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de sécurité et des conditions de travail un acteur incontournable dans ['entreprise.

La montée en puissance des questions de santé au travail jait du Comité d’hygiéne,
Nul ne le conteste plus aujourd’hui.

Acteur incontournable, le CHSCT l'est, d’abord, par l'importance de son champ
de compétence, sans cesse étendu par le législateur. Compétent a ['origine sur les questions
de sante, de sécurité et d’hygiéne, il 8'intéressera a partir de 1982 aux conditions de travail,
puis plus tard, a l'analyse de l'exposition des salariés aux jacteurs de penibilité, et plus
récemment a la question de la santé publique et environnementale.

Un acteur incontournable, ensuite, en raison de la diversité des outils mis a sa disposition
pour agir qui lui sont confpiés par le code du travail. L'analyse des risques professionnels,
les inspections réguliéres des locaux de travail, les études, les réunions, le recours
a expertise, et l'usage du droit d’alerte offrent au CHSCT une panoplie complete de moyens
eppectifs pour agir au quotidien sur les questions de sa compétence.

Acteur incontournable, encore, par l'importance des signalements qu'il est amené a faire
et qui constituent autant d’éléments déterminants, qui serviront a mettre en évidence les
éventuels manquements de l'employeur a son obligation de sécurité, pouvant conduire
a la jaute inexcusable.

Acteur incontournable, toujours, puisqu’'aucun projet important n’échappe a son controle
dans le cadre des procédures information-consultation rendues obligatoires en application
de l'article L 4612-8-1 du code du travail.

Enpin et surtout, un acteur incontournable, parce qu’il est un lieu d’expression
collective des travailleurs dans le domaine de la prévention des risques professionnels et
de 'amélioration de leurs conditions de travail, un lieu ou l'on parle du travail réel.

Ce guide, voulu pratique, a l'usage des membres du Comité d’hygiéne, de sécurité et des
conditions de travail permet d'appréhender 'ensemble des prérogatives de cette institution
représentative du personnel sous l'angle des nouvelles dispositions issues de la loi
du 14 juin 2013 dite de sécurisation de ['emploi et de celle du 17 aout 2015 relative
au dialogue social et a 'emploi.

L'équipe d’€mergences



Emergences,

qui sommes-nous?

gxpert agréé pour les expertises
aupreés des CHSCT, Emergences,

association créée depuis plus de 25 ans,
vous accompagne dans l'exercice
de vos mandats et de vos jonctions au
sein des institutions représentatives
du personnel (IRP). Au travers de ses
activités de conseil, de jormation,
d’étude et d’expertise, Emergences met
a votre service une démarche et une
équipe pluridisciplinaire permettant
la mise en place de mesures de
prévention efpicaces pour assurer
la préservation et la pérennité de la

sante des salariés.

> Nos principales missions d’expertises CHSCT

(ICCHSCT) et d’études CE (CCE)

A

A

Souffrance au travail
Risques psychosociaux

Pénibilité
Emploi des séniors

Risques professionnels
Amiante - CMR - Risque Chimique

Restructuration
Plan de sauvegarde de I’emploi

Réorganisation
Déménagement
Mobilité

Temps de travail
Forfait jour
Astreintes

Ergonomie des postes de travail

Sous-traitance
Mise a disposition

Risque routier
Télétravail

Introduction de nouvelles technologies

Géo positionnement
Géo localisation

Egalité professionnelle femmes - hommes

Formation professionnelle

Vous souhaitez une information,
un conseil, une formation?

Vous envisagez une étude,
une expertise CE, CHSCT, ICCHSCT?

CONTACTEZ-NOUS
0155821730
info@emergences.fr
www.emergences.fr




> Nos principaux secteurs d’intervention

A Energie, Santé, Transports, Postes
et Télécommunications, Commerce et services,
Bureaux et sociétés d’études, Construction,
Métallurgie, Presse, Audiovisuel, Organismes
sociaux, Banques et Assurances...

> Nos équipes d’intervention

71 Nosintervenants en étude - expertise :
Ergonomes, sociologues, psychologues,
architectes... Ces équipes pluridisciplinaires
instruisent et réalisent des expertises
et études au coeur du travail.

