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Souffrance au travail : reprendre la parole
— janvier 2010 —

Mauvaise santé, en 2004, chez les 50-64 ans en emploi, en%
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Réduire la pénibilité et ainsi maintenir les seniors en emploi: la stratégie des pays nordiques semble efficace, selon une

exploitation de l'enquéte européenne Share. Et au total, les plus de 50 ans se disent davantage satisfaits au travail que
leurs homologues frangais.
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Les seniors européens sont-ils heureux dans leur travail? Ung étude exploitant I'enquéte européenne Share (voir encadré
page 45) et portant sur la population des 50-64 ans en emploi dans onze Etats apporte sur ce théme des éléments de
comparaison entre pays. Elle passe en revue les facteurs susceptibles d'expliquer les écarts de satisfaction observés, en
s'attachant en particulier a évaluer le role des conditions de travail et celui de la santé.

L’enquéte Share, européenne et multidisciplinaire

Conduite tous les deux ans depuis 2004, I'enquéte européenne Share (pour “Survey of Health, Ageing and Retirement in
Europe") est une opération internationale et multidisciplinaire. En France, elle est réalisée par I'lnstitut de recherche et
documentation en économie de la santé (Irdes), en collaboration avec l'Insee.

Axée sur les questions sanitaires et socioéconomiques liées au vieillissement, I'enquéte interroge a travers toute I'Europe
un échantillon de ménages dont au moins un membre est 4gé de 50 ans ou plus. Les questions posées portent sur I'état
de santé, les consommations médicales, le statut socioéconomique et les conditions de vie.

L'étude présentée ici utilise les données de la premiére vague de 'enquéte, menée en 2004 dans onze pays européens
(Allemagne, Autriche, Suéde, Pays-Bas, Espagne, Italie, France, Danemark, Gréce, Suisse et Belgique) auprés d'un
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&chantillon représentatif d'individus de plus de 50 ans. L'échantillon retenu est celui des 50-64 ans se déclarant en emploi,
soit 6 361 personnes.

Les détails méthodologiques, les données et la liste des publications sont accessibles sur le site www.share-project.org
La question de la satisfaction des seniors dans leur travail comporte un enjeu politique majeur: celui de leur maintien en
emploi, notamment quand leur santé est fragile. Les objectifs d'augmentation du taux d'emploi des 55-64 ans fixés par
I'Union européenne ne sont plus guére contestés, du fait des besoins de financement des retraites et de l'allongement de
I'espérance de vie en bonne santé. Mais les débats sont vifs sur leur mise en oeuvre et les stratégies a adopter pour
reculer le départ en retraite dans les pays ol les taux d'emploi des seniors sont tres faibles - pays parmi lesquels figure la
France (voir graphique ci-contre). Quel sera alors l'effet de politiques visant a allonger la durée d'activité sur les seniors de
santé fragile et/ou subissant des conditions de travail pénibles? On peut craindre, en particulier, une accentuation des
contraintes qu'ils subissent si les mesures restreignant les possibilités de sortie de I'emploi ne s'accompagnent pas de
dispositions promouvant leur employabilité et 'aménagement des postes de travail.

Activité courte, mais intense

Peut-on allonger la durée d'activité par 'amélioration des conditions de travail? Ou, au contraire, l'intensification du travail
se réduira-t-elle mécaniquement par l'allongement de la durée d'activité? Le cas de la France, ou celle-ci est courte mais
intense, est particuliérement intéressant et inquiétant a cet égard. La récente succession de suicides a dramatiquement
fait ressurgir dans Pactualité les problémes de souffrance au travail. Mais la question de la pénibilité et de la santé au
travail des seniors reste relativement marginale dans les débats publics. Les politiques de maintien en emploi ont
principalement reposé sur des incitations financiéres et une restriction de I'accés aux dispositifs de cessation anticipée
d'activité. La gestion de la pénibilité par la sortie d'activité est encore fortement ancrée dans les discours et les pratiques.
A contrario, certains pays européens ont fait de la soutenabilité du travail un axe majeur de leurs stratégies et ont mené
des politiques volontaristes d'amélioration de la qualité de 'emploi. La Finlande est a ce titre exemplaire, puisque ce pays
a réussi a s'extraire en quelques années d'une "culture de sortie précoce” et a fortement augmenté son taux d'emploi des
seniors. Ce succeés découle d'un contexte économique favorable, d'une politique d'amélioration des conditions de travail et
de la formation continue, ainsi que d'incitations financiéres au maintien en emploi, alors méme que l'age légal de retraite a
été abaissé de 65 a 63 ans. Les Pays-Bas constituent un autre exemple de réussite de promotion de I'emploi des seniors.
Cette fois, l'accent a &té mis avant tout sur le temps partiel: la part de seniors bénéficiant d'horaires allégés est prés de
trois fois supérieure a la moyenne européenne. Enfin, dans un contexte économique et institutionnel plus proche de la
France, on peut citer le cas de I'Allemagne, dont le taux d'emploi des 55-64 ans, relativement faible jusqu'en 2004 (environ
40%), a fortement augmenté dans les années récentes pour dépasser la barre des 50% en 2007.

Si I'on s'attarde sur la situation des seniors européens qui se déclarent en emploi, on note tout d'abord que cette
population est globalement satisfaite de son travail. Ce constat est encourageant. D'une part, parce que le travail reste
une source de satisfaction pour la plupart des individus et, d'autre part, parce que le fait de vieillir ne rend pas malheureux,
au contraire: les études sur le bonheur montrent que les seniors sont en moyenne plus satisfaits vis-a-vis de la vie que les
30-50 ans.

On ne peut pas conclure pour autant que les seniors sont protégés des contraintes. Ces bons niveaux de satisfaction sont
aussi le fait d'un effet de sélection: les personnes les plus insatisfaites de leur travail sont davantage susceptibles d'avoir
déja quitté leur emploi. Ces sorties de I'emploi sont difficiles a identifier, parce qu'elles peuvent emprunter des voies
diverses. En attendant la liquidation de la retraite, les seniors qui cessent leur activité parce qu'ils ne la supportent plus,
notamment du fait de son incompatibilité avec des problémes de santé, peuvent transiter par des dispositifs plus ou moins
spécifiques. Les Etats européens ont des pratiques trés différentes pour gérer ces sorties. Ainsi, dans les pays nordiques
(Danemark, Suéde, Pays-Bas et Royaume-Uni), l'usage des dispositifs d'invalidité est trés développé, avec des taux
compris entre 10% et 16%, alors que, par exemple, moins de 3% des seniors autrichiens sont en invalidité. Dans les pays
o les conditions d'accés a ces dispositifs sont plus strictes, comme la France ou I'Allemagne, les seniors ont davantage
recours & d'autres voies: préretraites, chdmage et dispense de recherche d'emploi, ou encore inactivité, en particulier pour
les femmes. Enfin, l'absentéisme et les congés maladie de longue durée constituent des moyens de sortie encore moins
visibles.

Pouvoir se projeter dans I'avenir

La part de seniors assez, voire trés insatisfaits est loin d'étre négligeable. Parmi eux, beaucoup cumulent des conditions
de travail pénibles et un mauvais état de santé.
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£n prenant en compte tous les aspects dont on dispose sur la santé et les conditions de travail déclarées des individus, il
est possible d'établir un niveau global de "satisfaction" pour les individus et d'observer ensuite ce qui y contribue le plus.
On constate que ce sont avant tout certains aspects du travail qui sont importants, et en particulier le sentiment de
récompense (reconnaissance regue au travail, sentiment de percevoir un salaire adéquat, soutien regu dans les situations
difficiles) et la latitude décisionnelle (liberté d'effectuer son travail comme on le souhaite, possibilité de développer de
nouvelles compétences). Les seniors doivent aussi pouvoir se projeter dans leur avenir, notamment ne pas craindre de
voir leur santé limiter leurs capacités de travail et ne pas souhaiter prendre leur retraite le plus rapidement possible. Ces
facteurs sont plus importants que ceux qui portent sur la pression ressentie: une pression temporelle modérée et un temps
de travail hebdomadaire supérieur & 40 heures sont compatibles avec un niveau de satisfaction correct. En d'autres
termes, les seniors peuvent s'accommoder d'apporter une grande confribution au travail, dans la mesure ou ces efforts
sont compensés par des rétributions financiéres et sociales a la hauteur.

Le niveau de satisfaction varie fortement en fonction des caractéristiques d'emploi. Les personnes peu qualifiées ont les
profils de santé et de pénibilité les plus mauvais; & mesure que le niveau d'éducation augmente, la santé, la satisfaction et
les perspectives s'améliorent. On obtient le méme constat si I'on regarde la catégorie professionnelle: une satisfaction plus
élevée est ressentie au sein des métiers les plus qualifiés et les moins physiques, et surtout 13 oul les individus supervisent
d'autres salariés. Les salariés du privé sont moins satisfaits que les fonctionnaires, et beaucoup moins que les
indépendants, trés satisfaits malgré un temps de travail plus élevé. En revanche, I'age, le statut marital et le genre sont
moins associés a des différences importantes de satisfaction. Les hommes et les femmes se distinguent davantage sur la
santé; le risque de dépression, notamment, est beaucoup plus élevé chez les femmes.

Trois zones géographiques

Dans l'analyse comparative, trois groupes de pays se dégagent. Le premier inclut les pays scandinaves (Danemark et
Suéde) et les pays d'Europe continentale (Allemagne, Autriche, Belgique). La pression au travail y est importante, mais le
soutien et la reconnaissance semblent compenser ces effets: la satisfaction y est bonne, voire trés bonne (Suéde et
Danemark). Le deuxiéme groupe comprend les Pays-Bas et la Suisse, qui sont les pays continentaux de réussite en
termes de taux d’emploi des seniors. La pression au travail y est faible et les salaires adéquats, mais le sentiment de
sécurité est moins exprimé qu'ailleurs. Enfin, les pays d'Europe du Sud (ltalie, Espagne et Gréce) et la France composent
le troisiéme groupe. En dehors d'un sentiment de sécurité plus élevé, les aspects de qualité de I'emploi y sont plus
mauvais que dans les autres groupes, en particulier en termes de manque de reconnaissance et de perspectives.

Malgré la simplification qu'elle implique, cette classification est frappante au moins a deux égards. Premiérement, la
satisfaction est meilleure dans les pays nordiques, alors que les seniors en emploi y sont plus agés et par conséquent en
moins bonne santé (voir graphique page 44). Dit autrement, la qualité et la quantité de I'emploi sont compatibles, et la
stratégie nordique d'emploi des seniors semble faire ses preuves: de bonnes conditions de travail y compensent la
dégradation de la santé liée au vieillissement de la main-d'oeuvre. Deuxiémement, la position de la France est frappante et
particulierement défavorable: elle se trouve dans le groupe des pays méditerranéens, ol les conditions de travail
déclarées sont plus mauvaises que dans les pays d'Europe continentale. Or, en dehors du risque de dépression et de la
santé déclarée, les niveaux de santé dans les pays du Sud (maladies chroniques, limitations) sont comparables, voire
meilleurs qu'en Suéde ou au Danemark.

Ainsi, malgré des niveaux de santé relativement comparables et un 4ge moyen plus faible, les seniors frangais déclarent
de plus mauvaises conditions de travail que leurs voisins continentaux. Si I'on admet - et cela semble raisonnable - que les
écarts entre pays ne s'expliquent pas uniquement par le fait que les Frangais soient plus raleurs que leurs voisins, ces
résultats indiquent que les plus de 50 ans y sont moins bien protégés de l'intensification du travail.

En savoir plus

"Santé et pénibilité en fin de vie active: une comparaison européenne”, par Catherine Pollak (2009), Document de travail
n° 120, juin 2009, Centre d'études de I'emploi.

Catherine Pollak, Economiste doctorante au Centre d'économie de la Sorbonne (université Paris 1 Panthéon-Sorbonne) et
au Centre d'études de 'emploi
Santé & Travail n° 069 - janvier 2010



CONDITIONS DE TRAVAIL

La définition juridique
de la pénibilité au travail
Franck Héas (*)

Alors que le législateur de 2003 a fait de la pénibilité au travail un objet du dialogue social, la
notion ne bénéficie pas d’un régime juridique établi et encore moins d’une définition admise en droit
du travail. Si I’on peut considérer le travail pénible comme celui qui est difficile & supporter, les
acceptions de la notion demeurent trés éparses, tant dans la loi qu’en jurisprudence. A partir du
droit positif, le présent article tente donc de proposer des critéres spécifiques au concept de pénibilité
et aboutit a deux éléments constitutifs : celui lié aux conditions de travail et celui lié a la personne
du salarié (le dommage sur sa santé). Le premier est lié aux conditions concrétes et objectives dans
lesquelles est fournie la prestation de travail, le second aux conséquences néfastes que 'activité
professionnelle peut avoir a plus ou moins long terme sur la santé des individus. En dehors du risque
professionnel, la pénibilité se caractériserait par une sorte d’usure du salarié du fait des conditions
particuliéres de travail. Dés lors, la définition juridique de la notion de pénibilité impliquerait une
appréciation subjective, nécessitant de prendre en compte les incidences du milieu du travail sur les
situations individuelles, ce qui justifie I'implication croissante des partenaires sociaux.

Lors des débats relatifs a la refonte du systéme
de retraite francais, le théme de la pénibilité a été
abordé. A cet égard, la loi du 21 aoQit 2003 (article
12) portant réforme des retraites (1) a imposé la
pénibilité au travail comme un objet du dialogue
social. Les discussions entre partenaires sociaux,
qui doivent avoir lieu au moins tous les trois ans,
devront notamment porter sur la notion méme de
pénibilité, concept flou qui demeure également «un
phénoméne mal connu, difficilement quantifiable
et trés variable selon les métiers et les branches»
(LECLERC, 2004). Toute la difficulté est alors de
disposer d’une définition claire, précise et univoque:
si la pénibilité doit faire ’objet de négociations, il
convient préalablement de s’accorder sur le contenu
de la notion.

contribuer au débat et & la construction du concept,
sans prétendre & la découverte d’une théorie juri-
dique de la pénibilité au travail.

De maniére exploratoire et dans une approche
exclusivement juridique (2), les présents déve-
loppements visent donc & cerner plus précisément
cette notion et, & partir des différents aspects de la
pénibilité, d’en dégager une définition applicable
en droit du travail (3). En se basant sur les sources
du droit du travail (loi, conventions collectives et
jurisprudence), nous dégagerons les différentes
acceptions du terme pour proposer des critéres du
concept de pénibilité au travail. La tiche n’est pas
aisée pour plusieurs raisons. En premier lieu, le
concept ne ressort nullement d’un régime juridique
précis tant les acceptions du terme de pénibilité en

Sur un strict plan juridique, cette notion de pénibi- droit du travail sont éparses (sans pour autant étre

lité au travail reste en effet a construire. Nos propos
s’inscrivent modestement dans cette réflexion
relative aux travaux pénibles: I’objectif est de

nombreuses). En second lieu, la détermination de
ce que pourrait étre une pénibilité varie en fonction
de la perception et de la résistance du salarié aux

* Maitre de conférences a I’Université de Bretagne-Sud, Droit et Changement social UMR-CNRS 6028/MSH Guépin (Université de
Nantes), IREJE (Université de Bretagne-Sud). L’auteur tient ici & remercier Jean-Pierre Chauchard et Patrick Chaumette, professeurs &
1’Université de Nantes, pour les échanges fructueux que cet article a pu occasionner.

(1) Loi no 2003-775, JO, 22 aoiit 2003, p. 14310.

(2) A ce titre, les réflexions mériteraient d’étre complétées par des approches autres, telles la médecine, I’ergonomie ou la psychologie
notamment.

(3) Dans une approche plus légére et plus contestable, il a été proposé de définir la pénibilité au regard de « valeurs viriles» : «est pénible
ce qui demande du muscle, n’est pas pénible ce qui demande de la finesse » (M. Bosquet, in Le Nouvel Observateur, 27 novembre 1972,
p 38).
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contraintes de son environnement de travail. A
cet égard, le caractére contraignant des conditions
de travail est fonction des individus, des tiches
exercées, du niveau de rémunération, de la taille
de P’entreprise, du secteur d’activité ou du statut de
’intéressé notamment (4). Enfin, la technologie et
les procédés évoluant, la notion de pénibilité repré-
sente un concept mouvant (5) qui fluctue avec les
améliorations apportées au milieu professionnel
et les nouvelles formes de pénibilité qui peuvent
apparaitre (rythme de travail, stress, variation des
horaires, pressions liées aux résultats, harcélement,
etc.) (¢f. CastEL, 1995; DEIOURS, 1998; PauGaM,
2000 ; Documents pour le médecin du travail, 2000 ;
MacGi-GERMAIN, 2003 ; Droit ouvrier, 2002 ; Travail
et emploi, 2004, ne 97 ; SSL, 2004). A ce titre, nous
pouvons rappeler que la loi de modernisation sociale
de 2002 (6) a inclus a I’article L. 236-2 du Code du
travail le concept de santé mentale a c6té de celui de
santé physique (LEROUGE, 2004).

Méme si le concept de travail est lié aux notions
de souffrance et d'effort et si les premiéres lois dites
«sociales» du XIXe siécle visaient & la protection
d'une partie de la main-d'ceuvre contre des conditions
de travail susceptibles d'altérer leur santé ou leur état
physique, le travail n'est pas uniquement la pénibilité.

Dérivé du mot peine, le vocable de pénibilité est
apparu récemment dans le vocabulaire, son usage
s'étant répandu dans les années 1960. Construit &
partir de ladjectif pénible, le terme renvoie notam-
ment, dans un sens familier, a ce qui est «difficile
& supporter» et qui nécessite par conséquent des
efforts dans I'accomplissement de la prestation. Dans
ce cadre, le travail pénible est un travail astreignant,
contraignant, susceptible de causer de la souffrance
ou de la douleur & son auteur et d'occasionner des
désagréments.

En dépit de ces complications, le travail pénible,
entendu comme celui qui est difficile a supporter, doit
demeurer autonome sur le plan juridique et désigner
une notion caractéristique en droit du travail. C’est &

cet objectif que s’attachent les présents développe-
ments. Il convient donc d’emblée d’établir la distinc-
tion avec d’autres notions juridiques voisines.

A ce titre les travaux dangereux, récurrents
en droit du travail, désignent un concept particu-
lier qui doit &tre distingué de celui de pénibilité
(BaNCE, 1978). Sans prétendre a 1’exhaustivité,
nous pouvons rappeler que le plan particulier de
sécurité et de protection de la santé (7) doit notam-
ment prendre en compte et mentionner les travaux
dangereux, c’est-a-dire ceux qui peuvent «avoir
une incidence particuliére sur la sécurité et la santé
des travailleurs (8)». Pareillement, des travaux
sont dangereux pour les femmes et les personnes
de moins de dix-huit ans (9) et plusieurs activités
leur sont donc proscrites (10). En outre, le Code du
travail mentionne également les dangers suscep-
tibles d’étre provoqués par des activités spécifi-
ques telles I’exploitation miniére (1) ou le travail
4 domicile (12). Des substances ou préparations
peuvent aussi étre qualifiées de dangereuses pour
les salariés (13) comme les éléments explosibles,
inflammables, toxiques, nocifs, corrosifs, irritants
ou encore cancérogénes (14).

11 en résulte que les travaux dangereux apparais-
sent en fonction de circonstances particuliéres. Ainsi,
dans les mines et carriéres, les emplois dangereux
auxquels il est interdit d’affecter les personnes de
moins de dix-huit ans sont ceux qui exposent leurs
auteurs «a des dangers caractérisés en raison du
fonctionnement de certains engins mécaniques ou
de la mise en ceuvre de certaines méthodes d’exploi-
tation (15)». Dans d’autres hypothéses, la notion
de travail dangereux peut étre davantage expli-
citée. C’est notamment le cas lorsque les travaux
en question font 1’objet d’une liste préétablie. Par
exemple, deux arrétés (16) déterminent les travaux
dangereux pour lesquels il est interdit de recruter
en intérim (17) ou en contrat de travail a durée
déterminée (18): il s’agit notamment des activités
exposant au fluor gazeux, au tétrachlorométhane ou
a I’arsénite de sodium.

(4) A titre I’exemple : Premiéres Informations et premiéres synthéses, 1999 ; Premiéres Synthéses, 2003 ; Fondation européenne pour
’amélioration des conditions de vie et de travail, 2001 ; Premiéres Synthéses, 2004.

