bernadette
Badaroux, cadre de santé au
service de pneumologie, forma-
trice Prap et membre du groupe
projet, un « vis-ma-vie » cen-
tré sur le poste de brancardier
est mis en place en 2016. 11 est

|
LA PREVENTION DES RPS EN LANGUEDOC-ROUSSILLON

La Carsat Languedoc-Roussillon propose deux formations sur
la thématique des RPS: « Participer & une démarche de
prévention des risgues psychosociaux » et « Devenir
formateur en initiation a la prévention des risques
psychosociaux ». « Depuis 2012, nous animons cette formation

avec la Carsat Midi-Pyrénées, précise Joélle Pacchiarini,
ingénieur-consell et référente RPS & la Carsat Languedoc-
Roussillon. Les deux formations suivent le référentiel national
du réseau Assurance maladie-Risques professionnels. »
Chague année, la Carsat Languedoc-Roussillon organise
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pour les préventeurs et les chefs d’entreprise des réunions
sur la thématigue des RPS. Son objectif : mutualiser les
pratiques de prévention sur ces risques et partager

de nouveaux outils au niveau régional.

En savoir plus: www.carsat-Ir.fr (rubrique : entreprises)



expérimenté dans le service de
pneumologie: Celine Dupart,
aide-soignante et membre du
CHSCT, se porte volontaire pour
suivre pendant une journée
David Da Silva, brancardier et
acteur Prap, également membre
du groupe projet, et partant
pour cette expérience. « En rem-
plissant la fiche de travail Prap,
un lien entre les RPS et les TMS
est tout de suite apparu », se
souvient Valérie Brasseur. La
fiche révele que le brancardier
ne se sent pas toujours trés bien
accueilli lors de son passage
dans les différents services.

TMS et RPS

intimement liés

Ceéline Dupart fait ensuite un
retour a ses collégues aides-soi-
gnantes. Elles réfléchissent sur
les moyens d’améliorer 1'accueil
des brancardiers. « Cela a été
une vraie prise de conscience
pour les aides-soignantes du
service, constate Bernadette
Badaroux. Je pense qu’il fau-
drait elargir cette expérience
a tous les niveaux. Ce serait
méme bien de linstaurer en
école d'infirmiéres et d'aides-
soignantes. » « Il faut l'étendre a
d’autres métiers que le nétre »,
estime pour sa part Patrick
Daubrée, un brancardier. C'est
justement une des pistes de
réflexion: instaurer un vis-ma-
vie avec un professionnel de
soins, mais aussi un agent du
bio-nettoyage, du service de
restauration... sur la base du
volontariat, bien sir. Le prin-
cipe du vis-ma-vie a été pré-
senté a I'ensemble du personnel
lors d'une journée d'échanges
au sein de l'établissement. (lire
l'encadreé ci-dessous).

La suite logique du projet dans

LE CH ALES CEVENNES EN CHIFFRES

H Prés de 400 lits.

H Environ 1600 salariés, dont
1085 soignants.

MW 285 acteurs Prap
et 20 formateurs.

B Un service de brancardage
constitué de 17 brancardiers
et de leur coordinateur.

Il a été mutualisé en 2011
et nommeé « équipe centralisée
de transport de patients ».

M Les deux tiers des brancardiers
sont formés Prap.

le service des brancardiers a été
de continuer a travailler sur les
deux types de risques, TMS et
RPS, 4 la fois. A I'automne 20186,
c'est dans une évaluation quan-
titative de ces deux risques que
s’estlancée Valérie Brasseur, qui
a éteé formée par la Carsat Lan-
guedoc-Roussillon au sujet des
RPS (lire I'encadré page précé-
dente). Pour évaluer les TMS, un
questionnaire MACTP (méthode
d’'analyse de la charge physique
de travail) est distribué aux
brancardiers. « La aussi un lien
entre TMS et RPS apparait: par
exemple, lorsque le brancar-
dier doit arréter son mouvement
pour déplacer un objet génant,
l'action de redémarrer le cha-
riot demande beaucoup d’efforts
physiques. Et cette interruption
est jugée génante par le bran-
cardier dans le flux de son tra-
vail et source de stress. »

Pour les RPS, la référente Prap
élabore a partir de l'outil RPS-
DU, une grille d'évaluation d'une
quinzaine de questions adap-
tées au quotidien des brancar-
diers. Elle est validée par l'en-

UNE JOURNEE D’ECHANGES ANNUELLE

Le Centre hospitalier conduit depuis 2015 un plan d’action RPS,
qui s’inscrit dans un projet plus global d’ancrage de la
prévention de ces risques dans les établissements de santé,
mené par les délégations régionales Languedoc-Roussillon et

Paca de I’Association nationale pour la formation permanente
du personnel hospitalier (ANFH). « Le plan s’appuie beaucoup
sur la communication, la reconnaissance et la valorisation des
professionnels », remargue Estelle Salgues, directrice des soins

depuis 2015. Afin de renforcer la communication dans
I’établissement, une journée annuelle d’échanges au sein

DOSSIER mEnE

semble de l'équipe projet. David
Da Silva la soumet aussi a ses
collégues, Valérie se chargeant
d’'analyser les réponses (ano-
nymes). « Ces réponses confir-
ment que la moitié des bran-
cardiers Se sentent interrompus
dans leur tdche, rapporte-t-elle.
Les deux questionnaires seront
réutilisés auprés des brancar-
diers pour évaluer lefficacité
des démarches de sensibilisa-
tion, en cours ou a venir, sur les
RPS et les TMS », explique Vale-
rie Brasseur.
Autre développement en cours:
faire suivre a l'ensemble du
personnel un module d'auto-
formation les sensibilisant aux
difficultés rencontrées par les
brancardiers et leurs patients.
Pour ce faire, une vidéo de
15 minutes est en cours de fina-
lisation. Valérie Brasseur, David
Da Silva et d'autres brancardiers
ont éte equipés d'une caméra et
ont sillonné les couloirs. Il s'agit
parfois d'un vrai slalom entre
les chariots contenant des repas
ou du linge, entre les familles
des patients ou les collegues. La
vidéo se termine sur une ques-
tion ouverte: « Quelles seraient
vos propositions, vos pistes pour
ameéliorer la vie des couloirs? »
Car tout le personnel de 1"hopi-
tal peut participer aux réflexions
sur les ameliorations possibles.
En 2016, l'etablissement a éga-
lement bati une charte mana-
gériale. Elle se fonde sur quatre
valeurs — respect, rigueur,
reconnaissance et Dbienveil-
lance — choisies par les cadres
et par la commission des soins.
Prendre soin de l'autre, qu'il soit
patient ou colléegue: telle est
l'ambition du centre hospitalier
cévenol. B

K.D.

de I’établissement a été organisée. La premiére a eu lieu

en octobre 2016, avec la présentation d’une quinzaine de
projets internes. Le « vis-ma-vie » en faisait partie, aux cotés
a’initiatives d’autres secteurs: les secrétaires ont réalisé

un manuel pratique pour orienter les nouveausx arrivants,
plusieurs services ont présenté leur fonctionnement en vidéo..
« Cela permet de mettre en valeur le travail des équipes »,

se réjouit-elle.
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