P

71 Nosintervenants en formation:
Nous organisons et animons des sessions
de formation sur tout le territoire. Dans
nos locaux ou dans vos entreprises, nous
adaptons nos contenus a vos spécificités.

71 Nos délégués régionaux:
Interlocuteurs de proximité au plus prés
de votre entreprise, ils et elles instruisent
vos demandes et vous conseillent sur
I’ensemble des problématiques que vous
rencontrez.

71 Nosjuristes:
Une assistance au quotidien pour aiguiller
les représentants dans leurs choix
stratégiques.

71 Nosservices généraux:
Ces équipes permettent le bon déroulement
de nos missions.
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Les principales instances représentatives
du personnel dans les entreprises

¢ QUELLES SONT LES PRINCIPALES INSTANCES
REPRESENTATIVES DU PERSONNEL DANS L'ENTREPRISE?

« LECHSCT:AQUOISERT-IL?

« LARTICULATION DES INSTANCES CE ET CHSCT



Quelles sont les principales instances repréesentatives

du personnel dans l’entreprise ?

Le syndicat, le Comité d’Entreprise (CE), les Délégués du Personnel (DP) et le Comité d’Hygiene et Sécurité
et des Conditions de Travail (CHSCT) sont tous acteurs du dialogue social au bénéfice des travailleurs mais
restent des instances représentatives du personnel autonomes dans le cadre de leurs attributions légales.
Cependant certaines prérogatives peuvent étre communes a plusieurs d’entre elles.

A

Le syndicat

Représenté par un délégué syndical, il a pour objet la défense des intéréts matériels et moraux
des travailleurs. Il négocie des accords collectifs et ceuvre @ la conquéte de droits nouveaux.
Méme si le droit syndical n’est plus un délit depuis 1884, les sections syndicales n’ont pu entrer dans
I’entreprise qu’en 1968.

Les Délégués du Personnel (DP)

Premiére institution du personnel, créée en 1936, elle est mise en place dans les entreprises
ou établissements dont I'effectif est d’au moins 11 salariés. Les DP ont pour mission de porter les
réclamations individuelles et collectives (salaires, conditions de travail, santé, sécurité et protection
sociale...). llsont également pour mission de saisir I'inspection du travail et sont les garants du respect
du droit des personnes et des libertés individuelles dans I’entreprise.

Le Comité d’Entreprise (CE)

Créés en 1945, les CE ont pour objet d’assurer I’expression collective des salariés permettant la prise
en compte permanente de leurs intéréts dans les décisions relatives @ la gestion et a I’évolution
économique et financiére de I'entreprise, a I'organisation du travail, a la formation professionnelle
et aux techniques de production. Les CE sont mis en place deés lors que I’effectif de I’entreprise
ou de I'établissement de 50 salariés est atteint.

Le Comité d’Hygiéne, de Sécurité et des Conditions de Travail (CHSCT)

Créé en 1982, il est obligatoire dans tous les établissements occupant au moins 50 salariés.
Le CHSCT a pour mission de contribuer a la protection de la santé et de la sécurité des salariés ainsi
qu’a 'amélioration des conditions de travail. Composé notamment d’'une délégation du personnel,
le CHSCT dispose de moyens pour mener a bien ses missions.

La Délégation Unique du Personnel (DUP)

Apres 1993, I’employeur pouvait décider, pour les entreprises dont I’effectif était inférieur
a 200 salariés, de mettre en place une délégation unique du personnel réunissant, au sein
d’une méme délégation élue, les attributions et les prérogatives des DP et celles du CE.
Depuis le 17 ao(t 2015, cette délégation peut comprendre le CHSCT et I'effectif maximal
a été étendu jusqu’a 300 salariés.



LES PRINCIPALES INSTANCES REPRESENTATIVES
DU PERSONNEL DANS LES ENTREPRISES i

Loi du 17/08/2015 relative au dialogue social et a I’emploi.

1 -La nouvelle DUP dans les entreprises de 50 3 299 salariés.