(5) Les réglementations nationales divergent également sur la prise en compte de la pénibilité au travail (Revue de I'OFCE, 2001):
en Gréce par exemple, I’dge de départ en retraite peut étre avancé de 5 ans pour les salariés ayant effectué des travaux pénibles ou

insalubres.

(6) Loi no 2002-73 du 17 janvier 2002, JO, 18 janvier 2002, p. 1008.

(7) Article L. 235-7 CT.
(8) Article R. 238-31 CT.
(9) Article L. 234-2 CT.

(10) Articles R. 234-9 et R. 234-10 CT pour les femmes et articles R. 234-11 et s. CT pour les jeunes travailleurs.

(11) Articles L. 712-5 et L. 712-11 CT.
(12) Article L. 721-22 CT.
(13) Article L. 231-6 CT.

(14) La liste de I'article R. 231-51 du Code du travail définissant les substances et préparations dangereuses est longue.

(15) Article R. 711-1 CT.

(16) Arrété du 8 octobre 1990, JO, 9 novembre 1990, p. 13663 et arrété du 27 juin 1991, JO, 17 juillet 1991, p. 9383.

(17) Article L. 124-2-3 2° CT.
(18) Article L. 122-3 2° CT.
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Cette énumération, proche d’un inventaire a la
Prévert, recouvre des situations objectivement dange-
reuses. Il s’agit toujours de circonstances spéciales et
particuliéres, dans lesquelles il est considéré que la
réalisation d’un risque professionnel est hautement
probable. A ce titre, de telles activités sont marquées
du sceau de la dangerosité. Dans cette analyse, les
travaux explicitement dangereux pourraient désigner
les activités susceptibles de causer un accident du
travail ou une maladie professionnelle. Les travaux
pénibles désignent des situations de travail diffé-
rentes, 1’altération de la santé du salarié étant irrémé-
diable, sans qu’il y ait nécessairement une probabilité
forte qu’un risque professionnel se réalise.

Distincts des travaux dangereux, les travaux
pénibles ne recouvrent pas davantage la notion de
risque (BaBm, 2003 ; Heas, 2004). Juridiquement,
le risque désigne un événement futur, plus ou moins
certain (donc éventuel), susceptible de causer un
préjudice a celui qui fournit une prestation de travail
pour autrui (Cornu, 2005). Ainsi, en cas de « risques
sérieux d’atteinte a la santé ou a I’intégrité physique
ou morale de I’apprenti », I’administration du travail
peut suspendre le contrat d’apprentissage (19).
De méme, le Comité d’hygiéne, de sécurité et des
conditions de travail peut recourir a un expert « lors-
qu’un risque grave, révélé ou non par un accident
du travail ou une maladie professionnelle» existe
dans I’établissement (20). Au-dela de ces exemples,
il apparait que le risque en entreprise se caractérise
par I’aléa, alors que nous pourrons démontrer que la
pénibilité aboutit de maniére certaine a 1’altération
de la santé du salarié (21).

Enfin, en droit de la fonction publique, la notion
d’emploi actif peut également apparaitre proche de
celle de pénibilité. Le Code des pensions civiles et
militaires prévoit que la liquidation de la pension
de retraite peut intervenir de maniére anticipée, dés
lors que I’intéressé a exercé ses fonctions, pendant
une certaine période, dans des emplois classés dans
la catégorie active. Il s’agit d’«emplois présentant
un risque particulier ou des fatigues exception-
nelles (22) ».

Delaméme maniére, le statut national du personnel
des industries électriques et gaziéres (23) envisa-
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geait originellement la classification des emplois
en trois catégories selon le degré de contrainte des
postes (24), chaque catégorie impliquant des droits
a la retraite différents. Outre les services sédentaires
qui n’imposaient aucune sujétion particuliére, les
périodes effectuées en services dits «actifs » étaient
majorées de deux mois par année, alors que les
temps d’affectation & un service « insalubre » étaient
majorés de quatre mois par année pour le calcul de la
durée de cotisation. Les agents étaient considérés en
services insalubres dés lors qu’ils étaient « appelés a
exercer une fonction dans des conditions telles qu’il
puisse en résulter pour eux une altération immé-
diate ou lointaine de leur santé (25) ». En revanche,
les services actifs désignaient «les emplois qui
requiérent, de la part des agents qui les exercent,
une dépense physique importante, ou qui exposent
les agents aux intempéries, ou qui comportent des
conditions de travail pénibles (26) ».

D’autres bases de réflexion existent en droit
positif pour approcher la notion de pénibilité
en droit du travail. Ainsi, toujours en droit de la
fonction publique, des primes et indemnités peuvent
étre attribuées aux agents soumis a des sujétions
spéciales, afin de compenser les contraintes subies
et les risques encourus dans 1’exercice de leurs
fonctions. Ce dispositif bénéficie par exemple
aux individus exer¢ant des fonctions essentiel-
lement itinérantes dans des services déconcen-
trés (27). Des indemnités peuvent également étre
allouées aux personnels chargés d’effectuer des
travaux insalubres, salissants, ou dont 1’exécution
comporte certains risques (dangerosité) ou incom-
modités (28). Les dispositifs sont toujours dégagés
au cas par cas, au regard de la situation concréte des
individus. Au-dela des circonstances particuliéres
dans lesquelles peuvent apparaitre la dangerosité,
le risque ou les difficultés liées a la prestation de
travail, ce type d’activité nécessite et impose a leur
exécutant une attention, une concentration, un soin
ou des modes opératoires spécifiques, c’est-a-dire
des efforts physiques ou mentaux importants. De
tels postes de travail entrainent donc des sujétions
et des contraintes pour ceux qui les occupent. De ce
point de vue, il pourrait s’agir de travaux présentant
une certaine forme de pénibilité.

(19) Article L. 117-5-1 CT.
(20) Article L. 236-9 1° CT.

(21) Sur la distinction du risque et de la pénibilité des conditions de travail: A. Cerf-Hollender, note sous Crim 8 octobre 2002, Revue
de sciences criminelles et de droit pénal comparé, 2003, n° 2, p 354. Ainsi, la cour d’appel de Paris a pu affirmer que «le risque grave
(au sens de P'article L. 236-9 du Code du travail) ne saurait &tre constitué par la seule pénibilité¢ au travail » (Paris 9 juin 2004, RJS,

11/04, n° 1230, p 857).

(22) Article L. 24 Code des pensions civiles et militaires de retraite.

(23) Décret o 46-1541 du 22 juin 1946, JO, 25 juin 1946.

(24) Le texte proposait ainsi une liste des emplois actifs (ex. : conducteur de travaux, forgeron, machiniste) et insalubres (ex. : réparateur
de fuites dans les gazogénes, sulfatiers, égoutiers). Les services sédentaires regroupaient tous les autres emplois, fonctions ou postes.
(25) Direction du personnel Electricité de France, Gaz de France, Pers. ne 169, 25 février 1950.

(26) Direction du personnel Electricité de France, Gaz de France, Pers. ne 226, 21 mai 1952.

(27) Décret ne 68-561 du 19 juin 1968; arrété du 20 février 1996, JO, 28 février 1996, p 3142; arrété du 31 décembre 1999, JO,

13 janvier 2000, p. 588.

(28) Décret ne 67-624 du 23 juillet 1967 ; arrété du 31 décembre 1999, JO, 13 janvier 2000, p. 589.
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En droit du travail, la tentative de cerner préci-
sément la notion de pénibilité n’est pas davantage
aisée. Néanmoins, il convient préalablement de
proposer des indicateurs possibles de la pénibilité
au travail avant de pouvoir suggérer et avancer une
définition juridique du concept.

L es indicateurs possibles
de la pénibilité au travail

Ne disposant pas a ce stade de réflexion, d’une
définition juridique précise de la pénibilité, nous
la considérons simplement comme la difficulté a
supporter une prestation de travail. A partir de cet
angle large d’analyse, les indicateurs de la péni-
bilité au travail peuvent étre nombreux. Distinct
des travaux dangereux, de la notion de risque ou
d’autres acceptions proches en droit de la fonction
publique, le concept de pénibilité doit pourtant étre
appréhendé de fagon spécifique. Le Code du travail
mentionne en effet plusieurs situations précises qui
pourraient a priori illustrer une forme de pénibilité.
C’est en raison de cette diversité que I’intervention
des partenaires sociaux peut sembler pertinente dans
le cadre de la négociation collective.

Les illustrations possibles
d’'une forme de pénibilité au travail

Si I’on considére en droit du travail le concept de
fagon extensive, entendu comme la difficulté ou la
contrainte & occuper un emploi, un certain nombre
d’outils ou de mécanismes juridiques existent, qui
pourraient constituer des indicateurs éventuels
d’une pénibilité au travail.

Dans le cadre de I’obligation générale de préven-
tion, I’article L. 230-2 du Code du travail impose
notamment & I’employeur d’évaluer les risques.
A ce titre, s’agissant des activités susceptibles de
présenter desrisques d’exposition 4 des agents biolo-
giques, I’employeur doit par exemple « déterminer
la nature, la durée et les conditions de I’exposition
des travailleurs» a ce type d’activité (29). Cette
démarche d’analyse est effectuée au regard du clas-
sement des agents biologiques selon 1’importance
du risque d’infection et le danger potentiel qu’ils
représentent pour les travailleurs (30). Les dispo-
sitifs de connaissance du temps et du degré d’ex-

position ou de contact du salarié avec des produits
nocifs existent en matiére de prévention des risques
biologiques. Ils pourraient étre activés pour établir
ou constituer un indice du niveau de pénibilité des
activités professionnelles concernées.

Le décret du 5 novembre 2001 instituant le
document unique relatif a 1’évaluation des risques
pour la santé et la sécurité des travailleurs (31)
représente une étape essentielle dans le processus
d’évaluation a priori des risques au sein des
entreprises. Plus largement, le texte doit inciter &
une démarche de connaissance et de ciblage des
contraintes liées & I’environnement de travail. Il
s’agit pour tout employeur de procéder préventive-
ment 4 une « analyse des modalités d’exposition des
salariés 4 des dangers ou & des facteurs de risques ».
Cette évaluation doit alors prendre en compte les
« situations concrétes de travail (32)». En raison de
leur caractére impérativement exhaustif, les indica-
tions et informations contenues dans le document
unique de sécurité (33) pourraient étre mobilisées
pour déterminer les travaux exposant leurs auteurs
4 une forme de pénibilité. En effet, il est plus aisé
avec un tel document d’établir pour un métier, une
entreprise ou un secteur d’activité, des fonctions
présentant des sujétions, contraintes ou désagré-
ments caractéristiques d’un travail pénible.

Un autre indicateur possible de la pénibilité
au travail pourrait étre les cadences et rythmes
de travail. Selon I’article L. 231-3-3 du Code du
travail, les partenaires sociaux peuvent organiser
par branche d’activité « les cadences et les rythmes
de travail lorsqu’ils sont de nature a affecter 1’hy-
giéne et la sécurité des travailleurs». Ce cadre
juridique pourrait permettre aux organisations de
salariés et d’employeurs d’engager des négociations
sur les activités considérées comme pénibles afin
d’en aménager les conditions de travail. Il pourrait,
par exemple, s’agir des travaux pour lesquels des
équipements individuels de sécurité sont indis-
pensables (34) ou des activités susceptibles d’étre
soumises aux intempéries (35).

De méme, I’employeur a I’obligation d’éta-
blir la liste des postes au sein de I’entreprise qui
nécessitent une formation renforcée a la sécurité
pour les salariés engagés en contrat a durée déter-
minée ou en intérim (36). A travers cette exigence,

(29) Article R. 231-62 CT.
(30) Article R. 231-61-1 CT.

(31) Décret ne 2001-1016 portant création d’un document relatif & I’évaluation des risques pour la santé et la sécurité des travailleurs,
prévue & I’article L. 230-2 du Code du travail et modifiant le Code du travail, JO, 7 novembre 2001, p. 17523.

(32) Circulaire n° 6 DRT du 18 avril 2002 prise pour 'application du décret ne 2001-1016 portant création d’un document relatif
1"évaluation des risques pour la santé et la sécurité des travailleurs, prévue & I’article L. 230-2 du Code du travail et modifiant le Code

du travail.

(33) Larticle R. 230-1 CT évoque «un inventaire des risques identifiés dans chaque unité de travail de I’entreprise ou de

I’établissement ».

(34) Article R. 233-1-3 CT.

(35) Article L. 731-1 CT.

(36) Article L. 231-3-1 alinéa 5 CT.
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est admise I’idée selon laquelle certaines activités
peuvent donc présenter des contraintes, exigences
ou suggestions particuliéres de telle sorte que des
personnes, présentes temporairement dans 1’entre-
prise, ne pourront y étre affectées sans préalable.

Au final, il ressort que les conditions dans
lesquelles est accomplie la prestation de travail
peuvent, par le biais de facteurs divers, rensei-
gner de fagon fiable sur le « degré de pénibilité de
chaque profession (37) ». Le concept recouvre donc
une notion protéiforme que le droit conventionnel
appréhende également.

L’apport du droit conventionnel

Le Parlement n’a pas directement légiféré sur
la question de la pénibilité au travail en matiére de
retraite. Lors des débats parlementaires, le ministre
en charge du travail avait souligné que les parte-
naires sociaux devront « définir les métiers pénibles,
la maniére d’en diminuer le nombre et, pour ceux
qui le demeureront, la maniére d’accorder des
bonifications ou des départs anticipés (38)». La
loi d’aoiit 2003 a donc prévu que la pénibilité fera
I’objet de discussions entre partenaires sociaux (39),
plus & méme d’appréhender les situations concrétes
et individuelles de travail pénible. Ainsi, en février
2005, une négociation interprofessionnelle a été
initiée au niveau national sur le sujet. Une approche
individualisée, ou du moins segmentée de la pénibi-
1ité au travail doit étre privilégiée. Sans dédouaner
complétement les pouvoirs publics, I’intervention
des partenaires sociaux est en effet nécessaire et
légitime pour définir et mesurer le degré de pénibi-
lité, voire hiérarchiser les activités pénibles suscep-
tibles d’étre fournies par les salariés. A cet égard, la
pénibilité au travail est déja un théme de la négocia-
tion collective dans certaines entreprises.

Par exemple au sein du groupe Peugeot Citroén,
un accord du 25 avril 2003 prévoit des compen-
sations financiéres liées aux conditions de travail,
lorsque survient une diminution de la prime indem-
nisant les contraintes spéciales de certains emplois
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(horaires, postes, salubrité) (40). C’est admettre que
certaines situations professionnelles présentent des
contraintes et des désagréments qu’il est possible
de compenser sur le plan financier. Cette démarche
est ancienne dans l’entreprise puisqu’un accord
de 1973 prévoyait déja des compensations pécu-
niaires lorsque le salarié (souvent en fin de carriére)
était muté d’un «poste pénible» & un «poste plus
léger» (41). De méme, dans les industries chimi-
ques, les partenaires sociaux se sont impliqués dans
une démarche de prise en compte des conditions de
travail et des aléas susceptibles d’en découler. Des
droits spécifiques ont pu étre attribués aux personnes
soumises, lors de I’exécution du travail, & des sujé-
tions spéciales (42). Pareillement, la convention
de travail du commissariat a 1’énergie atomique
du 19 mai 1982 prévoyait que cinq années passées
en service posté ou en travail pénible au CEA
permettaient d’abaisser 1’dge de départ en retraite
des candidats d’un an. Depuis le milieu des années
soixante-dix, la notion de travail pénible est donc
fréquente dans les conventions collectives (BANCE,
art. cit., p. 172). Dans plusieurs secteurs d’activité,
les négociations des partenaires sociaux ont pu
porter sur la prise en compte de la pénibilité (43),
pour en supprimer les effets (44) ou la compenser
par des primes (45).

11 est donc possible aux organisations représen-
tatives des employeurs et des salariés de lister par
secteur d’activité, les emplois, tdches ou fonctions
relevant de la catégorie des travaux pénibles: la
pénibilité peut varier d’une branche professionnelle
3 une autre et d’une entreprise a une autre.

Par-dela les indicateurs possibles du travail
pénible, le concept de pénibilité désigne une notion
juridique complexe et peut recouvrir des méca-
nismes juridiques variés qui sont autant d’illus-
trations d’une certaine forme de pénibilité. C’est
pourquoi des critéres précis (46), constitutifs d’une
pénibilité au travail doivent étre avancés sur le plan
juridique.

(37) JO, Débats parlementaires, Sénat, séance du 17 juillet 2003.

(38) JO, Débats parlementaires, Sénat, séance du 17 juillet 2003.

(39) Loi ne 2003-775 du 21 aoiit 2003 portant réforme des retraites (article 12), préc.

(40) Accord d’entreprise du 25 avril 2003 relatif & I’assurance collective contre les aléas de carriére, Liaisons sociales, Législation
sociale, C3, n° 262, 29 juillet 2003.

(41) Accord du 8 novembre 1973, Liaisons sociales, Législation sociale, C3, n° 4087, 30 novembre 1973.

(42) Accord du 3 septembre 2003 sur la santé au travail et sur le travail de nuit dans la chimie, Liaisons sociales, Législation sociale,
C2, n° 270, 14 octobre 2003.

(43) Accord sur I’amélioration des conditions de travail des industries du pétrole du 4 juin 1976, Liaisons sociales, Législation sociale,
ne 4406, 24 juin 1976.

(44) Accord du 17 mars 1975 sur I’'amélioration des conditions de travail, Liaisons sociales, Législation sociale, n° 4253, 17 mars
1975.

(45) Accord sur la revalorisation de la condition ouvriére dans le bitiment et les travaux publics du 14 avril 1976, Liaisons sociales,
Législation sociale, n° 4396, 28 avril 1976.

(46) Cf. Y. STRuILLOU (2003) : a difficulté serait alors que certaines personnes pourraient estimer leur activité pénible, sans que le critére
retenu ne soit rempli.
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L’acception juridique
de la pénibilité au travail

Les frontiéres du concept étant posées, il s’agit &
présent de rationaliser la notion de pénibilité pour
en proposer une définition juridique. A cet égard,
méme si elles sont peu nombreuses, les acceptions
du terme de pénibilité existent en droit du travail.
1l s’agit toujours de situations de travail précises,
ce qui peut donc permettre de proposer des critéres
spécifiques de la notion de pénibilité.

Les utilisations de la notion
en droit du travail

Trés peu usitée par le législateur, la notion de
pénibilité n’est pas davantage établie en jurispru-
dence.

* Dans le Code du travail, les occurrences du
terme de pénibilité sont peu nombreuses. De fagon
isolée, Iarticle L. 133-5 dispose que la convention de
branche peut prévoir des majorations de salaire pour
lestravaux physiquement ou nerveusement pénibles.
Toutefois, une telle convention ne peut instituer
une rémunération au rendement pour les «travaux
dangereux, pénibles ou insalubres » (47). De méme,
selon Darticle R. 231-68 du Code du ftravail, la
mise a disposition des salariés d’aides mécaniques
ou d’accessoires de préhension peut permettre de
rendre la tAche de manutention manuelle «plus
siire et moins pénible». Par ailleurs, 1’article D.
432-1 du Code du travail mentionne de fagon expli-
cite un facteur possible de pénibilité constitué par
«le caractére répétitif des tdches». Enfin, 1’article
R. 211-3 du Code du travail relatif a I’emploi des
enfants contient également une acception du terme
de pénibilité. Tout en interdisant de les employer &
des travaux causant une fatigue anormale, ce texte
exclut également « les travaux répétitifs ou exécutés
dans une ambiance ou & un rythme qui leur confére
une pénibilité caractérisée ».

De surcroit, sans que le terme ne soit expressé-
ment inscrit dans la lettre du texte, il est possible
de considérer que le Code du travail fait référence

a une forme de pénibilité & propos des travaux qu’il
est interdit de confier aux personnes de moins de
dix-huit ans dans les mines et carriéres. Il s’agit
d’«emplois ou de postes de travail exigeant des
aptitudes physiques particuliéres ou comportant
pour les intéressés ou pour les autres travailleurs des
risques nécessitant une prudence et une attention
soutenue» (48). Ces situations pouvant occasionner
des difficultés & supporter la prestation de travail, il
pourrait aussi s’agir de travaux pénibles.

Plus directement, le dispositif de cessation anti-
cipée d’activité au bénéfice de certains travailleurs
salariés (CATS) est une mesure permettant, dans
un cadre conventionnel précis (49), de suspendre
le contrat de travail & partir d’un certain dge et
d’indemniser des catégories de travailleurs (50). 11
s’agit de personnes ayant travaillé dans des condi-
tions pénibles, c’est-a-dire en équipes successives,
a la chaine, de nuit ou bénéficiant de la qualité
de travailleur handicapé (51). Plusieurs secteurs
d’activité ont mis en place un tel dispositif afin de
limiter les difficultés d’adaptation de ces personnels
a I’évolution des emplois (52).

* En jurisprudence, la Cour de cassation fait réfé-
rence A la notion de pénibilité ou a celle de travaux
pénibles sans véritable ligne directrice. Il n’existe
aucune approche globale du concept, la notion
étant évoquée selon les requétes des plaignants.
Ainsi, c’est par le biais de plusieurs éléments de la
relation professionnelle que les juges peuvent étre
amenés a évoquer ou recourir 3 la notion de pénibi-
lité. Globalement, le concept demeure toutefois lié
a I’environnement de travail et aux conditions dans
lesquelles le travailleur subordonné fournit sa pres-
tation. Ainsi, postérieurement a la réalisation d’un
risque professionnel, le médecin du travail peut
déclarer un salarié apte  la reprise, tout en limitant
les charges et postures pénibles (53). A Pinverse,
en cas d’avis médical d’inaptitude, I’employeur
doit proposer au salarié inapte un poste de reclas-
sement présentant une pénibilité physique infé-
rieure & celle du poste précédent (54). De méme,
les circonstances pénibles de travail peuvent étre a
I’origine d’un accident du travail (55). La pénibilité
a pu également étre caractérisée lors d’un transfert

(47) Article L. 133-7 CT.
(48) Article R. 711-4 alinéa 2 CT.

(49) Un accord professionnel national, un accord d’entreprise et une convention avec I’Etat sont nécessaires.
(50) Décret ne 2005-58 du 27 janvier 2005 et arrété du 28 janvier 2005, JO, 29 janvier 2005, p. 1552 ; décret ne 2000-105 du 9 février
2000, JO, 10 février, p. 2091 ; circulaire DGEFP ne 2000-23 du 10 octobre 2000, Liaisons sociales, Législation sociale, D2, ne 8120,1

6 novembre 2000, p. 9.
(51) Article R. 322-7-2 CT.

(52) A titre d’exemples: CATS dans ’industrie du papier-carton, Liaisons sociales, Législation sociale, C2, n° 130, 28 septembre
2000 ; CATS dans les industries des carriéres et des matériaux, Liaisons sociales, Légisiation sociale, C2, n° 139, 21 novembre 2000
CATS dans les bureaux d’études et cabinets d’ingénieurs-conseil, Liaisons sociales, Législation sociale, C2, n° 217, 12 aofit 2002;
CATS pour le personne! au sol du transport aérien, Liaisons sociales, Bref social, e 13982, 3 octobre 2003.

(53) Soc 22 mai 2002 n° 00-40772 Bousnina c / SA Lassarat Construction.

(54) Soc 21 janvier 2003 ne 00-45716 SA Humeau Bopy.

(55) Soc 25 octobre 2001 ne 00-13166 SA4 Péchiney ¢/ CPAM. A propos d’une pénibilité lige & I’état de fatigue et aux « fatigues accu-

mulées»: Soc 11 juin 1981, Bull civ, V, ne 532.
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de lieu de travail de Fontainebleau a Melun (56),
ce qui augmentait le temps de trajet du personnel:
selon 1’arrét de la cour d’appel cassé en 1’espéce,
les salariés plaignants habitant tous & proximité de
I’ancien lieu de travail, «la mutation rendait plus
pénibles leurs conditions de travail (37)». Dans
certaines espéces, la Cour de cassation est davan-
tage explicite sur la notion de pénibilité. Ainsi,
se référant toujours aux conditions de travail, la
Chambre sociale a pu qualifier de travail pénible un
labeur exécuté en position débout, rendant obliga-
toire le port du casque, imposant des manutentions
manuelles et nécessitant pour les salariés la prise
d’une collation supplémentaire (58).

La pénibilité peut également apparaitre dans des
contentieux liés 4 ’égalité de rémunération entre
hommes et femmes. En I’espéce, pour justifier
des différences de salaire dans 1’entreprise, 1’em-
ployeur arguait que les manutentionnaires mascu-
lins procédaient & des travaux de chargement et
déchargement, qu’ils portaient des charges lourdes
et pouvaient travailler la nuit: leur travail était alors
qualifié de pénible. A I’inverse, les manutention-
naires féminines étaient exclusivement affectées au
tri des champignons. Pour la Cour de cassation, «le
caractére pénible des tAches accomplies » ne pouvait
justifier les différences de traitement (59).

Au-dela de I’environnement de travail, la péni-
bilité est également, en jurisprudence, une carac-
téristique inhérente a la personne du salarié. Dans
un contentieux qui a donné lieu a cassation, la cour
d’appel avait relevé que des travaux occasionnels
de construction d’une villa pouvaient étre qualifiés
de pénibles, dés lors qu’ils avaient été effectués
par un salarié en arrét maladie suite & un accident
du travail et souffrant d’une lombalgie aigué (60).
En I’espéce, la pénibilité était retenue au regard de
la situation individuelle et de 1’état de santé d’une
personne, dont les aptitudes physiques étaient vrai-
semblablement réduites.

Dans le méme sens, la Loi de modemisation
sociale (61) aprévu que les personnes atteintes d’une
incapacité inférieure 4 80 % peuvent bénéficier d’une
carte spéciale portant la mention «station debout
pénible ». Dans sa rédaction antérieure & la Loi pour
I’égalité des droits et des chances, la participation
et la citoyenneté des personnes handicapées (62),
Iarticle L. 241-3-1 du Code de I’action sociale et
des familles précisait a cet égard, que le document

CONDITIONS DE TRAVAIL

était délivré en raison de «la réduction importante
de la capacité et de I’autonomie de déplacement a
pied» de I’intéressé. Dorénavant, cette carte d’in-
validité permet d’obtenir «une priorité d’accés aux
places assises dans les transports en commun et
dans les espaces et les files d’attente, ainsi que dans
les établissements et les manifestations accueillant
du public». De maniére identique, les qualités et
aptitudes de I’individu sont donc prises en compte
pour apprécier la pénibilité. 1l s’agit toujours d’un
état relatif.

11 en ressort qu’en droit positif, la pénibilité est
liée aux conditions de travail, a la dégradation de la
santé des travailleurs qui peut en résulter et donc,
A ’espérance de vie des personnes. Méme si les
implications sont nombreuses, il est fait recours a la
notion de pénibilité de fagon parcellaire et variée en
droit du travail.

Les critéres de la notion
en droit du travail

En raison de I’utilisation de la notion dans des
hypothéses limitées, nous pensons que la pénibilité
renvoie a des situations particuliéres de travail. Ainsi,
la pénibilité peut étre liée aux conditions concrétes
de fourniture de la prestation de travail ou appa-
raitre postérieurement eu égard aux conséquences
néfastes qu’une activité professionnelle peut avoir a
plus ou moins long terme sur la santé des individus.
A ce titre, la pénibilité n’est pas exclusivement liée
aux conditions objectives de travail. Le concept se
caractérise aussi par un élément subjectif, li¢ 4 la
situation individuelle de la personne fournissant sa
prestation de travail dans un tel environnement.

A Dinverse (63), les travaux dangereux et/ou
risqués (64) illustrent une situation instantanée,
constituée par un environnement de travail caracté-
risé par une dangerosité manifeste ou un risque réel.
Plus spécifiquement, la pénibilité est également liée
4 la situation de I’individu qui fournit sa prestation
de travail : son état de santé serait, de maniére quasi
irrémédiable, susceptible d’étre altéré. Le travail
dangereux et/ou risqué n’entraine pas nécessaire-
ment la réalisation d’un risque professionnel. Cette
situation est alors envisagée objectivement en tant
que telle. Différemment, le travail pénible entraine-
rait, 4 plus ou moins long terme, une dégradation
de I’état de santé du salarié. C’est donc de maniére
subjective, eu égard a la situation de I’intéressé, que

(56) Villes distantes d’une dizaine de kilométres.

(57) Soc 10 décembre 1984, Bull. civ., V, ne 474.

(58) Soc 14 novembre 2002, Jurisp. soc., 2003, n° 668, p 27.
(59) Soc 12 février 1997, Bul.l civ., V, ne 58.

(60) Soc 5 décembre 2000 ne 4734 FS-D Benedetti C/ Sté Alpes Trophées.

(61) Loi ne 2002-73 du 17 janvier 2002, préc.
(62) Loi ne 2005-102, JO, 12 février 2005, p. 2353.

(63) Méme si les notions de travail dangereux et de travail pénible peuvent se rencontrer.

(64) Supra.
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le droit du travail entendrait la situation pénible. Le
travail dangereux et/ou risqué est apprécié concréte-
ment pour ce qu’il est. Le travail pénible implique-
rait une appréciation subjective, en tenant compte
des incidences du milieu du travail sur la santé de
la personne. La distinction de la dangerosité et de la
pénibilité apparaitrait donc dans les effets du travail
fourni sur la personne. La pénibilité devrait donc
&tre considérée comme une conséquence des condi-
tions de travail (65) et étre appréciée in concreto.

Cette observation appelle trois remarques. En
premier lieu, la définition de la pénibilité au regard
d’un critére subjectif pourrait induire des effets
pervers. 1l est en effet & craindre que, lors du recru-
tement, I’employeur tente d’apprécier la réceptivité
du candidat a son environnement et aux conditions
de travail. Une telle démarche pourrait alors étre
source de discriminations a 1’endroit de personnes.
En effet, il serait difficile de ne pas recourir & des
critéres tels le sexe, 1’4ge, 1’état de santé ou les carac-
téristiques génétiques ce que I’article L. 122-45 du
Code du travail proscrit expressément. En second
lieu, le critére subjectif de la pénibilité impliquerait
que le médecin du travail soit pleinement associé
a la détermination des situations professionnelles
considérées comme pénibles. Le praticien est essen-
tiellement compétent dans la surveillance médicale
des salariés afin d’éviter toute altération de leur
santé (66) et toute usure anticipée (CHAUMETTE,
1981; Savarier, 1980). Dans cette mission de
surveillance des conditions de travail et de la situa-
tion physique des individus, le médecin du travail
demeure «le conseiller du chef d’entreprise (67) ».
Enfin, s’il est admis qu’il convient de prendre en
compte les situations individuelles, la pénibilité et
la dégradation de I’état de santé subséquente pour-
raient s’apprécier au regard du degré d’autonomie
de la personne dans la réalisation des actes de la
vie courante. De ce point de vue, un critére de la
pénibilité pourrait alors étre I’incidence des condi-
tions de travail sur I’espérance de vie des individus
(STRULLLOU, art. cit., pp. 954-956). C’est pourquoi
le travail pénible est présent dans la problématique
des retraites, dés lors que la question est envisagée
transversalement et au regard de ’articulation des
différents temps de I’existence (HEgas, 2002).

* ok

En résumé, la pénibilité serait une situation de
travail dans laquelle la santé ou I’intégrité physique
ou mentale du travailleur pourrait apparaitre altérée
a plus ou moins longue échéance. La pénibilité
résulterait donc de conditions particuli¢res dans
lesquelles la prestation de travail est fournie, de
telle sorte qu’une exposition prolongée a ce type
d’environnement serait nécessairement préjudi-
ciable a 1’état de santé du salarié. En dehors de la
réalisation d’un risque professionnel, la pénibilité
se caractériserait donc par une sorte d’usure de
I’individu, dont I’organisme se dégraderait inévi-
tablement (68). Certes, cette dégradation pourrait
résulter de la réalisation d’un accident du travail
ou d’une maladie professionnelle. Néanmoins, ce
qui caractériserait la pénibilité, c’est que 1’état de
dégradation physique ou mentale de I’individu qui
pourrait en résulter semblerait acquis au regard des
conditions particuliéres de travail, méme en I’ab-
sence de risque professionnel (69).

En droit du travail, la notion de pénibilité pourrait
donc étre définie par deux éléments constitutifs.
Liée aux contraintes inhérentes a I’activité profes-
sionnelle, la pénibilité serait en premier lieu déter-
minée au regard des conditions et de la nature du
travail fourni (élément objectif). Liée a la personne,
la pénibilité serait en second lieu caractérisée par
les conséquences de I’environnement de travail sur
la santé du salarié (€lément subjectif) (STRUILLOU,
2003). Dés lors, la pénibilité résulterait d’une situa-
tion de travail difficile et contraignante, causant &
celui qui fournit la prestation de travail un dommage.
Cette tentative de définition juridique mériterait
d’étre affinée, notamment quant au critére subjectif
qui ne manquerait pas de poser des difficultés prati-
ques. Elle peut néanmoins constituer une base de
réflexion dans la prise en compte de la pénibilité au
travail sur le plan juridique.

(65) Cf. BANCE (1978), art. préc., p 139. A ce titre, par I'intermédiaire de son pouvoir de direction et I’exécution de ses obligations de

prévention (article L. 230-2 CT) et de sécurité (article L. 233-1 CT), I’

de certaines activités.
(66) Article L. 241-2 alinéa 1« CT.
(67) Atticle R. 241-41 CT.

employeur pourrait intervenir pour réduire le caractére pénible

(68) Concept plus large, la notion de travail décent développé au sein de I’OIT pourrait inclure celle de travail pénible (Somavia, 1999):
il s’agirait d’«travail productif allant de pair avec la protection des droits et permettant d’obtenir un revenu suffisant et de bénéficier
d’une protection sociale appropriée. Cette notion implique aussi un volume de travail suffisant dans la mesure ol tout un chacun doit
avoir pleinement accés a des possibilités d’emploi lucratif»). Sur le travail décent: « Travail décent pour chacun», Le Monde diploma-

tique, septembre 2001, p. I1; RIT, 2003).

(69) Charges lourdes, tiches répétitives, horaires, fatigue, nécessité d’équipements de protection, travail & la chaine, attention soutenue,

travail de nuit, travail posté, elc.
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Pénibilité au travail : les quatre enjeux
du débat

Pour le moment encore un peu en retrait, le débat sur la prise en compte de la
pénibilité au travail ne va pas tarder & devenir un des enjeux majeurs de la
réforme des retraites. Il est en effet urgent d'apporter une réponse immediate et
pérenne aux salariés aujourd'hui usés, qui sont dans une situation d'extréme
urgence : espérance de vie réduite, fermeture des dispositifs de cessation
anticipée, chasse aux arréts de travail, déport vers l'invalidité...

La réforme des retraites de 2003 devait permettre aux syndicats et aux
employeurs de s'accorder sur un dispositif de compensation des inégalites en
terme d'espérance de vie. Aucun accord n'est jamais intervenu et I'Etat n'a pas
été en mesure de l'imposer. Aujourd'hui, si tout le monde s'accorde sur la
nécessité de prendre en compte la pénibilité, les solutions divergent
profondément. Le postulat de départ est pourtant simple. L'age légal de départ a
la retraite et la durée de cotisations doivent tenir compte de la pénibilité des
activités exercées et ne sauraient étre uniformes pour toutes les catégories
professionnelles. Une des principales inégalités dans notre pays est liée a
I'espérance de vie, puisque les ouvriers vivent en moyenne de5ans a7 ansde
moins que les cadres supérieurs.

Au-dela du consensus de fagade, les positions se cristallisent autour de plusieurs
enjeux, au premier rang desquels figure le champ d'application de la mesure. Il
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est souvent opposé une approche collective, permettant a toutes les personnes
exercant un certain nombre de taches (port de charges lourdes, horaires
décales, exposition a des substances cancérigénes, etc.) d'entrer
automatiquement dans le dispositif, @ une approche individuelle reposant sur
I'examen au cas par cas de chaque personne par une commission d'experts. A
I'évidence, il convient de combiner les deux. Si la définition des critéres d'accés a
une retraite anticipée doit étre générale, un dispositif d'accés complémentaire
doit reposer sur une approche individualisée mais non médicalisée, dans la
mesure ou, par nature, les critéres généraux, qui devront étre réguliérement
révisés, laisseront sur le cété des personnes pourtant soumises a des
contraintes et a des travaux pénibles.

RESTAURER DAVANTAGE DE SOLIDARITE ET D'EQUITE

La pénibilité étant reconnue, les travailleurs exposés doivent pouvoir bénéficier
d'une retraite anticipée. Il ne s'agit pas la d'un cadeau mais de la reconnaissance
d'une espérance de vie singuliérement réduite, comme I'ont déja obtenue les
travailleurs de l'amiante qui peuvent bénéficier d'une cessation anticipée
d'activités en fonction du nombre d'années travaillées dans ces conditions (pour
trois années travaillées, une année supplémentaire). Il serait difficilement
concevable que les travailleurs exposés a d'autres substances canceérigénes,
comme les poussiéres de bois, ne bénéficient pas des mémes avancées. Et, on
ne peut envisager que le gouvernement décide de revenir en arriére pour les
victimes de I'amiante. En tout état de cause, cette retraite anticipée doit
bénéficier non pas uniquement aux malades mais bien a toutes les personnes
démontrant la réalité de I'exposition a ces contraintes.

La troisiéme question porte sur le financement. Les tentations sont grandes de
faire financer ce volet de la réforme, en totalité ou en partie, par l'assurance
maladie. Ce serait une profonde erreur et une injustice sociale supplémentaire
La pénibilité au travail, causée par de mauvaises conditions de travail, est la
réponse a un risque professionnel spécifique. Son fimrancement doit reposer
majoritairement a la charge des employeurs. En déporter le financement vers
I'assurance maladie n'aura par ailleurs aucune incidence en termes de
prévention et d'amélioration des conditions de travail.

Enfin, le gouvernement et les parlementaires doivent avoir a I'esprit que la prise
en compte de la pénibilité par le biais d'une retraite anticipée ne couvre pas la
totalité de l'indemnisation des victimes du travail et n'en épuise pas le sujet | Ce
n'est pas parce qu'une personne exposée a des substances canceérigenes
bénéficiera d'une retraite anticipée qu'elle ne pourra pas étre indemnisée de ses
préjudices. Or, les victimes du travail restent a ce jour les moins bien
indemnisées. Méme en prouvant aprés des années de procédure la faute
inexcusable de leur employeur elles ne sont pas intégralement indemnisées de
tous leurs préjudices. C'est, 1a aussi, inacceptable | La prise en compte de la
pénibilité ne suffira pas a calmer la colére exprimée sur ces points par les
victimes du travail.

"C'est du Zola !" s'était exclamé Eric Woerth en décembre dernier lorsqu'un
sénateur lui expliquait que "les salariés qui exercent les métiers du bétiment par

D,
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exemple sont souvent usés avant I'dge et travaillent dans des conditions
déplorables”. Les cartes sont maintenant dans les mains du méme ministre pour
restaurer davantage de solidarité et d'équité entre les générations et les retraités.



Retraites : le gouvernement finalise le
décret sur la pénibilité

Le gouvernement met actuellement la derniére touche aux projets de décret
éclairant les derniéres zones d'ombre de sa réforme des retraites. Ces decrets
donnent notamment le détail des conditions a réunir pour bénéficier d'un départ a

la retraite anticipé a 60 ans au titre de la pénibilité.

Ces textes ont été transmis aux partenaires sociaux avant leur publication
prévue dans les prochaines semaines. Leur contenu peut encore évoluer, mais

le gouvernement n'est pas tenu de prendre en compte les critiques émises par
les syndicats.

Les projets de décret confirment ce qui apparaissait déja clairement dans la loi :
malgré le recul de I'age légal de 60 a 62 ans, certains salariés ayant eu une
carriére pénible pourront continuer de partir a la retraite a 60 ans a taux plein. Ce
droit sera attribué automatiquement, comme prévu dans la loi, pour ceux qui
justifient d'un taux d'incapacité permanente d'au moins 20 % reconnu au titre
d'une maladie professionnelle (ou d'un accident du travail ayant entrainé des
Iésions identiques a celles indemnisées au titre d'une telle maladie).

DIX-SEPT ANS D'EXPOSITION

Face aux critiques des syndicats, trouvant ce dispositif trop restrictif, le
gouvernement avait ajouté dans la loi une possibilité de départ anticipé quand ce
taux est compris entre 10 % et 20 %, mais assortie dans ce cas de conditions,
que la loi n'avait toutefois pas détaillées. Les projets de décret fixent notamment
a dix-sept ans la durée d'exposition a un facteur de risque dont devra justifier un
assuré ayant un taux d'incapacité compris dahs cette fourchette.