Dans les entreprises de moins de 300 salariés, ’'employeur peut décider que les mandats DP,
CE et CHSCT soient occupés par les mémes personnes dans le cadre d’'une DUP. Jusqu’alors,
|a DUP était réservée aux entreprises de moins de 200 salariés et ne comprenait pas le CHSCT.

Lemployeur prend cette décision aprées avoir consulté les DP, et s'ils existent, le CE et le CHSCT.

Cette faculté est ouverte lors de la constitution ou du renouvellement de 'une de ces trois

instances (DP, CE et/ou CHSCT).

La durée du mandat des DP, des membres du CE ou du CHSCT peut étre prolongee ou réduite
dans lalimitede 2 ans, pourque leur échéance coincide avec la date de mise en place dela DUP.

La DUP doit &tre mise en place au sein de chaque établissement distinct ayant au moins

5o salariés chacun.

Le nombre de représentants au sein de la DUP est fixé par decret etvarie de 4 312 représentants

titulaires selon la taille de Ientreprise (et autant de suppléants).

Un accord entre 'employeur et les organisations syndicales représentatives pourra toutefois

permettre d’augmenter le nombre d’élus.

Dans le cadre de la nouvelle DUP, le principe est gue les institutions ne fusionnent pas
et conservent 'ensemble de leurs attributions et leurs regles de fonctionnement propres.

Néanmoins, d’importants aménagements y sont apportés:

. Réduction du nombre de réunions : la nouvelle DUP est réunie tous les deux mois
sur convocation de 'employeur soit au moins 6 réunions paran, dont 4 d’entre elles

au moins doivent porter sur des sujets relevant des attributions du CHSCT;

. Secrétaire unique :un secrétaire et un secrétaire adjoint sont désignés et exer

les fonctions dévolues aux secrétaires du CE et du CHSCT;

. Ordredu jour:unordre du jour commun de chaque réunion est établi conjointement
par 'lemployeur et le secrétaire puis communiqué aux autres membres au moins 8 jours

al’avance;

. Consultations inscrites de plein droit : les consultations rendues obligatoires par
une disposition légale ou conventionnelle sont inscrites de plein droit par le secrétaire

ou le président;

. Possibilité d’un avis unique: les questions communes au CE et au CHSCT peuvent faire

I'objet d’un avis unique;
. Voix consultative des membres suppléants qui participent aux réunions;

. Avis rendus dans les délais applicables au CE;

. Expertise commune: lorsqu’une expertise porte a la fois sur des sujets relevant
des attributions du CE et sur ceux relevant des attributions du CHSCT, la DUP a recours

3 une expertise commune.

Concernant les heures de délégation, leur nombre est fixé par décret et varie de 72ha252h

par mois selon la taille de ’entreprise.

Un accord de branche ou d’entreprise pourra prévoir des dispositions plus favorables.



5 -Une nouvelle instance de regroupement des IRP négociée

dans les entreprises de 300 salariés et plus.

moins 300 salariés, il n’est pas possible de recourir alaDUP.

d collectif majoritaire, une instance
ent deux d’entre elles. Cette faculté
de I'une de ces trois instances.

Dans les entreprises d’au

En revanche, il est possible de mettre en place, par accor
de regroupement des DP, du CE et du CHSCT, ou de seulem
est ouverte lors de la constitution ou du renouvellement

accord définit le nombre de représentants titulaires etsuppléants et les heures de délégation,

sans pouvoir étre inférieura: /
. Regroupement du CE, du CHSCT et des DP:

s Moins de 300 salariés(*): 5 titulaires et 5 suppléants

> De 300a999 salariés: 10 titulaires et 10 suppléants

artir de 1000 salariés: 15 titulaires et 15 suppléants
(DP/CE ou CHSCT/CE ou DP/CHSCT):

>APp
. Regroupement de 2 instances
s Moins de 300 salariés(*): 4 titulaires et 4 suppléants

> De 300 2999 salariés: 6 titulaireset6 suppléants
pléants

> A partir de 1000 salariés: 8 titulaires et 8 sup
ement de P'instance notamment:

e également les modalités de fonctionn
(au moins une tous les deux mois);

munication de 'ordre du jour;

|| détermin
. lenombre minimal de réunions
. les modalités d’élaboration et de com

le role respectif des élus et des titulaires.
petits établissements d’une entreprise de plus de 300 salariés

(*) Le seuil de «moins de 300 salariés » vise également les
A noter : Lorsque ’instance inclut le CHSCT, l'accord fixe les modalités de fonctionnement et
la composition d’'une commission HSCT qui se substitue au CHSCT. Cette commission se voit

conférer tout ou partie des attributions, dévolues au CHSCT.