Cette condition de durée d'exposition, précisée pour la premiére fois, se rapporte
a trois types de facteurs : les contraintes physiques marguées (port de charges
lourdes, postures pénibles), I'environnement agressif (bruit, température...) ou
encore les rythmes de travail (travail de nuit, notamment). Les textes ne
prévoient pas de seuil pour ces facteurs, laissant une marge d'appréciation aux
commissions pluridisciplinaires qui examineront les dossiers des candidats.

Selon les estimations du gouvernement, quelque 30 000 personnes par an —il y
environ 700 000 départs a la retraite chaque année — pourraient bénéficier d'un
départ anticipé pour pénibilite.
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Résumé
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que les thémes obligatores devant figarer dans Maccord ou ke plun d action,
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La loi du 9 povembre 2010 portant réforme des retraites 4 introduit en son titre IV sur la
pénibilité du parcours professionnel diverses mesures relatives 2 la prise en complte de la
pénibilité au travail. Ellc o inslauré non seulement un dispositif de compensation
permettant un départ anticipé a Lt rciraite pour cerfaines personnes. pinsi que des
allégements on des compensations de la charge do travail des salaries occupls a des
travaux pénibles muis surtont un dispositil de prévention de 1a pénibilite.

lille a généralisé 1obligatian de prévention de la pénibilité en compldtant les principes
genéraux de prévention & Narticle L. 4121-1 du code du travail, et en précisant les
compélences du CHSCT a Tarticle L. 4612-2 de ce méme code,

Potr certaines entrepriscs, clle instaure désormais & 'article 1..138-29 du code dc la
séourité sociale unc obligetion de conclure un accord ou d*élaborer un plan d’action en
faveur de la prévention de la pénibilité. Ainsi, 4 compler du 19 janvier 2012, les
cnireprises concernées qui ne seront pas couverles par un tel accord ou plan d'action
pourront. a Iissue d’une procédure de misc en demevire de 1'inspection du travail, ére
pénalisées linuncirement.

1. "enjeu de ce dispositif est d améliorer les conditions et I'organisation du travail pour
permettre aux salarids de poursuivre leur activité prolessionnelle tout en préservant leur
sunté, tout au long de leur vie professionnelle. 11 s*agit, par la prévention, de réduire voire
d"¢liminer la pénibilité dans les entreprises. L'accord ou le plan d’aclion peut, par
ricachet, bénéficicr & 1'enscmble des travailleurs of au suivi de leur éat de santé.

Dautres impacts positifs peavent aussi dre soulignés 1els que Mamélioration dos
performinces tconomiques et saciales de 1'entreprise ou du groupe, 1a méliorstion de leur
image ¢t de leur atractivité, favorables au recrutement et a 'miégration des salariés.

A bicn des égards, les accords ou plans d action de prévenlion ne coustiluent pas une
exigence nouvelle au regard des abligations de prévention prévues par la partic IV du
cade du travail en matiére de saglé au travail. s impulsent co revanche une dynamique
nouvelle ohligeant & un elfort de programmation et de platification de mesures. assortics
d'indicateurs permuttant d"apprécier les progrés réalisés.

I'rois décrets ont Gé pris en application de la loi :

- le décret 0° 2011-354 du 30 mars 2011 relatif & la définition des facleurs de risques
profcssionnels

- le décret n® 2011-824 Ju 7 juillet 2011 relatif aux accords canclus en laveur de la
prévention de la pénibilite ,

- e déeret 1 2011-823 du 7 juillet 2011 relatif 4 la pénalité pour défaut daceord ou de
plan daction relatif a la prévention de la pénibilité mentionnée  larticle 1. 138-29 du
code du la séewritd sociale.

la preseme ciiculaire précise les conditions dans lesquetles les colgeprises scronl
soumises @ 'obligahon de nepocier un accord ou de conclure un plhn d'action de
prévention de Ja pénibilité (1), le contenu de ces accords et plans daction (11} ainsi que les
conditions dans lesquelles [awlorité admimstrative fixera, s71y a licw. i montant de la
penaliné (1)



1) L.es entreprises concernées

Ta lot détermine la typologic dus cntreprises qui sont soumises & 1obligation. T'rois
critéres cumulatifs doivent élre pris en comple : la catégoric dentreprise. I taille o le
notbre de salariés exposés aux facteurs de risques professionncls.

1.1. Les catépories d’entreprises

Aux termes de 1article L. 138-29 du code de sécunté sociale. les cntreprises concernees
sont celles mentionnées aux articles L. 2211-1 ¢ L. 2233-1 du code du travail, y compris
les dtablissements publics.

Sont done coneernés ©

+ tous les employeurs de droit privé (emtreprises du régime général, régime agricoly, cle.)
quel que soit leur statut juridique (société, association, urtisan, profession lihérale, elc.) :

» les entreprises publiques ¢l ¢tablissements publics & caractére industricl et commercial
(EPIC) :

+ les élublissements publics A caractére administratil pour lear personnel de droit prive,

1.2. La taille de Pentreprisc

Au sein de ces catégories, sonl visées uniquenient les entreprises qui emploient au moins
cinquanie salarids ou qui appartiennent & un groupe dont I’effectif comprend au moias
cinquante salariés (cxemple : entreprise de 45 salariés appartcnant 4 un groupe de 800
salangés).

I] est néanmoins recommandé que les entreprises de moins de 50 salariés, méme st elles
ne sont pas lenues de vonclure un accord ou d'adopter un plan d'action, s assurent
quelles ne doivent pas appliquer un accord de branche ¢endu prévayant des dispositions
en matiére de pénibilite applicables anx entreprises de moins de 3 salarics.

Quel mode de calcul doit &re retenm par les entreprises pour ;lpprc'cicr les
effectifs 7

Le mode de calcul & retenir est colui préve Particle L. 242-1 du code de la séeurité
sociale. Les cifectifs sont appréciés au 31 décembre de lannée précédente, tous
&ablissements confondus, en fonction de la moycenne aw cours de I"année civile des
effectifs derminés chaque mois. On ne tient compte que des salariés tiwlaires d'un
contrat de travail le dernier jour de chaque mois. (L. 1111-2, L. 111-3 ¢t L. 1251-54 du
code du travail et circ. DSS/5B n°2010-38 du 17 [v.2010)

Dans ce ealeul entrent les salariés suivants :

» Chaque salari¢ titulaire d’un CDI & temps plein ct chiaque travailleur 3 domicile
complent pour un FQTP (équivalent temps plein) ;
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+ Les salariés titulaircs d'un CDD, les salariés intcrmitients et les salariés lemporaires
sont comptés au prorata de leur temps de présence au cours des douze mois précédents,
sauf s'ils remiplacent un salarié dont lc contrat est suspendu pour maladic ou pour un
conge,

Exemple : 15 intérimaires de trois mois, 2 CDD de huit mois et un CDD de 4 mois,
comptent pour (15x3) + (2x8) +4, soit 65/12 soit 5,42 EQIT.

Cas particulicrs ¢

Les salariés mis & disposition de ’entreprise par une entreprise extérieurs sont également
comptés au prorata de leur temps dc présence, mais a condition d'y &tre présents et dy
travailler depuis au moins un an.

Les salariés 4 temps partiel sont pris cn compte au prorata de leur temps de travail. On
divise donc ln somme totale des horaires inscrits dans leur contrat de travail par la durée
1égale du travail (ou la durée prévue par la convention collective de I'cntreprise si elle est
différentc).

Exemple : 3 CDI & 25 heures hebdomadaires ¢t 2 CDT & 31 heures, comptent pour
(3x25/35) + (2X31/35), soit 3,91 unités.

Pour les temps particls en CDD, il faut faire unc application combinée des régles.

Exemple : 2 CDD de 4 mois travaillant 26 heures par semaine compleront pour (4/12) x 2
soit 0,66 x 26/35, sait 0,49 EQTP. .

A ce jour, les clfeetifs & prendre en compte pour determiner si 'entreprise est assujettie 8
la pénalité sont ceux au 31 décembre 2010.

Quellc notion de groupe retenir ?

La définition du groupe est celle prévue par l'article L. 2331-1 du code du travail. A ce
titre, e groupe est formé d’une entreprise dominante, dont le siége social est situd sur le
territoire frangais, ¢l des cntreprises qu’elle contrdle (au sens du code du cominerce) ou
sur lesquelles elle exerce une influence dominante. L'influence dominante se caractérise
par la délention d’au moins 10% du capital d’une autre cnireprise ¢l la parmanence et
I'importance des relations entre les deux entrepriscs, dablissant 1’appartenance de I'une
et I'autre & un méme ensemble économigne.

L'existence d’une influence dominante est présumcée dablic lorsqu'une entreprise,
directement ou indirectement :

» peut nommer plus de la moili¢ des membres des organes d’administration, de direction
ou de surveillance d'une autre entreprise ;

+ o disposc de Lt majorit¢ des voix attachées aux parts émises par une autre cotreprise |

» ou détient la majorité du capital souscril d’une autre entreprise. )




roportion de salariés cx

Parii les entrepriscs ou groupes, seuls sont vists coux qui emploient au moins 30% de
sulariés cxposés  un ou plusicurs facteurs de pénibilité énumérés a 1article D, 4121-5 du
vode du travail. S"agissant des groupes, il convient de préciser que i I'effuctif de 50
salariés est apprécié e cumulant les effectifs de chaque entreprise qui le compose, la
proportion de 50%, ¢lle, cst apprévice entreprise par catreprise au sein du groupe.

Cest i Pemployeur scul de déterminer la proportion de salariés exposés. Cetie proportion
doil élre consignée en annexe du Jocument unique d'¢valuation des risques (R. 138-32
CSS) ¢ pourra utilement étre accompagnée des mudulités de caleul {par cxemple, seuils
retenus pour définir 'exposition aux facteurs de penibilité). Elle doit ére actualisée
chague fois que nécessaire, ¢t notamment lors de la mise a jour du decument unique
d’évaluation des risques. Ce document colleetif est bien distinet de la fiche individuelle
d’expasition, mentionnée A article L. 4121-3-1 du code du travail.

Quel riile pour les instances représentatives du personnci ?

les instances représentatives du personnel (CHSCT o déléguds du personnel) sont
associées 4 lu démarche de prévention. Les compélences du CHSCU en termes de
penibilité ont, par ailleurs, ée précisées a article L. 4612-2 du cude du travail : il est
consulté sur ’exposition des salariés aux facteurs do pénibilité.

Selon que I'emiployeur décide de recourir i ln négociation d’un accord ou 3 1I"¢laboration
d'un plan ductivn. les pocédures do consultation vont différer. Les modalites de
négociation d'un accord d'entreprisc sur la prévention de la penibilité répondent ainsi aux
exigences pénérales de prévucs & lanticle L.2232-16 o s. du code du (ravail {la
convention ou les accords d'entreprise sont négociés entre I'employcur et les 0S de
salariés représentatives dans l'entreprise...).

Par ailleurs, de muliiples conligurations sont possibles sclon I’organisation de I"entrepnsc
{groupe, Gtablissements muitiples...). En cas de plan d'action, il conviendra d'articuler
les compétences respectives du CE ou des DP, consultés au titre de Particle L. 138-31 du
code de séeurité sociale et celles du CHSCT. dont les compétences vnt $¢ clargies. 3
Farbicle 1 46122 du code du travail. & l'analyse de Pexposition des salariés & des
factenrs de pénibilité.

La conclusion d'un accord de mélbode prévoyant 'orgamisation el Iordre des
consultations peut tre encouragie.

Comment déterminer la proportion de salariés exposés 7

1 "craployeur doit comptabiliser wous les salariés oceupant un poste les exposant a un dos
facteurs de pénibilté suivants: les manutentions manuclles de charges. les postures
penibles détimes somme position forcée des articulations, los vibrations mécaniques. les
agents chimiques dangercux, lus uctivilds exercées en milieu hyperbare, les tanpératares
estrémes, le bruit, le travail de nuit dans les condifions fixées par le code du travail, lo
travail en équipes successives allarmantes, le travail repétitif caractérisce par la répctition
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d’un méme geste, & une cadence élevée, imposé ou non par le déplacement automaticue
d'une picee, avee un temps de vycle défini. 1."identification des suluricés cxposés passe par
celle des postes, des siluations on des activités de wravail impliquant une exposition
sigmificative & un ou plusisurs de ces facteurs.

Pour repérer ces postes, il faut s’appuyer en prioril¢ sur :
le document unique d'evaluation des risques qui inventorie les risques par unités de
travail ;

- la fiche d entreprisc réalisée par le médecin du travail qui identific les risques et les
clfectils de salariés qui ¥ sont cxposés ;

- les liches individuelles d exposition prévucs par le code du travail pour les travailleurs
exposés 4 certains factours de risgue (ex: CMR).

Cas particuliors des salariés temporaires ot des travailleurs des enfreprises
extéricures

L entreprisc utilisatrice prend aussi en compt, pour déterminer la proportion de sularits
cxposés, les salariés temporaircs o les travailleurs des entreprises cxtdricures qui
exécutent habituellement leur contrat de fravail en son sein. Ainsi, coux-¢i bénéficieront
des mesures de prévention mises en place au bénélice de ses propres travailleurs.
Néanmoins, les mesures relevant de la gestion des parcours restent bicn de la compélence
de I"entreprise exiéricurc ou de travail temporaire gui les cmploie.

Les entreprises de travail temporaire sont concernées par ve dispositil’ pour Teurs seuls
salariés permanents.

Le cas des unités économiques et sociales (UES)

S'agissant des UES, il convient d"adopter un raisonnement similaire 4 celui retenu pour
lcs entreprises et les groupes, cn distinguant le caleul du senil d’effcetif permettant
d’apprécier I"assujettissement de I'UES, ¢t le ealeul de la proportion de salariés exposts
des facteurs de pénibilité.

Ainsi une UES composée de deux sociétés A et B employant respectivement 45 et 33
salariés dépasse le seuil des 50 salariés ot cst done assujettic. Mais la proportion de
salariés exposés sera, conformément & la loi, appréciée au niveau de chaque entreprise. Si
cette proportion est de 35 salaris dans Pentreprise A et de 12 salariés dans Uentreprise B,
seule I'entreprise A sera lenue d'@re couverte pas un accord ou un plan d’action. Ce
dernier pourra cn revanche ére élaboré au niveau de I'UES, rien interdisant d'ea Taire
bénéficier I"cnscmble des travailleurs exposés au sein de P'UES.




1.4. Les enirepriscs exonérées tle I"oblipation

11 existe deux cas d'cxondration a 1"obligation de conclure un accord ou d’adopter un plan
d’action. pour les entreprises ou lus branches en principe assujetlics ©

- I'esistence d'un accord de hranche éteadu : los entreprises de 50 & 299 salarids, ou
apparicnunt 3 un groupe de 50 & 299 sulariés, oui sont couvertes par un accord de branche
&tendu (accord de prévention de la pénibilité renda obligatoire par arrélé ministériel a
toulcs les entreprises de la branche). ne sont pas soumises & 'obligation. En revanche, &
purtir du seuil de 300 salarics, les entreprises doivent conclure un accord ou Elaharer un
plan d"action, méme en présence d"un accard de branche élendu.

- titre Iransituire, I existence, nu 9 juillet 2011 (date de publication du déeret relatif
aux necords conclus en faveur de la pénibilité), d’un accord ou d’un plan d*action
contenant des clauses relatives & 1a prévention de a pénibilité : ceux-ci valent accords
ou plans d'action relatifs & la prévention de la pénibilité au sens de Pacticle L.138-29
jusqu’a lenr expirution et dans la limite de trois ans & compter de leur conclusion ou de
leur ¢laboration, sous réscrve toutelois que leur contenu soit conforme & celui déhm par
le décret. s doivenl done traiter de trois dos thdmes obligatoires mentionnés dans ce
méme déerct.

Cete disposition cst prévue par Ialinéa 2 de Particle 2 du déeret du 7 juillet 2011 relatif a
la pénalité pour défaut d'accord ou de plan d'action. Elle permet aux branches ou aux
entreprises qui auraient déja mis en place une démarche de prévention du la pénibilite
dans le cadre d’un accord seniors, d'un aceord sur les conditions de travail ou sur la
GPTC, ete. den conserver le bénélice et de ne pas étre contraintes d’en renégocier ou
d en redéfinir une nouvelle immédiatement.

Tes branches powrront utilement consulter la Direction pénérale v bavail sur la
conformité de leurs accords anx nouvelles obligations, dé(inies par Iarticle L. 138-29 du
Code de la sécurité sociale,

Les entrepriscs pourrant. le cas échéant, se rapprocher dela DIR ECCTE campétente.

2) L'entrée en vigueur du dispositif
Le dispositif d¢ pénalité entre en vigueur au 19 junvier 2012

‘Toutetois, 'article 2 du déeret du 7 juillet 2011 relatif  Ia pénalité pour défaut d'acvord
au de plan daction prévoit que les accords ot plans peuvent étre valabletent déposes
auprés de la DIRECCTE avant cette date.

De plus, suns attendre échéance du | T janvier 2012, Pemployeur peut, dés a presem,
Jdéterminer la propartion de salurics exposés a un facteur de penibilité. 1article 2 du
décret du 7 juillet 2011 relatif a la pénalité pour défaut d'accord ou de plan daction relalil
a la prévention de ls pénibilité mentionnée a Farticle L. 138-29 du vode de la sécurité
socisle prévait. en ellel, que celte delermination peut ére elfectuée a compter de la date
de publication du déerct.



3) Le coatenu des accords ou plans (’action

1. "obligation imposée par la loi ¢st une obligation de résuliat : I"entreprise doit étre
eonverle par un accord ou un plan d'uction. Une négociation nou aboutic ne la dégage pas
de ceite obligation. L*employeur a le choix soit de négocicr un accord. soit de réaliser
un plan d’action.

L cntreprise pourra éire couverte par un aceord négocié o un plan d"uction Elabore au

niveau du groupe ou de I"'UTES. Tl pourra alors

- soil élre d'application dircete au sein de chaque entreprise du groupe ou de I"UES
concernée par la pénibilité, suns autre formalité,

- soit prévoir mn cadre ¢ fixer des objectifs qui devront eusuite ée déclings o
formutlisGs dans des accords ou des plans d'action locaux pour fenir compte des
spécificités de chuque entité,

Les accords ol les plans d’action qu'ils soient de branche. de groupe ou d’entreprise.
doivent répondre aux mémes oxigenees de contenu : le respect d’une méthodologic, la
présence de themes obligatoires assortis d'indicateurs el d'objectifs chilfrés.

3.1. La méthodologie el le suivi

1. aceerd ou le plan daction doit repuser sur un diagnostic préalable des situations de
pénibilité. 1l doit prévoir les mesures de prévention ainsi que les modalités de suivi de
leur nnse en euvre.

Les éléments de diagnostic rassemblés par enrepnise powryont permettre, en lien
évenmellement avee los travaux de la hranche, de lister les métiors, les cmplois vaire les
postes pour lesquels un facteur de penibilite {ou cumul de ces facleurs) existe, de
caracicriser les niveaux de contraintes. d'identilier les situations de pénibilité el d"¢valuer
les niveaux dexposition.

Afin de bien évaluer la rédduction ou 1" @imination de la pénibilité dans I'entreprise ot de
réduire & terne le nombre de salarés cxposts, un suivi de I'accord ou du plan d*action
doit &lre assuré. Les culreprises et les branches ont le libre choix de la démarche de suivi
de leurs accords ou plans d'action avec la possibilité, par exvmple, de metire en place une
commission de suivi, d°&ablir un calendricr of des cehéanecs, de faire un élat des lieux
régulicr de la situation de Ja pénibilité dans entreprise, elc.

1.a durée de I"accord ou du plan d*action (d'cntreprise ou de groupe) a €té fixée a 3 ans
par la loi du 9 novembre 2010 {anticle L. 138-30 du code de la séeurné socuile).
Cependant, "obligation d'ére vouvert par un accord ou un plan d’action demeure aussi
longieinps que la proportion de 50 % de salariés exposés 4 un facleur de pénibilite est
atteinte. Par conséquent, 1entreprise devra adopier un nauvel accord ou plan d'action, s1a
Fissue des 3 ans. sa proportien de salarids exposés 4 un tacteur de pénibilite n'a pas
diminue.

1 &5 accords Jde branche en matiére de penibiling demenrent valides sans limite temporelle.
Ces accords doivent 1outefois ére rovisités tous les trais ans dans le cadre de I'obligstion
tricnnale Je népocier sur la pénibilité et la GPEC (article L. 2241-4 du code du travail).



3.2. Les thémes obligatoires

La volonté du égislteur est clairement de favoriser les actions en faveur de I prévention
de la pénibilité : les thémes obligatoires mentionnés & I'article D. 138-27 du code de In
séeurité saciale recouvtent des thématiques trunsversales répondant & un objectifl de
préservation de la santé des travailleurs tout au long de leur parcours professionnel.

L article D. 138-27 du code de la séeurilé sociale mentionne six thémes. Lsccord ou le
plan d’action doit en trailer au mons trois.

La (inalité de opération étant de supprimer ou de réduire 'exposition aux facteurs de
pénibilité, Pun au moins des deux thémes suivants doit obligatoirement étre traité :

« la réduction des poly-cxpositions aux facteurs de pénibilité : il s"agit de conduire des
actions qui permetient de fuire disparaitre IPexposilion (remplacement d'un produit,
suppression d’une iche, vte.) ou de la réduire (captage 4 Ia source, aide mécunique A la
manutention, etc. ). En ce sens oute action collective de prévention est encouragée ;

. 'adaptation et Paménagement du poste de travail : il s°agit plutdt de programmes
d"actions correctives sur des postes ciblés, pour favoriser le maintien dans I"emploi ou le
reclassement de personnes éprouvant des difficultés.

L'accord ou l¢ plan d'action doit er oulrc traiter an moins deux des quatre autres
(hé¢mes suivants :

. Pamélioration des conditions de travail, notamment au plan organisationnel : il
s"agit notamment dos aménagements d’horaire mais aussi de toutes les mesures favorisaut
Particulation des temps privés of prolessionnels ou la répartition de la charge de travail au
sein des équipes, cle.

» Ic développement des compétences et des qualifications : il s'agit notamment du
développement d'actions de formations incluant la prévention des risques liés aux elforts
physiques, ou visant la professiomnalisation des encadrants de terrain & la pestion
d équipe par des actions de formation portant sur la communication. le management <t les
fucteurs de risques |

y I'aménagement des fins de carviére: il s'agil des mesures d'allégement ou de
compensation ci=lessus évoquées ou des mesures d'uccompagnement dites de deuxiéme
partic de carridre (enwretiens régulicrs avee DRI, médecin du travail. congls
supplémentaires, ¢ic.} ;

+ lc maintien en activité : il s'agit plus particuliérement des mesures d'anticipalion &t
d aide au retour de personnes inaptes, victimes d’un hundicap ou d'une absence de longue
durce.

Unc analyse plus détaillée de ces différents themes figure sur le site « travailler-
mieux.gouv. It ».

Comme précisé & anicle T 138-28 du code de la séeurité sociale, pour chacue theme
retenu dans Paceord dlentreprise on le plan d'action, les dispositions sont assarties
d'objectifs chiffrés dont la réalisation est mesurée au moyen dimdicateurs, Ces
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indicateurs sont communiqués au moins annuellement aux membres du CHSCT. ow. &
défaut. aux délégues du personnel.

Exemplcs.d’indicatcurs :

Pour la réduction des poly-expositions :

nombre ou pourcentage de travailleurs soustraits & plusicurs facteurs de pénibilite,
nombre de postes pénibles supprimés, nombre de postes équipés d'un dispositil’ de
caplage des poussiéres, de produits contenant un agent chimique dangereux dont la
substitution a été réussic, de machines dont le niveau sonore a été atiénué, cle.

Pour I’adaptation ¢f I'nménagement des postes de travail :

nombre ou pourcentage de postes ayanl fait Pobjel d'un aménagement ou d'une
adaptation cn vue de faciliter le reclasscment ou d’alléger la charge de travail de certaines
catégories de travailleurs, nombre de salariés ayant bénéficié d’une mesure d’allégement
de poste, nombre de salariés faisant 1"objet d’unc restriction d’aptitude, elc. ;

Pour I’amélioration des conditions de travail, notamment au plan organisationael :
nombre de salariés ayant bénéficié d’un aménagement horuirc 3 leur demande, d’un
dispositif de retour temporaire en horaire de jour ou de sortic du travail de nuit, etc.

Pour le développement des compétences et des qualifications :

nombre de salariés exposés 4 des ficleurs de pénibilité ayant bénéfici¢ d’un dispositit’

particulier de formation (VAF, CI, formation de reconversion ...), d'un entrelien dc
seconde partic de carritre, etc.

Pour 'aménagement des fins de carritre:
nombre de salariés dotés (ou ayant bénéficié) d’une lonction de tutorat, clc.

Pour e maintien en activité :
nombre de visites de pré-reprisc en lien avec les facteurs de pénibilité, cvolution du taux
d’absentéisme, du tarn-over, des déclarations d’inaptitudes, etc.




4) La procédure devant la DIRECCTE

4.1, La procédure de dépdt des accords ou plans d'action

11 convient de bien noter gue la procédure est différente de celle retenue pour les avcords
seniors. 1 0'y a pas en Iespéce de procédure de rescrit : obligation de dépét de I"accord
ou du plan d’action nenlraine pas pour I"administration une obligation de sc prononcer
sur la confarmité de ce dernier. Ce n'est qu°a I'occasion d'un contrdle yue I'inspection du
travail examinera fa conformité de I'accord ou du plan d'action.

- Pour lesaccords ou plans d action d'eptreprise :

les accords ainsi que les plans d'action des cntreprises devrant ére déposds auprds de la
DIRECCTE dans le ressort de laguelle ils om é1é conclus (il s’agil généralement du sidge
de 'eatreprise ou du groupe).

Conformément 3 Particle D. 2231-2 du code du travail, le dépdt doit @re fait en deux
exemplaires, dont une version sur support papier signée des deux partics ¢l une version
sur suppart électromquc.

- Pour les necords de branche ;

lLes accords de branche duivent ére dépasés en deux esvmplaires, 'un sur support papier
et Mautre sur support électroniquc.

La version papier du teste dépest doif impérativement &re signée des parties. Le dépot
s'clectue par courrier & adresse suivante :

Dircetion génerale du travail
Dépat des accords collectils
39:43 quai André Citroén
75902 PARIS Cedex 15

l.a version sur support ¢leclronique n'a pas i élre signée inais son conlenu doit ¢re
idetique A la version de I'original (version papier). Cetle copic éleetronique peut élre
transmise dans le méme courrier (enregistrée sur un suppont physique type Céldérom) que
I'original. & adresse si dussus. Elle peut également Cire adressée par courriel, a Padresse
suivante : dupoticeard agavatl gouiw

4.2. Lors du contrdle, Pexamen du contenn de Paccord ou du plan d’action

1l convient de rappeler que 'inervention de Pinspection du travuil dans le conteste ces
accords ¢t plans Wacton ne se contond m ne se substilue aux controles effectués en vue
de s"assurer plus globalement du respect des obligations prévues par I partie 1V du code
du travail, 115" enswit que 1'inspecieur ou le contrdleur du travail conserve la possibilite de
recourir 3 Uensemble des movens dont 11 dispose en cas de constat d'ung infraction dans
ces domuines, Mais, a Powerse, ko penalité de 190 n'est sppiceiée quan regard dos



exigences de conformité de I"accord ou du plan d'action aux critéres ment jonnts dans le
décret du 7 juiliet 2011,

1."agent en charge du contrdle (imspuecteur ou cantrdleur du wravail) vérific si entreprise
enire dans L champ d'application de la pénalité en prenant connaissance de la proportion
de sulatiés exposés A des facteurs de pénibilié, unnexée au DUER. Si Ientreprise entre
dans ce champ d'application, il vérific I'existence d'un accord ou d'un plan Jd action et sa
conformilé aux exigences de fond explicitées ci-dessus en relenant la grille d analyse
swmvinle :

- ln présence dans Paccord ou le plan d’action des thémes obligatoires :
L'un des thémes retenus est —il la réduction de poly-cxpositions ou I'adaptation cf
aménagement du poste de travail ? Si non, I'accord ou le plan d’action cst insufTisant.

Deus autres thémes ont-ils été retenus parmi "amélioration des conditions de travail, le
développement. des compétences cf des qualifications, I'aménagement des fins de carriére
¢t lc maintien en activité 7 $i non, I"accord ou le plan d’action est insuffisant.

- la présence d*objectifs chifirés
Pour chaque théme retenu, des objectifs ehiffrés ont-ils éé identifiés ? Si non. Paccord ou
le plan d’action cst insuffisant.

- la présence d’indicateurs :
Pour chaque théme reteny, des indicateurs ont-ils ¢été identifiés 7 Si non, I’accord ou le
plun d’action est insuffisant,

- lc vespect d*une méthodologie et ln présence de modalités de suivi

L’accord ou le plun repose--il sur un diagnostic ? Si non, 'accord ou le plan d’action est
insuffisant.

Prévoit-il un programme de prévention ? Si non, I'accord ou le plan d'action cst
insuffisant,

Des modalités de suivi sont-clles prévues ? Si non, I'accord ou e plan d’action st
insuflisant.

4.3, Le dialogue avee Pentreprisc : de la mise cn demeure a la fin de période de
régularisation

A Iissue de ce contréle. linspecteur ou le contrdleur du travanl qui constate gue
I'entreprise concernée n'a pas respecte ses obligations (absence daccord ou de plun
d"action, non respect des thémes obligateires ou de leur pomibre, absence d abjectils
iiffré o dindicateurs pour chacun des thémes) met en demceure Fenployeur de
remedior a cette sitation.

Celte ntise en demeure ne peut pas ére suivie d'un procés-verbal au titre de Fancle 1.
138-29 du code de la séeurité soctale puisque cate disposition n'est pas sanclionnée

pénalentent.

Vit mise en demenre liste Pensembile des manquements relevés et fixe sa date d'écheance



L' entreprise dispose de 6 mais pour négocier ou compléter son accord collectif sur la
prévention de la pénibilité on pour éablir ot modifier son plan d*uction. Ces documents
sont transmis 3 1'inspecteur ou controleur du travail par lettre recommandée avec accus$
de réeeption

Pendant cette période, I'inspection du travail veille & discuter, avee I'emplayeur, de
I"évolution de sa démarche. L agent de contréle encouragera les entreprises a privilégier,
autant que faire se peul, la voie de la négociation. Tin cffet, si cette misc en demeure fait
pescr sur employeur une contrainte (aceord ou plan d"action conforme aux dispositions
réglementaires), elle doil aussi permetdre a chucune des parties en préscnce, inspection
entreprise, d'échanger et daboutir ainsi 3 la définition ou au renforcement de mesures do
prévention. A ce stade et pour aider I'employeur duns sa demarche, Iinspection du travail
pewt utilement  Vorienler vers la rubrique prévention de la pénibilite du site
« www travailler-amicux.gouv T ».

Si I'inspectenr ou lc contrdleur estime, & lu lumiére des documents transuiis, que
I"employeur n'a pas régulansé cntierement sa situation, il I'invite, dans les formues los
plus adéquates, & procéder 4 celte régularisation. [ invitation ainsi adressée a Pemployeur
1" ouvre pas un nosveau délai de six mois. A sa demande, I'employeur peut éire entendu

Lorsyue 'entreprise estime ne pas €tre en mesure de régulariser sa situation sur out ou

partie des insuffisuncus relevées dans la mise cn demeure, elle adresse & 1'inspecteur ou

controleur du travail une demande de prise en compte des motifs de sa défaillance. Au

titre de la défuillunce de I'entreprise, peuvent &re notamment pris en comple (article R.

2242-6 CT) Ies motits suivants ©

- survenance de difficultés économigues de I'entreprise ;

- restructuritions vu {usions en cours |

- leaistence d'une procédure collective en cours,

- le iranchisscment du seuil deffectif dons "unmnée précédant Nenvol de la wise en
demeure.

Peut ére pris en compte tout autre motif indépendant de la volonte de I'employeur ¢t e
naturc 3 justilier fa non régularisation Je sa situation,

L employeur justilic, par ailleurs, dv loutes anlres mesures priscs on laveur de la
prévention de la pénibilie.

Pour les entreprises du sceteur socal et meédico-social. la procédure d'agrément suspeid
le deélai restant @ courir de la mise en demeure jusqu’a la natification de la décision de
I"autorité minisiérictle en charge de {"agrément.

4.4. La décision d’appliguer In

cnalité et la détermination de son tanx

1 “upplication ou non de la pénalité et sun montant appartiennent au directeur régional des
entreprises, de I concurrence. de la consommation, du travail et de I'emploi
(DIRECCTE), qui ne délégue pas son pouvois d'appréciation of de décision.

A Tissue du délai de 6 mois aprss la mise en demeure ou dés lors que entreprise a
transimis les Sléments de nature 3 répondre aux manquements relevés dans la mise co
demeure. linspecteur ou contréilewn du travail informe Je ses conclusions le Directeur



régional des cntreprises. de la concurrence, de la consommativn, du wavail et de I'cmplai
(DIRFCCTE) quam a la situation de 1" entreprisc,

» Lorsque Pentreprise a régularisé sa situation avant ou a I'échéance du délai Je six
mois. fe DIRECCTE notific sans délai a I'employeur sa décision de ne pas appliquer la
penalité. Cette décision cst molivée.

» Dans le cas contraire, 8 'issuc du délai de six mais, ¢t dans le délai de un mois precite,
le DIRECCI'E détermine s'il y a licu d’appliguer la pénalité ot ¢n fixc le taux de maniére
proportionnelle, au regard dos critéres suivants, comple ton de la situation de¢ I'entreprise
et, si celle=ci compte mains de trois cents salariés, de avancement de la négociation
colleetive sur la pénibilité dans la branche
- les diligences accomplics pour conclure un uccord ou élaborer un plon d action
relatif & la prévention de la pénibilité (organisation de réunions de négociations
suisine des différentes instances pour consultation...) :

- les mesures prises dans 1"entreprise pour prévenir pénibilité au travail (o
dispositils de prévention mms vn place dans Penlreprise. ..).

Le montent de la pénalité est fixé & 1 % maximum des rémundérations ou gains verses aus
travailleurs exposds, durant la période pendant laquelle entreprise n'est pas couverte par
un secord on un plan d'action. La pénalité west pas rétroaclive, clle ne s applique gu'a
compter de la décision de notilication du taux 4 I'employeur ot prend la forme d’unc
astreinte duc par Pentreprise tant quclle n'a pas régularisé sa situation

4.8, Recouvrement

Une copic de la notification est systiématiquement adressée par la MRECCTE a
I"organisme de reconvrement dont reléve 'employeur (Urssal, CGSS ou caisse MSA).

La pénalité doit ére declarce par ['employeur dans ses déclarations de cotisations. Elle
esl acquiliée en méme lemps que ses cotisations sous peine des sanclions applicables au
recouviement de celles-ci.

Vous voudres bien Buve part a la DG (Service de 1" Animation Lerritoriale el on copic,
sous-irection des conditions de travail, de la santé et de la sceurité au avail) des
ditficuliés qui powrtaient se présenter dans FPupplication de la présente cireulare.

1 ¢ Directgur général du travay

%—l)cnis COMBREXEL LI
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Annexes

Annexe | ; Tableau récapitulatil des entreprises concernées

L’entreprise
| n*apparticnt pas 4 un
| groupe

[ |

L’ entreprise n’a pas
! d’obligation de négocier
| ou d'élaborer un plan
d’action

L’entreprisc a
moins de 50
salariés

1 “catreprise doir
conclure un accord ou
claborer un plast
d'action (si proportion

L.>entreprise
emploie entre

5 4 .
30 ct .29 ce 50 Y aticinte) sauf
salariés . .
en présence dun accord
de branche dieadu.
L’cnircprise doit
conclure un accord ou
L'entreprise ¢laborer un plan
emploic 300 d’action (si proportion

salariés et plus de 80 % aticinte) méme
cn présence d°un accord

de branche éendu.

L’entreprise apparticnt i
un groupe de 50 A 299
salariés

| Lentreprise doit étre

couverte par un accord ou un

~ plan d'uction &tabli au
' niveau de I'entreprisc ou du

groupe (si proportion de
50 % atteinte dans

| Pentreprise) sauf en

présence d'vn accord de
branche étendu.

L entreprise doil &re
couverte par un accord on un
plan d"action &tabli au
niveau de ['entreprise ou du
groupe (s1 proportion de

50 % atteinle dans
I"centreprixe) sauf en
présence d'un accord du
brauche étendu.

Sans abjet

I.’catreprise appartient i
un groupe de 300 salariés
ou plus

L’entreprise doit étre
couverte pur un accord ou un
plan d’action établi au
niveau de ['entreprise ou du
groupc (si praportion de

50 % aticinte duns
I'entreprisc) ménie en
présence d’un accord de
branche élendu.

L enireprise doit Elre
couverte par an accord ou up
plan d*action établi au
niveau de 1entreprise ou du
groupe (si proportion de

50 % aticinte dans
I"cutreprise) méme en
présence d'un accord de
branche élendu.

L’entreprisc doit ére
couverie par un accord ou un
plan d action Elabli au
niveau de eatreprise ou du
groupe (si proportion de

50 % altcinte dans
I'entreprise) méme en
présence d'un accord de
branche étendu.
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ou appartenant a un groupe d'au moins
50 salariés, dont au moins 50 % des
salariés sont exposés a des facteurs
de pénibilité, ont l'obligation de négocier
un accord ou d'établir un plan d'action

......

Les entreprises d'au moins 50 salariés,

1er janvier 2012, cette obligation sera
assortie d'une pénalité financiére infligée a
I'issue d'une procédure de mise en demeure
de l'inspection du travail.

: LEGISLATION SOCIALE

L'obligation de négocier
sur la pénibilité en entreprise

Méme si le ministére du Travail entend
privilégier, au moins dans un premier
temps, une approche incitative et
pédagogique plutdt que coercitive a I'égard
des entreprises concernées, il est impératif
pour celles-ci de s'impliquer sans tarder
dans cette nouvelle obligation. Pour les
aider, nous récapitulons ['ensemble des
régles applicables, avec les précisions
apportées par la DGT dans une circulaire
diffusée le 28 octobre. B

ANALYSE

1 ENTREPRISES CONCERNEES

Quel type d'entrepriges sont
soumises a l'obligation?

L’ obligation d’établir un plan d’action ou un
accord relatif 4 la prévention de la pénibilité
ne concerne que les entreprises mentionnées
aux articles L. 2211-1 et L. 2233-1 du Code
du travail, a savoir :

— tous les employeurs de droit privé quel
que soit leur statut juridique ;

- les entreprises publiques et établissements
publics & caractére industriel et commer-
cial;

— les établissements publics a caractére ad-
ministratif, mais seulement pour leur per-
sonnel privé.

= A partir de quel effectif?
1’ obligation de négocier un accord ou d’éta-
blir un plan d’actions pése sur les entreprises :
—employant au moins 50 salariés;
— ou appartenant & un groupe d’au moins
50 salariés (exemple : entreprise de 10 sala-
riés appartenant & un groupe de 200 sala-
riés).
w A noter : dans la circulaire du 28 oc-
tobre 2011, la DGT recommande aux en-
treprises de moins de 50 salariés de vé-
rifier sl I'accord de branche étendu dont

elles relévent prévoit des dispositions
en matlére de pénibilité qui leur seraient
applicables. Par ailleurs, toute entre-
prise, quel que soit son effectif, doit sa-
tisfaire une autre obligatlon liée a la pé-
nibilité : la consignation dans une fiche
individuelle des conditions de pénibilité
auxquelles le travailleur est exposé, la
période d’exposition et les mesures de
prévention mises en ceuvre (C. trav., art.
L. 41213-1).

® Catégories de salariés

prises en compte et mode de calcul
Le mode de calcul des effectits est celui prévu
par les articles L. 1111-2 et L. 1111-3 du
Code du travail.

Les salariés en CDI a temps plein et les tra-
vailleurs 2 domicile comptent pour un équi-
valent temps plein (EQTP).

Les salariés sous CDD, sous contrat intermit-
tentou contrat de travail temporaire sonl
pris en compte au prorata de leur temps de
présence au cours des 12 derniers mois, mais
sont exclus de Veffectif s’ils remplacent un
salarié absent ou dont le contrat est suspendu.
Les salariés mis a disposition par une entre-
prise extérieure sont pris en compte dans
I'effectif de I’entreprise utilisatrice au prorata
de leur temps de présence, mais a condition
d’y étre présents et d’y travailler depuis au
moins un an. oee
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e@ee Les salariés a temps partiel sont pris
en compte en divisant la somme totale des ho-
raires inscrits dans leurs contrats de travail par
la durée légale ou la durée conventionnelle
du travail.