Le CHSCT : a quoi sert-il ?

Le CHSCT est constitué : i
Le criscT ¢ consécE:i}]::ljl:Z tous les etgbllssements dont I'effectif est au moins égal a 50 salariés, pendant
n, au cours des trois derniére 3 : I
Couze Mo conscc , . ' sannées. Les représentants du personnel bénéfici
cu ditd s.et d’une protection contre le licenciement arbitraire. Ces mo ; ’enefluent
reprises & haut risque industriel. . yens sont renforeés dans es
En cas d’établi i i
rcamion. eblllls;zgmen"jcs rlnultlples de moins de 50 salariés, un CHSCT commun doit étre mis en plac
: ison de la nature des travaux, de [’ 2 .
Exceptior : re de : : agencement ou de ['équipement des lo [
peut imposer la constitution d’'un CHSCT dans une entreprise de moins de 50 salaitq’ux’ Hnspecteur
és.

71 Dans les établiss ié
pans les éapli fcraéments de 590 salarlgs et plus, plusieurs CHSCT peuvent étre constitués, eu égard
o groupes,de IOCClurj(ucel:ce etbu Iadgrcmte des risques, aux dimensions et a la répartition d'es Iofcu;x
: nombre de travailleurs occupés ainsi qu’ ’ i
e ey upés ainsi qu’aux modes d’organisation du travail

En cas de désac
cor ’
ClecOorc“nationSontﬁi,avec I,.employeur, le nombre des comités distincts ainsi que les mesure
ce coondination sontJ gs parllnspect'eurdu travail. Cette décision est susceptible d’'un recours hiérarchi ;
ur régional du travail, de I’emploi et de la formation professionnelle T

71 Dans les établissements de moi
, moins de 50 salariés, les délégué i
Dans les établissements e o , les délégués du personnel sont investis des missions
Néanmoins 3cisi
, la décision de mettre en place un CHSCT peut étre prise par I'Inspection du Travail



LES PRINCIPALES INSTANCES REPRESENTATIVES

DU PERSONNEL DANS LES ENTREPRISES

En 'absence de CHSCT, les DP sont chargés d’exercer les missions attribuées a cette instance. Les DP sont soumis
aux mémes obligations de secret professionnel et de discrétion que les membres des CHSCT. La situation de ces DP
est différente selon qu’ils se trouvent au sein d’établissements de plus ou moins 50 salariés.

Dans les établissements de plus de 50 salariés, dépourvus de CHSCT en raison d’'une carence de candidatures,
les DP bénéficient de moyens complémentaires au regard des missions complémentaires qu’ils doivent assumer :

Ilsontdroit @ une information compléte de I'employeur;
Ils bénéficient de la formation a I’lhygiéne et a la sécurité réservée aux membres du CHSCT;
Ils sont réunis dans des conditions identiques;

Leur nombre est accru sur certaines tranches d’effectifs.

En choisissant d’étre membre d’un CHSCT, vous devenez
un acteurincontournable sur les questions liées a

la protection de la santé et de la sécurité ainsi qu’a
I'amélioration des conditions de travail des salariés de
votre établissement et de ceux mis a disposition par une
entreprise extérieure.

Les principaux sujets au coeur de vos prérogatives

La sécurité et la prévention de la santé des salariés;

Les violences au travail, la prévention des risques organisationnels (RPS);
La pénibilité, les maladies professionnelles;

La prise en compte des conditions de travail liées a la maternité;
L'aménagement des espaces de travail, les déménagements;

Les réorganisations et restructurations, les fusions, les externalisations;
La mise en place des nouvelles technologies;

L’avis motivé a donner pour toute action mise en place par une direction pouvant modifier les conditions
de travail (changement d’horaire, mise en place d’outils d’évaluation...);

Les questions environnementales...