Exemple fourni par la DGT : 2 CDD de
4 mois travaillant 26 heures par semaine
compteront pour : (4/12) X 2 soit 0,66 x 26/35,
soit 0,49 EQTP.

® Moment du décompte des effectifs
Les effectifs sont appréciés au 31 décembre
de I’année précédente, tous établissements
confondus, en fonction de la moyenne au
cours de I'année civile des effectifs détermi-
nés chaque mois. Quelle que soit la catégorie,
on ne comptabilise que les salariés titulaires
d’un contrat le dernier jour de chaque mois.
w A noter : a ce jour, les effectifs a
prendre en compte pour déterminer si
I'entreprise est soumise a I'obligation
sont ceux au 31 décembre 2010.

= A partir de quelle proportion
de salariés exposés a la pénibilité ?
Parmi les entreprises d’au moins 50 salariés
ou appartenant a un groupe de cette taille,
seules sont concernées celles dont au moins
50 % des salariés sont exposés a un ou plu-
sieurs facteurs de pénibilité (CSS, art.
D.138-26).
S’agissant des groupes, la proportion de 50 %
est appréciée entreprise par entreprise.
w A noter : les salariés temporaires et les
travailleurs des entreprises extérieures
exécutant habituellement un travail au
sein de I'entreprise utilisatrice doivent
étre pris en compte par celle-ci pour dé-
terminer la proportion de salariés expo-
sés et doivent bénéficier des mémes me-
sures de prévention que ses propres
salariés. En revanche, les mesures rele-
vant de la gestion des parcours restent
dela compétence de leur employeur (lI'en-
treprise extérieure ou I'ETT).

e Facteurs de pénibilité

Les facteurs de risques professionnels liés a
la pénibilité sont définis a Iarticle L. 4121-
3-1du Code du travail comme « liés a des
contraintes physiques marquées, i un en-
vironnement physique agressif ou a certains
rythmes de travail susceptibles de laisser
des traces durables, identifiables et irréver-
sibles sur lasanté ». Ces facteurs ont été pré-
cisés par le décret n° 2011-354 du 30 mars
2011 (C. trav,, art. D. 4121-5, v. Légis. soc.
-Retraite, base- n°® 139/2011 du 7 juillet
2011).

> Contraintes physiques marquées

Sont visées les manutentions manuelles de
charges définies a I'article R. 4541-2, les
postures pénibles définies comme positions
forcées des articulalions, les vibrations mé-
caniques mentionnées a I'article R. 444]-1.

CAS DES UES

S'aglssant des unités économiques et so-
ciales, il faut, selon la DGT, distinguer ainsi
le calcul du seuil d'effectif permettant d'ap-
précier 'assujettissement de I"'UES et le cal-
cul de fa proportion de salariés exposés a
des facteurs de pénibilité.

La DGT fournit un exemple. Une UES consti-
tuée de deux sociétés A et B avec 45 et 33
salariés (donc 78 au total) dépasse le seuil
(50 salariés) et est donc soumise a I'obliga-
tion d'étabfir un accord ou plan selon fa pre-
miére condition d'assujettlssement (effectif
de 50 salariés). Reste encore a déterminer
la proportion de salariés exposés a la péni-
bilité. Comme dans les groupes, elle sera ap-
préciée au niveau de chaque entreprise. Si A
emploie 35 salarlés exposés et B 12 salariés
exposés, au final seule A sera tenue d'étre
couverte par un accord ou un plan (A a un
nombre de salariés supérieur a 50 % du to-
tal des salariés de I'UES). Ce dernier pourra
en revanche étre élaboré au niveau de I'UES,
rien n'interdisant d'en faire bénéficier tous
les salariés exposés dans I'UES.

» Environnement physique agressif
sont visés les agents chimiques dangereux
mentionnés aux articles R. 4412-3 etR. 4412-
60, y compris les poussieres et les fumées, les
activités exercées en milieu hyperbare dé-
finies & I’article R. 4461-1, les températures
extrémes, le bruit mentionné a I’article
R.443]-1.

» Rythmes de travail

le décret cite le travail de nuit dans les condi-
tions fixées aux articles L. 3123-29a L. 3122-
31, le travail en équipes successives alter-
nantes, le travail répétitif caractérisé par la
répétition d’un méme geste, a une cadence
contrainte, imposée ou non par le déplace-
ment automatique d’une piéce ou par la ré-
munération a la piéce, avec un temps de cycle
défini.

e Décompte des salariés exposés
C’est a I’employeur de déterminer la pro-
portion de salariés exposés dans son entre-
prise. Cette proportion est consignée en an-
nexe du document unique d’évaluation
des risques (DUER). Elle doit &tre actuali-
sée chaque fois que nécessaire, et notam-
ment lors de la mise a jour de ce document
(CSS, art. R. 138-32). En pratique, I’em-
ployeur doit d’abord identifier les postes, les
situations ou activités de travail impliquant
une exposition significative a un ou plusieurs
facteurs de pénibilité (voir site Internet Tra-
vailler-mieux.gouv.fr). Pour le repérage des
postes, il peut s’appuyer sur :

- le document unique d’évaluation des
risques;

- la fiche d’entreprise faite par le médecin du
travail ;

SOCIALES
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—les fiches d’exposition prévues par le Code

dutravail pour les salariés exposés & certains

facteurs de risques.
w A noter : les mesures de prévention
techniques ou organisationnelles et les
moyens de protection collective déja en
place, dés lors qu'ils ont pour effet de
soustraire ou de réduire sensiblement
I'exposition au facteur de pénibilité consi-
déré, sont pris en compte dans le calcul
des 50 % (ex. : les salariés affectés a
des postes équipés d'un captage des
poussiéres a la source, dont I'efficacité
est réguliérement vérifiée, n'ont pas a
étre pris en compte dans le calcul des
50 %). En revanche, les salariés dotés de
seuls équipements de protection indivi-
duelle doivent étre comptabilisés
(source : Travailler-mieux.gouv.fr).

© Réle des IRP

La DGT rappelle que les instances représen-
tatives du personnel sont associées a la dé-
marche de prévention. Ainsi, le CHSCT doit
étre consulté sur I'exposition des salariés
aux facteurs de pénibilité.

En outre, I'analyse des modalités d’exposi-
tion nécessite de fixer des critéres objectifs
retenus aprés consultation des IRP : seuils,
limites, intensités, durées ou fréquences d’ex-
position. L’employeur peut se baser sur des
criteres déja fixés par le Code, les tableaux
de maladies professionnelles, les recomman-
dations de la Cnamts.

La consultation ou non des IRP devra se faire
en fonction du choix entre accord collectif et
plan d’action, notamment. La DGT recom-
mande vivement de conclure un accord de
méthode prévoyant I’organisation et I’ordre
des consultations.

= Quelles sont les entreprises
dispensées de l'obligation?
Les entreprises assujetties sont dispensées
de I’obligation de conclure un accord ou
d’adopter un plan d’action sur la pénibilité
dans deux cas :
—I’existence d’un accord de branche étendu
sur la prévention de la pénibilité. Toutefois,
cette dispense est réservée aux entreprises
comptant de 50 & 299 salariés ou appartenant
a un groupe de méme taille ;
— A titre transitoire, |’existence au 9 juillet
2011 (date de publication du décret sur les ac-
cords de prévention de la pénibilité), d’un
accord ou d’un plan d’action contenant des
clauses relatives a la prévention de la péni-
bilité et dont le contenu est conforme aux
exigences légales (trois themes obligatoires).
La dispense vaut jusqu’a |’expiration de
I'accord ou du plan d’action, et dans la li-
mite de 3 ans & partir de leur conclusion ou
élaboration.

w A noter: les branches peuvent consul-

ter la DGT et les entreprise se rappro-

cher de la Dirrecte pour vérifier la oee®
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conformité de leurs accords ou plan d'ac-
tions aux nouvelles obligations. La DGT
précise que I'obligation de conclure un
accord ou d'élaborer un plan d’actions
étant une obligation de résuitat, une né-
gociation non aboutie ne dispense pas
I'entreprise de son obligation (Circ. DGT
du 28 octobre 2011).

2 COMMENT ELABORER
L'ACCORD OU LE PLAN?

= Accord ou plan d'action?
L’employeur a le choix : soit négocier un ac-
cord, soit réaliser un plan d’action (Circ.
DGT préc.). Ainsi, élaborer un plan d’action
n’est pas un moyen subsidiaire de satisfaire
a I'obligation légale, a n’utiliser qu’en cas
d’impossibilité de négocier. Il peut étre choisi
d’emblée.

= A quel niveau?

L'accord est négocié (ou le plan élaboré) au
niveau de |’entreprise.

Lorsque I’accord est négocié (ou le plan éla-
boré) au niveau du groupe ou de I'UES, il
peut:

— soit étre appliqué directement au sein de
chaque entreprise du groupe ou de I’UES
concernée par la pénibilité ;

— soit prévoir un cadre et fixer des objec-
tifs qui devront &tre déclinés et formalisés
dans des accords ou plans d’action locaux
pour tenir compte des spécificités de chaque
entité.

&1 Quelle méthode ?

Avant d'engager la négociation ou d’élabo-
rer un plan d’actions, I’employeur doit pro-
céder a un diagnostic préalable des situa-
tions de pénibilité. Les éiéments de diagnostic
rassemblés par I’entreprise pourront per-
mettre, en lien avec les travaux de la branche,
de lister les métiers, les emplois, les postes
pour lesquels un facteur de pénibilité existe,
de caractériser les niveaux de contraintes,
d’identifier les situations de pénibilité et
d’'évaluer les niveaux d’exposition. En dé-
couleront les mesures de prévention prévues
par I’accord ou le plan.

i7 Quel contenu?

Les accords et les plans, qu’ils soient de
branche, de groupe, d’entreprise, doivent ré-
pondre aux mémes exigences de contenu : la
présence de themes obligatoires avec indica-
teurs et objectifs chitfrés et des modalités de
suivi.

e Thémes obligatoires

L’accord d’entreprise ou de groupe (ou en
Pabsence d’accord, le plan d’actions) doit
aborder, parmi six themes obligatoires que
détaille la DGT, au moins trois thémes.

A savoir (CSS, art. D. 138-27) au moins
I'un des deux themes suivants :

—laréduction des polyexpositions aux fac-
teurs de pénibilité : par exemple, actions pour
faire disparaitre I’exposition (remplacement
d’un produit, suppression d’une tiche) ou la
réduire (captage 2 la source, aide mécanique
a la manutention, etc.);

—’adaptation et I'aménagement du poste
de travail : programmes d’actions correc-
tives sur des postes ciblés, pour favoriser le
maintien dans I’emploi ou le reclassement
des personnes exposées.

Et au moins deux des quatre themes sui-
vants :

- I'amélioration des conditions de travail,
notamment au plan organisationnel : amé-
nagements des horaires, répartition de la
charge de travail au sein des équipes,
meilleure articulation des temps privés et
professionnels, etc. ;

- le développement des compétences et des
qualifications : actions de formation, notam-
ment des encadrants de terrain, portant sur les
facteurs de risques et la prévention;
~’aménagement des fins de carriere : me-
sures d’allégement ou de compensation et
mesures d’accompagnement de deuxiéme
partie de carrire (entretiens avec le DRH,
médecin du travail, congés supplémentaires,
etc.);

— le maintien en activité des salariés expo-
sés aux facteurs de pénibilité : anticipation ou
aide au retour de salariés inaptes, victimes
d’un handicap ou d’une absence de longue
durée.

Pour une analyse plus détaillée de ces thémes,
voir le site Travailler - mieux.gouv.fr

® Objectifs chiffrés

Chaque théme retenu dans I’accord collec-
tif ou le plan d’action doigétre assorti d’ob-
jectifs chiffrés, dont la réalisation est mesu-
rée au moyen d’indicateurs.

Par exemple (source : Travailler-mieux.
gouv.fr):

— pour la réduction de I’exposition aux fac-
teurs de pénibilité : nombre ou pourcentage
de travailleurs soustraits & un ou plusieurs
facteurs de pénibilité, nombre de postes pé-
nibles supprimés, de machine} dont le ni-
veau sonore a été atténué;

- pour ’adaptation et ’aménagement des
postes de travail : nombre ou pourcentage
de postes ayant fait |’objet d’'un aménage-
ment ou d’une adaptation en vue de faciliter
le reclassement ou alléger la charge de tra-
vail de certaines catégories de travailleurs;

—pour I’amélioration des conditions de tra-
vail, notamment d’ordre organisationnel :
nombre de salariés ayant bénéficié d’un amé-
nagement horaire a leur demande;

— pour le développement des compétences et
des qualifications ainsi que 1’accés  la for-
mation : nombre de salariés exposés a des
facteurs de pénibilité ayant bénéficié d'un
dispositif particulier de formation d’une for-
mation 2 la sécurité;
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— pour I’'aménagement des fins de carriere :
nombre de salariés dotés (ou ayant bénéfici€)
d’une fonction de tutorat;

—pour le maintien dans I'emploi et la préven-
tion de la désinsertion professionnelle de sa-
lariés : nombre de visites de préreprise en
lien avec les facteurs de pénibilité, réduction
du taux de I’absentéisme.

® Modalités de suivi

L’accord ou le plan doit enfin prévoir les mo-
dalités de suivi de la mise en ceuvre effective
des mesures de prévention (CSS, art. D. 136-
28). Selon 1aDGT, les entreprises et branches
ont le libre choix de la démarche de suivi. [
peut s’agir par exemple :

— de mettre en place une commission de
suivi;

— d’établir un calendrier et des échéances;
— de faire un état des lieux régulier de la si-
tuation de la pénibilité dans I’entreprise, etc.
Rappelons aussi que les indicateurs corres-
pondant aux objectifs chiffrés prévus dans
I'accord ou le plan d’action sont communi-
qués, au moins chaque année, aux membres
du CHSCT, ou a défaut aux délégués du per-
sonnel (CSS, art. D. 138-28).

m Quelle est la durée des accords et
plans?

La durée de 1’accord ou du plan d’action est
fixée 2 trois ans. Mais |’obligation d’étre
couvert par un accord ou un plan demeure
tant que la proportion de 50 % de salariés
exposés i un facteur de pénibilité est atteinte.
L’ employeur devra dans ce cas adopter un
nouvel accord ou un nouveau plan d’action
a I'issue des trois ans.

m Le dépot de I'accord ou du plan
Comme tous les accords d’entreprise, |'ac-
cord sur la prévention de la pénibilité fait
I’objet des formalités de dépot, par « la par-
tie la plus diligente », aupres de la Direccte
(directions régionales des entreprises, de la
concurrence, de la consommation, du travail
et de I’emploi) du ressort ol il est conclu
(C. trav., D. 2231-4).

Quant au plan d’action, il doit étre dépasé
par ’employeur auprés de Ja Direccte dans le
ressort ol il a été élaboré (CSS, art. R. 138-33).
Le dépét doit étre fait en deux exemplaires,
une version papier et une version électro-
nique.

3CONTR6LE DES ACCORDS
ET DES PLANS ET SANCTION

m Le controle de l'inspecteur
du travail

® Quand s'exerce le contréle

et sur quoi porte-t-il?

L'obligation de dép6t n’entraine pas pour
I’administration une obligation de se eo®®
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eee prononcer sur la conformité de I'ac-
cord ou du plan d’action, contrairement a la
procédure prévue pour les accords seniors
(procédure de rescrit).
Ce n’est qu’a I’occasion d’un contrle que
I’inspection du travail vérifiera si 1’entre-
prise est assujettie & 1’obligation, compte
tenu de son effectif et de la proportion de sa-
lariés exposés, et si c’est le cas, I’ existence
de I’accord ou du plan d’action et sa confor-
mité aux prescriptions légales et réglemen-
taires : établissement d’un diagnostic préa-
lable, présence des themes obligatoires,
d’objectifs chiffrés et d’indicateurs pour cha-
cun des thémes, respect de la méthodologie
et présence de modalités de suivi, etc.
w A noter : ce contréle ne se confond pas
avec le contréle des obligations découlant
de la partie Santé et sécurité au travail
(partie 1v) du Code du travail et ne s'y
substitue pas (Circ. DGT préc.).

® La mise en demeure

Si I’inspecteur ou le contrdleur du travail
constate qu’une entreprise est en infraction
du fait de I'absence ou de I’insuffisance de
I’accord ou du plan, il met en demeure I’em-
ployeur, par lettre recommandée avec avis
de réception, de remédier 2 la situation dans
un délai de six mois (CSS, art. R. 138-34).
Cette mise en demeure ne peut pas étre sui-
vie, précise la DGT, d’un procés-verbal au
titre de I’ obligation de négocier ou d’élabo-
rer un plan d’action en matiére de pénibilité
puisque cette disposition n’est pas sanction-
née pénalement.

Au cours de ces six mois, I’inspecteur du
travail veille & discuter avec I’employeur de
1’évolution de sa démarche. Il encouragera les
entreprises  privilégier la négociation. L’ob-
jectif, précise la circulaire, est de permettre
a chaque partie en présence d’échanger, afin
d’aboutir au renforcement des mesures de
prévention. Mais si I'inspecteur estime, au vu
des documents transmis dans le cadre de
leurs échanges, que I’employeur n’a pas ré-
gularisé entierement sa situation, il I’invite
«dans les formes les plus adéquates », 2 y re-
médier. Cette invitation n’ouvre pas un nou-
veau délai de six mois, précise la circulaire.
A P’issue de ces six mois, I’employeur doit
avoir communiqué a I’inspection du travail,
par lettre recommandée avec avis de récep-
tion, P'accord conclu, le plan d’action éla-
boré ou les modifications apportées a ces
documents.

A défaut, il doit justifier des motifs de la

défaillance de I’entreprise ainsi que des ef-
forts accomplis en matiére de prévention de
la pénibilité. Il a aussi la possibilité d’étre
entendu, A sa demande (CSS, art. R. 138-
34). Peuvent en effet étre pris en compte
(dans la décision d’appliquer la pénalité) la
survenance de difficultés économiques, des
restructurations, fusions ou procédures col-
lectives en cours, le franchissernent du seuil
de P'effectif dans I’année précédant I’envoi
de la mise en demeure ou tout autre motif
indépendant de la volonté de I’employeur.
w A noter : pour les entreprises du sec-
teur social et médico-social, la procé-
dure d'agrément suspend le délai restant
a courir de la mise en demeure & la noti-
fication de la décision de I'autorité mi-
nistérielle en charge de I'agrément.

m La sanction

Si, a ’issue du délai de six mois, I’employeur
défaillant n’a pas régularisé sa situation, c’est
au Direccte de décider s’il y a lieu d’appli-
quer la pénalité (CSS., art. R. 138-35). Le
Dirrecte ne peut déléguer son pouvoir d’ap-
préciation et de décision.

e Montant de la pénalité

Le montant maximum de la pénalité est de
1 % des rémunérations et gains versés aux
salariés concernés par la pénibilité au cours des
périodes ol I’entreprise n’est pas couverte par
un accord ou un plan d’actions (CSS, art.
L. 138-29). Le Direccte fixe le taux de la pé-
nalité en fonction des efforts constatés dans
I’entreprise en matiére de prévention de la pé-
nibilité. Tl prend sa décision au regard des cri-
teres suivants (CSS., art. R. 138-35):

— les diligences accomplies pour conclure

un accord ou élaborer un plagd’action rela-
tif 4 la prévention de la pénibilité ;

— les mesures prises dans ’entreprise pour
prévenir la pénibilité au travail ;

— la situation de I’entreprise, et, si celle-ci
compte moins de 300 salariés, |’avancement
de la négociation collective sur la pénibilité
dans la branche.

e Notification de la sanction *

Si le Direccte décide de sanctionner I’em-
ployeut, il adresse 4 ce dernier, par LRAR,
une notification motivée du taux de la pé-
nalité, et ce, dans un délai d’un mots a comp-
ter de la date d’expiration de la mise en de-
meure (CSS., art. R. 138-36).

Une copie de cette notification est adressée
a I'Urssaf (ou la MSA pour le secteur agri-

SOCIALES
QUOTIDIEN

cole). Celle-ci s’occupe en effet du recou-
vrement de la pénalité.

® Modalités de versement

La pénalité est due pour chaque mois en-
tier au cours duquel I’entreprise ne respecte
pas ses obligations, & compter du terme de
la mise en demeure et jusqu’a la réception
par I'inspection du travail de I’accord ou du
plan d’action.

Elle n'est pas rétroactive : elle ne s’applique
qu’a compter de la décision de notification
du taux a I’employeur.

Elle est déclarée par I’employeur dans ses dé-
clarations de cotisations et et versée auprés
de I'Urssaf (ou du régime agricole) dont il dé-
pend, 4 la date d’échéance et en méme temps
que ses cotisations et contributions sociales
(CSS., art. R. 138-37).

4REP|-‘:RES PRATIQUES

m Comment négocier les accords

et les plans?

Le gouvernement a mis en ligne une rubrique
« prévention de la pénibilité » sur son site
Travailler-mieux.gouv.fr.

Réalisée par un groupe de travail compre-
nant des représentants du ministre du travail
(DGT, DGEFP), de la Cnamts, MSA, INRS,
Anact, OPPBTP, Cisme, elle contient :

— un question-réponse;

—des repéres pour la construction d’un accord
ou d’un plan d’action;

—des fiches repéres pour chaque facteur de
risque (caractérisation, mesures de préven-
tion possibles) ;

— des liens avec les sources documentaires
utiles

m Pour aller plus loin

Outre des repéres pratiques, I’ Anact a publié
sur son site un dossier intitulé : « Comment
aborder la pénibilité dans I'entreprise dans
une perspective de prévention ? ».

11 aide les employeurs a cerner le contexte et
les enjeux de la prévention de la pénibilité et
aborde des thématiques telles que :

— P’entente entre acteurs (avec une aide a la
préparation des négociations);

— le repérage des situations de pénibilité;

— faire le lien avec les autres incitations (se-
niors, égalité professionnelle...);

- I'analyse des situations de pénibilité,

— choisir les bons leviers d’action.
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REFORMIE DES RETRAITES
Accord sur la pénibilité du travail : les entreprises sont
en retard selon l'enquéte Atéquacy et France Retraite

Par Jean Charles Naimi le 09112/2013

Atequacy et France Retraite (filiales d'Adding Group} ont présenté une
enquéte sur 'impact de la réforme des retraites autour des nouvelles
Laciry obllgations en matiére de prévention des risques et de gestlon de la
pénibilité au travall.

. Il en ressort que 9 entreprises sur 10 interrogées ne constatent pas
d'augmentation de la demande de reconnaissance d'incapacité
permanente (IPP) dela part de leurs salariés suite aux nouveaux droits instaurés par la réforme dont notamment 1a
possibilité d'un départ anticipé & la retraite pour pénibilité ;

- Sur Fensemble des répondants, 83 % d'entre eux n'ont relevé aucun départ & la relraile pour pénibilité (chifire
similaire 4 2010). Les départs en retraite ne semblent pas s'étre accélérés suile a la réforme : pour une entreprise
sur dix, les plans de départ en retraite n’ont pas évolué. Les répondants soulignent un réel manque d'information
des salariés (premier ilem cité parmi 4 propositions).

- A un mois de I'échéance (1er janvier 2012), seule une entreprise sur cing, concernée par cette obligation, a mis en
place le plan ou yaccord imposée par la réforme. On constate un retard généralisé des entreprises sur cette mesure,
la mise en place des obligations impliquant une phase de diagnoslic longue et parfois fastidieuse.

. Prés de 60 % des entreprises sollicitées dans cetle enquéte complent mettre en place un plan ou un accord anti-
pénibilité. Parmi celles-ci, 52 % s'orientent vers un plan et 36 % vers un accord d'entreprise. Les 40 % restant ont
soit déja oplé pour un plan ou négocié un accord (ou utilisent un autre plan d'action ou accord traitant du sujet), soit
comptent utiliser un dispositif de branche, ou encore ne sont pas concernées

- 47% des entreprises ont consulté leurs partenaires sociaux sur la gestion de 1a pénibilité au sein de 'entreprise (1
entreprise sur 2 a déja négocié avec ses partenaires sociaux). Toutes les entreprises ne sont pas concernées par
cette consultation ce qui explique en pariie limportance du nombre de réponses négatives.

- 35 % des répondants déclarent disposer d'un systéme de mesure de fa pénibilité. Les systémes de mesure les
plus utilisés sont la surveitlance des taux d'absentéisme, des taux AT/MP, ainsi que des laux d'incapacilé.

- La loi de la réforme des retrailes prévoit la mise en place d'un fonds national de soutien relatif & 1a pénibilité,
destiné a soutenir les actions des entreprises couveries par un accord collectif de branche (art. 86). Méme si ce
fonds n'est destiné qu'a une partie des entreprises, l'enquéte révéle que plus de 2 entreprises sur 3 n'en avaient pas
connaissance alors qu'une meilleure information jouerait en faveur d'un certain nombre d'entre elles dans le
financement d'actions d'expertises ou de promotion de mesures préventives.

- Les départs anticipés a1a retraite des salariés affectés par 1a pénibilite au travail seront financés par une 4éme
majoralion du taux de colisation accident du travail au 1er janvier 2012. (art.55). La majeure partie des enlreprises
(62 %) ignorent qu'elles vonlt contribuer a financer le dispositif de retraite anlicipée pour pénibilité via cette 4éme
majoration du taux AT/MP. Le monlant de ia majoration sera co‘hnu fin décembre 2011.

Cet article est extrait de

Pour le découvrir, cliquez IC1

L'étude a eté menée du 15 septembre au 30 novembre 2011, auprés de 107 responsables RH Sécurité et Retraite
d'entreprises frangaises de tous secteurs, interrogés par le biais d'un questionnaire en ligne.



« Boite a outils pénibilité »

Pour aider les partenaires sociaux & négocier des accords de prévention de la pénibilité au niveau de
la branche ou de I'entreprise, ou pour guider les employeurs dans |'élaboration d’un plan d’action,
une « boite a outils » sera mise & leur disposition dés la parution des décrets précisant les obligations
des entreprises employant une proportion minimale de salariés exposés a des facteurs de pénibilité.

Elle sera accessible sur le site « travailler-mieux.gouv.fr ».

Pour mener 3 bien ce chantier, un groupe de travail a été constitué sous I'égide du ministére du
travail en vue d’accompagner les négociateurs et les entreprises dans leurs démarches. || comprend
des représentants de '’Administration (DGT et DGEFP), de la CNAMTS, de la MSA, de I'INRS, de
I'ANACT, de 'OPPBTP et des services de santé au travail.

Composé de juristes, ingénieurs, ergonomes, médecins, ce groupe travaille en réseau depuis
plusieurs semaines, parallélement & la préparation des textes. Son objectif est d’apporter des
réponses pratiques aux nombreuses questions que les partenaires sociaux sont susceptibles de se
poser en vue de pouvoir satisfaire a leurs obligations d’ici janvier 2012.

L'arborescence du site prochainement mis en ligne se veut la plus simple possible, I'idée étant de
mettre 3 disposition des négociateurs un «Kit» d’une trentaine de fiches synthétiques. Elle
comprendra trois rubrigques :

- Une rubrique « Questions/réponses », consacrée aux principales dispositions des textes
parus et a venir, la nature des obligations qu'ils contiennent et les moyens de les satisfaire
(calcul des seuils d'assujettissement, etc.) ;

- Une rubrique « Repéres pour la négociation », qui contiendra des conseils pratiques sur la
construction d’un accord ou d’un plan d’action selon que I'on se situe au niveau de la
branche ou de I'entreprise. Cette rubrique donnera des conseils sur la maniére d’aborder la
prévention de la pénibilité, les thémes de négociation possibles et la méthodologie qui peut
étre déployée dans les branches et entreprises. Elle contiendra des exemples de clauses
issues d’accords déja conclus ainsi que des conseils sur I'articulation des accords et plans
d'action portant sur la pénibilité avec les accords seniors, GPEC ou RPS conclus par ailleurs ;

- Une rubrique « Comment prévenir la pénibilité ?» qui contiendra une fiche repére pour
chacun des facteurs de pénibilité énumérés par le décret du 30 mars 2011 (bruit, gestes
répétitifs,etc.). Chacune de ces fiches explicitera les modalités selon lesquelles caractériser la
présence éventuelle de ces facteurs dans I'entreprise, les outils pouvant étre utilisés et les
mesures et moyens de prévention qui peuvent étre mis en place et alimenter un accord ou
un plan d’action.

Des liens seront en outre réalisés avec toutes les sources documentaires des sites de prévention
pouvant étre mobilisées par les partenaires sociaux durant leurs travaux.



Elaboration d'un plan d'action - Pourquoi un plan d’action ? (2PA) - Travailler Mieux

Pourquoi un plan d’action ? (2PA)

En janvier 2012, toutes les entreprises de 50 a moins de trois cents salariés dont 50% de l'effectif

est exposé a des facteurs de pénibilité, doivent étre couvertes par un accord d'entreprise ou de
branche étendu ou par un plan d’action de prévention de la pénibilité. A partir de trois-cent
salariés, toutes les entreprises atteignant la proportion de 50% doivent avoir un plan d’action ou
un accord, méme s'il existe un accord dans leur branche.

Le réle de Pemployeur dans la prévention de la pénibilité au travail

Certains facteurs de pénibilité font peser sur les travailleurs un risque d'altération de leur santé au

cours de leur parcours professionnel. Ce risque peut se traduire par une maladie, un accident ou
une usure prématurée. |l appartient & 'employeur de supprimer ou de réduire ces facteurs,
conformément aux principes généraux de prévention énoncés par le code du Travail.

Par ailleurs, la loi portant réforme des retraites, du 09 novembre 2010, pose une double
exigence :

» Prévenir ou limiter la pénibilité au travail. Elle fixe pour ce faire un cadre réglementaire minimal
mais laisse la possibilité et le soin aux acteurs sociaux de I'entreprise de négocier un accord ou
de construire un plan d'action plus ambitieux et adapte aux particularités de 'entreprise,

» Tracer les conditions d'exposition des travailleurs aux facteurs de pénibilités.

La finalité du plan d’action est de contribuer a 'amélioration des conditions et de l'organisation du

travail pour permettre aux salariés de poursuivre leur activite professionnelle jusqu’'a I'age de la
retraite tout en préservant leur sante.

Plus généralement, le plan d'action aura au moins trois impacts positifs :

» I'amélioration de la santé des salariés par une meilleure politique de prévention des risques ;
» I'amélioration des performances économiques et sociales de I'entreprise ;

+ I'amélioration de I'image de I'entreprise et de son attractivité, favorable a la mise en place d'une

politique de recrutement et d'intégration des salariés.
Rappel des articles du code du travail modifiés par la loi sur les retraites

v L.4121-1 : Femployeur doit prendre les mesures nécessaires pour assurer la prévention de la
pénibilité au travail.

, L.4121-3-1 : création d'une « fiche d’exposition » aux facteurs de pénibilité. Cette fiche doit
consigner les conditions de pénibilité auxquelles le travailleur est exposé, la période de cette
exposition, les mesures de prévention mises en ceuvre.

, L.4624-2 : constitution d'un dossier en santé au travail pour chaque salari¢ ; la « fiche
d'exposition » est transmise au médecin du travail et compléte le dossier médical du salarié.

, L.4612-2 : extension des missions du CHSCT & la prévention de la pénibilite

@ ¢



Elaboration d'un plan d'action - Comment élaborer un plan d’action ? (3PA) - Travailler Mieux

Cbmment élaborer un plan d’action ? (3PA)

Lorsque 'employeur ne conclut pas un accord d'entreprise et n'est pas couvert par un accord de
branche étendu, il doit élaborer un plan d’action.

Qu’'est-ce qu'un plan d’action ?

Un plan d'action se distingue d’'un accord par le fait qu'il n'implique pas la signature d'une ou
plusieurs organisations syndicales représentatives dans I'entreprise. C'est un ensemble de
mesures décidées unilatéralement par 'employeur, a partir d'un diagnostic préalable de la
pénibilité dans 'entreprise. Comme I'accord, il est assorti d'objectifs chiffrés et d'indicateurs.

L'absence de négociation avec les syndicats ne signifie pas I'absence de dialogue avec les
instances représentatives du personnel (IRP), qui deviennent dans ce cas le principal interlocuteur
de 'employeur : comité d'entreprise et CHSCT ou, & défaut, délégués du personnel. Au dela de la
seule consultation prévue par les textes (articles L. 138-30 et D. 138-28 du code de la sécurite
sociale), 'employeur a tout intérét, pour que le plan soit partagé et le plus efficace possible, a
associer étroitement ces instances a 'ensemble du processus d'élaboration.

Quelle différence entre le plan d’action et le programme annuel de prévention présenté au
CHSCT et prévu a l'article L.. 4612-16 ?

Il incombe a I'employeur d'évaluer les risques pour la santé et la sécurité des travailleurs. Cette
évaluation est transcrite dans le document unigue d'évaluation des risques, lequel doit servir de
base a I'élaboration d'un programme de prévention. Dans les entreprises dotées d'un CHSCT, ce
programme est soumis annuellement & ce dernier.

L'élaboration d'un plan d'action de prévention de la pénibilité n'exonére pas 'employeur de
I'obligation d'évaluation et de protection de la santé pour 'ensemble des travailleurs. Ce sont deux
exercices différents qui peuvent néanmoins se nourrir mutuellement.

Les facteurs de risque caractérisant la pénibilité ont en principe déja été identifiés & 'occasion de
I'évaluation des risques. Le document unique et le programme de prévention qui en résultent
constituent donc une base de départ consistante pour la construction de I'accord ou du plan
d'action.

Quelle est 1a spécificité du plan d’action ?

La finalité du plan d'action est de favoriser la mise en place d'actions de prévention dont 'objet est
a minima :

» De supprimer ou, & défaut, de diminuer les contraintes physiques pesant sur certains postes,
activités ou situations de travail,

» D'améliorer les environnements de travail,

» De redéfinir, au besoin, des organisations de travail plus conformes aux rythmes physiologiques
et biologiques des personnes.

Le plan doit contenir un diagnostic, des mesures de prévention et des modalités de suivi (article
D. 138-28 du code de la sécurité sociale). Il doit donc poser un cadre qui :

» facilitera la production du diagnostic de la pénibilité dans Fentreprise,

. favorisera identifiera les bonnes pratiques de prévention et, d'une fagon générale, concourra a
'amélioration des conditions de travail,

+ permettra d’objectiver les progrés accomplis au terme du plan & partir des objectifs chiffrés et
des indicateurs.

Pour ce faire, vous pouvez vous appuyer sur le tableau : Eléments constitutifs d’un plan
d’action.

Comment lancer et piloter la démarche ?

Il parait logique que la direction des ressources humaines pilote la mise en place de la démarche
au sein de I'entreprise. Elle associera les représentants du personnel (CHSCT, CE) et le médecin
du travail lors de la mise en place du diagnostic puis les informera réguliérement de I'avancée des
travaux. A partir du diagnostic, I'entreprise définit un plan d’actions. La aussi, elle associera a la
réflexion, le CE, le CHSCT, le médecin du travail et les organisations syndicales représentatives
dans I'entreprise.

Pour la conduite des opérations, il est possible de créer une commission au sein du comite
d'entreprise ou du CHSCT ou encore un groupe de travail pluridisciplinaire, rassemblant des
membres de la direction, des managers, des représentants du personnel, du service de
prévention de I'entreprise, le médecin du fravail, etc. Les travaux de cette commission ou de ce
groupe permettront d'orienter les propositions des IRP lorsqu'elles seront consultées et les choix
finaux de 'employeur lorsqu'il arrétera le plan.

En amont, il vous est possible de faire appe! a des tierces personnes (experts d'un domaine,
formateurs) pour vous approprier et partager une représentation commune de 'ensemble des
termes liés a la notion de pénibilité.
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‘En I'absence d'organisations syndicales et d'IRP dans I'entreprise, la représentation des
travailleurs au sein du groupe de travail peut étre assurée par des volontaires, représentatifs des
différents secteurs et métiers de I'entreprise.

L’objet de cette étape est, donc, d'identifier, de caractériser et de définir, voire de clarifier
les mécanismes et le processus, internes qui régissent I'élaboration et le déploiement du
plan c'est & dire :

» la qualité des acteurs intervenant dans la construction, le déploiement et le suivi du plan
+ les modalités d’accés aux informations nécessaires & I'élaboration du plan

+ le champ d’application au regard de la spécificité des activités exercées

» les modalités de communication et d'informations portant sur le plan d'action.

+ les modalités de mise en ceuvre et de suivi du plan.

@
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Comment définir la pénibilité ? (6PA)
Votre réle

Pour engager le plan d’action, vous pouvez commencer par cerner les facteurs de pénibilité dans
'entreprise.

Il s'agit de caractériser, en fonction de la spécificité de I'entreprise et/ou des établissements quila
composent, les principaux facteurs de risques propres aux secteurs d'activite de celle-ci, voire de
caractériser ces facteurs de risques par familles professionnelles par exemple en vous inspirant
des unités de travail définies dans le Document Unigue d'évaluation des risques de I'entreprise ou
de I'établissement .

Il'y a aussi intérét & procéder a un état des lieux des actions de prévention déja engagées.

Vous pouvez également vous appuyer sur les différents sites des acteurs de la prévention ainsi
que sur les fiches repéres du présent site.

Comment caractériser la pénibilite ?
La loi du 9 novembre 2010 :

» Evoque la notion d’exposition : « salarié exposé & un ou plusieurs facteurs de risques
professionnels » déterminés par décret ( il existe une liste de 10 facteurs cf. tableau ci-aprés) ;

» Précise cette exposition : « liée & des contraintes physiques marquées, & un environnement
physique agressif ou a certains rythmes de travail » ;

» Enonce les effets : « susceptibles de laisser des traces durables identifiables et irréversibles sur
sa santé ».

Cependant, dans un souci de prendre en compte un projet complet de prévention de la pénibilité
d'autres définitions complémentaires peuvent étre mobilisées, tenant compte des spécificités de
votre activité.

Le tableau ci-dessous vous permet de renseigner les seuils que vous entendez retenir dans le
plan d’action pour caractériser la pénibilité. Vous pouvez vous aider des « fiches repéres » de la
rubrique « comment prévenir la pénibilité ? » du présent site.

« Définition davantage médicale liée a I'espérance de vie sans incapacité :

« Un ensemble d'effets liés aux conditions de réalisation du travail qui doivent étre regardées
comme réduisant I'espérance de vie sans incapacité les pathologies d'origine professionnelle
affectant gravement et de maniére irréversible I'appareil locomoteur, I'appareil respiratoire,
I'appareil cardio-vasculaire ou I'appareil neurologique. » (rapport Struillou p26, Comité Orientation
Retraites, 2003)

- Définition liée aux traces révélées et identifiables de I'usure sur la santé

« La pénibilité au travail est le résultat de sollicitations physiques ou psychiques qui, soit en raison
de leur nature, soit en raison de la demande sociale, sont excessives en regard de la physiologie
humaine et laissent, a ce titre, des traces durables, identifiables et irréversibles sur la santé et
I'espérance de vie d’un travailleur ». (Rapport Poisson, Assemblée Nationale, 2008)

« Définition liée & I'usure professionnelle

« Processus d'altération de la santé lié au travail qui dépend du cumul et/ou de combinaisons
d'expositions de la personne & des contraintes du travail qui peuvent étre de natures diverses :
des situations d’hyper sollicitation physique, cognitive et/ou psychique, des situations répétées
d’activités empéchées, des activités entravées, des situations d’hypo sollicitation, des expositions
a des nuisances physico-chimiques, & mettre en lien avec un processus de construction dela
santé par des régulations, des marges de manceuvre (collectif, expérience, ...) et des facteurs de
construction (sens, utilité, métier...) (coll. Etudes et Documents : usure professionnelle ANACT
2010)

Tableau récapitulatif des seuils arrétés par 'employeur aprés consultation du CHSCT

T, Seuils retenus par
| Facteurs de penibilité remployeur

| Contralntes physiques Manutentlons manuelles de charges définies a larticle L.4121-3-1 H

Postures pénibles définies comme position forcée des articulations

Vibrations mécanlaues définies a Particle R. 4441-1

Environnements Agents chimigues dangereux mentionnés aux articles R.4412-3 et

physiques agressifs R.4412-60

Actlvités exercees en milieu hyperbare définies a l'article R.4461-1

Températures extrémes

W
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Seuils retenus par

Facteurs de pénibilité remployeur

Bruit mentionné a I'article R.4431-1

Rythmes de travall :rargvai! de nuit dans les conditlons fixées aux articles L.3122-29 et L.3122

Travail en équlpes successives alternantes

Travail répétitif caractérisé par Ia répétition d'un méme geste, a une
cadence élevée, Imposé ou non par le déplacement automatique
d'une pléce, avec un temps de cycle définl.

Autres familles
éventuellement
négociées
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Quel niveau d’exigence pour le plan d’action 7 (8PA)

Pour les entreprises qui font le choix d'élaborer un plan d'action, il est conseillé de le faire de
maniére concertée. En effet, un tel plan d'action sera d'une appropriation beaucoup plus facile si
rensemble des acteurs de I'entreprise a pu étre associé a son élaboration et sa mise en ceuvre ne
pourra en étre que facilitée.

Au-dela des précisions portant sur son champ d’application, son objet et son contenu, votre plan
d'action doit reposer sur un diagnostic préalable des situations de pénibilite dans 'entreprise et
prévoir les mesures de prévention qui en decoulent, ainsi sue les modalités de sa mise en oeuvre
effective.

Pour ce faire, vous pouvez utilement convenir des mécanismes et des procédures pouvant étre
mobilisés, conformément aux enjeux définis par le préambule du plan d’action, par les différents
acteurs concernés par la prévention de la pénibilite.

Cette démarche peut faire I'objet de groupes de travail ad hoc, dont les conclusions serviront de
support lors des consultations.

Processus d’évaltuation des facteurs de risques (exemple)

Etape Objet Résultat escompté Exemples
En lien (éventuellement) avec les Fournir aux responsables de
travaux de la branche, lister les métiers, I'entreprise ainsi qu'a ceux de
les emplois voire les postes pour ses établissements une
lesquels un facteur de pénibilité (ou cartographie des métiers, des
cur?\ul de :es facteurs)Peéxiste et (peut a zee gi?:p?i:: ra?:gio::_aébles emplgis coire des postes pour
Diagnostic prion susgepuples de laisser des traces ceux de ses élablissements I_esquels un ou des facteur(s) de
durables identifiables et irréversibles sur . " i risques existe(nt)
|a santé des salariés d'identifier les salariés
Caractériser les niveaux de contraintes, concernés
identifier les situations de pénibilité et
évaluer les niveaux d'exposition (si pas
déja fait par la branche)
Identifier des solutions de
prévention possibles, identifier
et fixer des indicateurs de suivi
En lien (éventueliement) avec les :,aor;:epog;g:s 'S:"ir:; Ieer:plms
travaux de la branche, adopter des Diminution du nombre de caté gries d: salgriés
Mesures de | pistes possibles d'actions correctrices travailleurs exposés con cgernés
prévention ou anticipatrices par rapport a4 des Suppression des risques Evolution des postes et
évolutions possibles de ces familles de Réductions des risques organisation de fravail
siiers rganisation vail,
m Formation des salariés,
Mesures de préventions
Individuelles et/ou collectives,
Base de données par familles
professionnelles, métiers,
Sulvi Définir ies indicateurs, les périodicités Apprécier les résultats des emplois voire postes
e de suivi... actions mises en place « pénibles », par mesures mises
en ceuvre, par facteurs de
risque, ...
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Accord du 3 novembre 2010 portant sur la prévention et la réduction de la pénibilité dans les entreprises du
transport de déménagement.

> article du 25-11-2010

La Chambre Syndicale des entreprises de déménagements et I'Organisation des Transporteurs
Routiers Européens ont signé, ie 3 novembre dernler, un accord sur la pénibliité avec cing
organisations syndicales: CFE-CGC, CFTC, FGTE-CFDT, FNCR, FO-UNCP.

L'accord qul "s'inscrit dans une politique de revalorisation des métiers du transport de
déménagement ... vise & apporter aux entreprises et a leurs saiariés des outils juridiques et
sociaux innovants” quant a la prise en compte de la forme de pénibliité que peut revétir 'activité
de déménagement.

Alnsi, les parties signataires entendent mettre en oeuvre en priorité et sans délai, les actions de prévention
sulvantes : optimisation de |'utilisation des moyens de manutention mécanique afin de réduire le recours aux
manutentions manuelles; les matériels de levage doivent &tre utilisés chaque fols que cela est possible;
limitation des charges (50 kg pour un aide déménageur, 25 kg pour les femmes); remise du guide du
déménageur A tout nouvel embauché; prise en compte de P'éventuel Impact de I'dge et/ ou de F'anclenneté sur
les capacités physiques par une évolution adaptée des référentiels d'activité et des normes de production de
services de déménagement; composition de bindmes “seniors-juniors” pour compenser la péniblilté de certains
postes.

En cas d'accident ou d'identification d'une situation de risque potentiel, 'accord prévolt 1a mis en oeuvre dela
procédure sulvante :

analyse des facteurs de risques ainsi que des possibilités de prévention avec les salariés impiiqués, et sl y
a lieu analyse avec ies IRP ou avec e CHSCT s'lls existent ;

information générale de 'accident ou de la situation de risque potentie! et rappel des consignes de
sécurité aux salariés ;

au regard de cette analyse, évolution si nécessaire du document unique d‘évaluation des risques.

Les salariés non titulaire d'un titre professionnel, d'un dipidme ou d'une formation qualifiante et/ou dipidmante
adaptée, doivent suivre une formation minimale de 7 heures incluant ia prévention des risques liés a l'effort
physique et des données relatives a I'ygiéne de vie. A défaut d'avoir suivi cette formation, tout nouveau
salarié ne peut manutentionner de charges lourdes ni utiliser de monte-meubles.

L'accord prévoit par allieurs un renforcement de fa survelllance médicale, notamment par V'affichage effectif
des coordonnées précises de la médecine du travall dont reléve Fentreprise.

pour faciliter ie placement des accidentés du travall des transports dans les entreprises de déménagement,
f'accord prévolt une amélioration des dispositifs de reclassement inteme ou externe.

L'accord rappelle également les dispositifs de formation professionnelle, notamment le droit Individuel & fa
formation (amélioré de 10%), Ia validation des acquis de I'expérience, le passeport professionnel
déménagement.

Dans le but d'encourager fes entreprises 3 s'engager dans une démarche de transmission des connaissances,
les parties signataires soulignent limportance d'un dispositif tel que le tutorat.

Enfin, Il est prévu la mise en place d'une commisslon chargée de suivre I'application de I'accord.
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Pénibilité et conditions de travail : Négociation et pénibilité : Accords et plans pénibilité
L:s méttiéers portuaires se dotent de deux dispositifs conventionnels de cessation anticipée d'activité pour
pénibilité,

> article du 13-10-2011

Suite 4 una réfiexion engagée & partir de 2005 sur la problématique de la pénibllité dans les métiers
portuaires, les organisations patronales et syndicales représentatives se sont accordées en mols d'awril dernier
sur deux dispositifs conventionnels d'anticipation sur |'dge Iégal de Ia retraite et de cessation anticipée
d'activité, regroupés dans la convention collective nationale unifiée "Ports § Manutention”.

Ces deux dispositifs qui peuvent se cumuler ouvrent droit  une cessation anticipée d'activit® au profit des
salariés inscrits 3 l'effectif d'une entreprise ou d'un établlssement relevant du champ d'application de la
convention collective "Ports § Manutention” et les ouvriers dockers intermittents présents 3 la date de la
signature et les salariés futurs exergant les métiers de dockers et les métiers d'exploitation et de malntenance
portualre, ainsi que les grutiers et portiqueurs.

Pour repérer les situations de pénibilits, hult critéres, répartis en trols familles de critéres objectifs ont étd
identifiés par les acteurs économiques et sociaux des métiers portuaires :

» Conditions et rythmes de travail spécifiques. Trois facteurs peuvent caractériser ces
situations : les horaires contralgnants, la productivitd, la polyvalence et la mobilité au quotidien.

» Environnement agressif, caractérisé par les produits manipulés et I'atmosphére respirée, les
nulsances sonores (bruit), les contraintes de température et les conditions météorologiques.

» Contraintes physiques qul peuvent se manifester 3 travers les gestes et postures, des
situations particuliéres d'attention.

Dispositif conventionnel d'anticipation sur I'dge iégal de ia retraite
Les salariés souhaitant bénéficier de ce dispositif doivent satisfaire deux conditions cumulatives :

exercer ou avolr exercé un métier ou une fonction identifiée comme pénibie au regard d'un
ensemble de huit critéres;

falre &tat d’une ancienneté minimale de 15 années consécutives ou discontinues exercées
dans un métier pénible.

Les bénéficialres de ce dispositif pergoivent, & partir de leur entrée dans le régime et jusqu'au moment ol fis
pourront faire valolr leurs drolts a la retraite ou & tout autre dispositif de départ anticipé, une aliocation de
cessation anticipée d'activité qui constitue un revenu de rempiacement.

Le montant mensuelle de cette allocation (rente mensuelle brute garantie au bénéficiaire) est égale a 65%
d'un salaire de référence correspondant 3 la moyenne mensuelie des salalres bruts pergus au cours des douze
derniers mots de pleine activité, en prenant en compte les rémunérations présentant un caractére réguiler et
habitue!, dans la limite du plafond de fa sécurité sodiale, et 50% dans la fraction comprise entre une et deux
fols ce plafond. La rente mensueile nette touchée par le bénéficiaire correspond au montant brut aprés
déduction des cotisations et contributions de la sécurité sociale qui restent & la charge du bénéficiaire.

Les bénéficialres de I'allocation s'engagent & ne pas reprendre une activité salaride, sauf  perdre le bénéfice
du versement de I'allocation. Par allleurs, le bénéfice de I'allocation est incompatible avec une Inscription
éventuelle 3 PSle Emploi.

Le départ anticipé au titre de 'a pénibilité est de deux ans par rapport a i'dge iégai de départala
retralte.

Le dispositif de cessation anticipée d'activité au titre de la pénibilité est cumulable avec l'allocation de cessation
anticipée d'activité des travailleurs de l'amiante, dans ia limite de 5 ans maximum en additionnant les deux
dispositifs.

Le financement de ce nouveau droit pour les salariés des métiers portualres est assuré par une contribution
conjointe des entreprises (4,7% de la masse salariale brute des seuls personnels susceptibles de bénéfidier du
régime) et des salariés de la branche affectés & un métier identifié comme pénible (0,1%).

Lindemnisation du bénéficiaire est prise en charge par un dispositif commun de branche étabil au plan
national au sein du méme contrat d’assurance. La gestion de ce dispositif commun de branche est confiée 3 un
organisme unique choisi par les partenalres sociaux de fagon paritaire a ia suite d'un appei d'offres ouvert
auprés des Institutions spécialisées.

L'accord ayant créé ce dispositif est conciu pour une durée indéterminée. Son entrée en vigueur est prévue 6
mois aprés sa signature.

Dispositif complémentaive de cessation d'activité

Les salariés remplissant les conditions exigées dans le cadre du dispositif conventionne! d'anticipation sur I'dge
légal de Ia retraite (seule la condition de lancienneté change puisqu'elle doit étre égale ou supérieure 3 18
ans) peuvent bénéficier d'un dispositif de cessation anticipée d'activité d'une durée de 12 mols par rapport &
I'age légal de départ & la retraite qui leur est applicabie.
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Ce dispositif est cumulable avec les autres dispositifs existants, notamment avec les droits acquis au titre de la
cessation anticipée d'activité des travallleurs de I'amiante, dans la imite d'une durée maximale d'anticipation
de 5 ans par rapport & I'3ge légal de départ & la retralte.

Le montant mensuelle de cette allocation (rente mensuelle brute garantie au bénéficialre) est égale 3 65% du
salaire de référence correspondant & |a moyenne mensuelle des salalres bruts pergus au cours des douze
derniers mols de pleine activité, en prenant en compte les rémunérations présentant un caractére régufler et
habituel, dans la limite du plafond mensuel de ta sécurité sodiale, et S0% dans la fraction comprise entre une
et deux fols ce plafond. La rente mensuelle nette touchée par le bénéficlaire correspond au montant brut aprés
déduction des cotisations et contributions de la sécurité soclale qui restent & la charge du bénéficiaire.

Les bénéficialres de l'allocation s'engagent & ne pas reprendre une activité salariée, sauf & perdre le bénéfice
du versement de I'allocation. Par allleurs, le bénéfice de l'allocation est incompatible avec une Inscription
éventuelle 3 Péle Emplol.

Le financement du dispositif est assuré par une contribution conjointe des entreprises et des salariés de fa
branche. Respectivement 2,3% de la masse salariale brute des seuls personnels susceptibles de bénéficier du

prigf:lme, 3 la charge des entreprises, et 0,1% 3 la charge des salariés affectds & un métier identifié comme
ble.

L'indemnisation du bénéficialre est prise en charge par un dispositif commun de branche étabii au plan
national au sein du méme contrat d'assurance. La gestion de ce dispositif commun de branche est confiée a un
organisme unique choisi par les partenaires soclaux de fagon paritalre a fa suite d'un appel d'offres ouvert
auprés des institutions spécialisées.

L'accord ayant créé ce dispositif est conclu pour une durée Indéterminée. Son entrée en vigueur est prévue 6
mols aprés sa signature.
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Accord collectif postant sur la pénibilité et le stress au travail dans les industries pétroliéres du 19 septembre
2011,

> article du 07-12-2011

Les représentants de 'Unlon Frangalse des Industries Pétrolidres ont conclu, le 19 septembre 2011, avec
plusieurs organisations syndicales (CFDT, CFTC, CGT-FO, CGT), un accord de branche sur fa_pénibilité et je
stress au travail.

Les parties signataires de cet accord visent & travers "une démarche dynamique et continue” de prévention &
"préserver |'intégrité physique et psychique des saiariés, en ayant pour objectif d'éliminer les situations de
pénibilité et de stress au travail".

Dans cet accord, la pénibliité est définie comme "la conséquence, Immédiate ou différée, des sollicitations qul
s'exercent physiquement et physiologiquement sur le salarié au cours de son parcours professionnel, du fait de
la pratique de certaines activitds, lesquelles peuvent alors étre qualifiées de pénibles”.

Quant au stress au travall, Il est identifié comme "la conséquence, Immédiate ou différée, des sollicitations
psychiques qui s'exercent sur le salarié au cours de son parcours professionnel, du fait de la pratique de
certaines activités, lesquelles peuvent é&tre quallfiées de stressantes”.

Pour autant, |'accord stipule que "Ia pénibilité d'une tiche ou le stress lié 3 une tache sont des données
évolutives et non figées dans le temps”. Il en est ainsi, 3 titre d'exemple, des progrés technologiques qui
peuvent permettre d'alléger ou de supprimer la pénibilité et le stress au travail; mals, ils peuvent auss!
amplifier la pénibllité ou le stress au travail, Par conséquent, lesdites données * ne peuvent pas étre définies
une fols pour toutes”.

En revanche, I'accord énumére une série non exhaustive de facteurs et causes susceptibles d'altérer la santé
des salariés et auxquels les acteurs de I'entreprise se référeront pour mieux identifier, évaluer et prévenir la
pénibilité (contraintes physiques marquées, environnement physique agressif, certains rythmes de travail ...)
et le stress au travall (nature de la tSche, organisation du travall, relations de travall, environnement socio-
économique de {'entreprise ...).

Mesures de prévention de 1a pénibilité et du stress Hé au travail

La prévention de la pénibilité et du stress au travall implique, selon les parties signataires, la mobilisation de
l'ensemble des acteurs concernés : employeur, médecins du travall et personnel des services de santé au
travail, CHSCT, délégués du personnel et autres instances représentatives du personnel, intervenants en
prévention des risques professionnels.

Différentes démarches de prévention sont prévues selon qu'il s'agit de 1a pénibilit€ ou du stress au travaii
(identification des facteurs, évaluation des conséquences, définition des actions ...).

Une attention particuliére est, toutefols, portée par les parties signatalres a 'organisation du travail qui joue
"un role essentiel”, selon eux, dans la prévention de la pénlbillté et du stress au travail, C'est pourquoi, les
employeurs concernés par l'accord de branche sont Invités & mettre en ceuvre un certain nombre de
disposlitions, notamment :

- la charge de travalil doit étre compatible avec I'horaire du poste de travall;

- 'appréciation de la contribution du salarié ou la détermination de I'évoiution de sa carriére dolvent se faire en
dehors de toute considération liée au "présentéisme”, cC'est-3-dire le temps de présence au poste de travail se
situant au-detd de celui requis par la charge de travail;

- la durée quotidienne maximale effective du travall est fixée & 10 heures pour tous les salariés,

Mesures de compensation des effets de fa pénibilité et du stress au travail

Les parties signataires sont d'avis que pour certaines activités pénibies et/ou stressantes et pour certains
salariés notamment les salariés gés qui sublssent les conséquences du vielllissement, les mesures de
prévention ne sont pas suffisantes. L'accord de branche Invite, par conséquent, les employeurs
concernés 3 agir, en plus, sur le terrain de la compensation.

Dans cette optique, plusieurs mesures sont envisageables : aménagement du poste de travail et des horaires
de travall, réorientation du salarié vers des travaux ou postes de travall exigeants des soliicitations moindres
sur fe plan physique et/ou sur le plan mental, affectation du salarié & des missions de tutorat.

C'est & l'occasion de l'entretien professionnel qui suit le 45éme anniversaire du salarié, puis des entretiens
professionnels de deuxiéme partie de carriére, que I'employeur examine, sur la demande du salarié, un
éventuel aménagement de ses conditions d'emplof du fait des activités pénibles et/ou stressantes que le
salarié doit, le cas échéant, assurer,

Par aiileurs, un dispositif compensant 1a pénibilité du travall posté est prévu. Ainsi, tout travailleur posté, c'est-
a-dire "tout salarié travalliant d'une seule traite, isolément ou en équipe, en dehors du cadre de 'horaire
normal de jour de I'établissement” (voir convention collective nationale de I'industrie du pétrole du 3
septembre 1985), peut bénéficler & sa demande d'une cessatjon anticipée d'activité professionnelle en
fonction du temps passé en service posté dans I'entreprise.



dialogue-social - emploi des seniors et condition...

Concrétement, plusieurs situations sont prévues :

» Pour les salariés employés sous le régime posté 3 x 8 en continu, le nombre de mols d'anticipation acquis

par rapport 3 la date de liquidation de la pension de vieillesse 3 taux plein est de 1,25 mois par année de
service posté,

» Pour les salariés employés sous le régime posté 3 x 8 en continu et justifiant d'une durée de service au
molns égale & 30 ans révolus et inférieure & 36 ans sous ce méme régime posté, le nombre de mols
d'anticipation acquis par rapport & la date de liquidation de la pension de vielllesse a taux plein est porté a
1,75 mois par année de service posté supplémentaire effectuée au-dela de la 30&me.

» Pour les salariés employés sous les régimes postés 3 x 8 en discontinu ou 2 x 8 en continu, le nombre de
mols d'anticipation acquls par rapport & la date de liquidation de la pension de vielllesse a taux plein est de 0,8
mois par année de service posté.

» Pour les salariés employés sous le régime posté 2 x 8 en discontiny, le nombre de mols d'anticipation acquis
par rapport 3 la date de liquidation de la pension de vielllesse 3 taux piein est d'un tiers de mois par année
de service posté.

» Pour les salariés accomplissant durant leur carriére dans 'entreprise des périodes de travall posté selon
deux ou plus de ces différents régimes, les drolts acquis pendant ces différentes périodes de travall posté
peuvent se cumuler.

La durée minimale de cessation anticipée d'activité est fixée 4 10 mols, ce qui correspond & une
période d'acquisition de :

8 ans pour les salariés postés 3 x 8 en continu;
12 ans et 6 mols pour les salariés postés 3 x 8 en discontinu et 2 x 8 en continy;
30 ans pour les salariés postés 2 x 8 en discontinu.

La période d'acquisition de mois d’anticipation est plafonnée 36 années de carridre postée, ce
qui correspond & une durée d'anticipation de :

4 ans pour les salariés postés 3 x 8 en continu;
2 ans et 4, 8 mols pour les salariés postés 3 x 8 en discontinu et 2 x 8 en continu;
12 mois pour les salariés postés 2 x 8 en discontinu.

L'accord stipule enfin que les droits & cessation anticipée d'activité acquis peuvent étre exercés par un saiarié
qui n'est pius en régime de travail posté, sous la condition expresse que lesdits droits alent été acquis durant
sa carriére passées dans l'entreprise ol If demande a les exercer.

11 appartient aux entreprises concemées par |'accord de branche de définir les modalités d'application de ces
différents dispositifs.
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