Vos principales actions

- Analyse des conditions de travail et des risques professionnels ainsi que des circonstances et des causes
des accidents de travail et maladies professionnelles lorsque vous y étes confrontés;

- Vérification, notamment par des inspections de I'application par 'employeur des prescriptions législatives
etréglementaires et de la mise en ceuvre des mesures appropriées;

- Proposition d’actions de prévention des risques professionnels;

- Déclenchement d’un droit d’alerte lorsque vous constatez qu’il existe une cause de danger grave
etimminent;

- Recours aun cabinet d’expertise CHSCT agréé, en cas de projet important modifiant les conditions
de travail ou en cas de risque grave.

B Le CHSCT est doté de la personnalité morale. Q La reconnaissance

Il peut donc agir en justice pour la défense .y |
e
desesintéréts propres, disposer d’un patrimoine dela personnallte etiEs

et gérer son fonctionnement interne. Agir e
P PR . . ] ité mora
en justice est une décision du CHSCT qui doit La reconnaissance de la personnalité m

A e orite ’ ignifi i i n action
étre adoptée a la majorité des présents. signifie aussi que Pinstance et so o
perdurent au fil des mandats successiTs.

Une équipe nouvellement désignée poursuivra
l’action engagée par ses prédécesseurs.

L’articulation des instances

CE et CHSCT

Dans de nombreux domaines, les compétences Lorsque le CE (ou CCE) et le CHSCT doivent étre
du CE et du CHSCT sont complémentaires. consultés sur un méme projet, I'intervention
C’est notamment le cas en matiere d’organisation du CHSCT préceéde celle du CE.

du travail, d’introduction de nouvelles
technologies, de conditions d’emploi, de durée
du travail, d’laménagement du temps de travail,
de qualifications et de modes de rémunération.

Le CE bénéficie du concours du CHSCT dans
les matieres relevant de la compétence de ce comité,
dont les avis lui sont transmis (C.Trav.art. L2323-2).

Le secrétaire du CHSCT doit étre en relation e
permanente avec celui du CE, notamment dans
le cadre de la mise en place de projets importants
par ’'employeur. Les DP ou les DS doivent également
tenir le CHSCT informé des problématiques qui Attention aux informations tardives
peuvent le concerner. et aux consultations partielles.

Secrétaire CHSCT et Secrétaire CE
(ou CCE) parlez-vous!

La collaboration entre les instances est
primordiale et permet d’avoir une vision élargie
des problématiques alors qu’'un employeur aura
tendance a compartimenter les sujets au motif qu’ils
concernent plus particulierement une instance.



Le CHSCT : ses missions

CONTRIBUER A L’AMELIORATION
DES CONDITIONS DE TRAVAIL

AGIR EN FAVEUR DE LA PREVENTION
DES RISQUES PROFESSIONNELS

LES RISQUES PSYCHOSOCIAUX (RPS):
UNE QUESTION CENTRALE

AUTRES PREROGATIVES DU CHSCT



ans le cadre de ses attributions, le CHSCT a pour mission généerale de contribuer
a la protection de la santé physique et mentale et a la sécurité des travailleurs
de l'établissement et de ceux mis a disposition par des entreprises exterieures.

Il contribue a 'amélioration de leurs conditions de travail, notamment en vue de javoriser
l'acces des pemmes a tous les emplois et de répondre aux problémes liés a la maternite.
Il contribue également a l'adaptation et a l'aménagement des postes de travail apin
de paciliter ['acces des personnes handicapées a tous les emplois et de javoriser leur
maintien dans ['emploi au cours de leur vie projessionnelle. Les membres du CHSCT
proposent des actions de prévention, veillent a ['observation des prescriptions législatives
et réglementaires relevant de son domaine de competence .

Le CHSCT procede a:

+  Lanalyse des conditions de travail,
des risques professionnels et des facteurs
de pénibilité auxquels peuvent étre
exposés les salariés afin d’élaborer les
propositions de prévention appropriées;

+  Lanalyse des risques professionnels
auxquels peuvent étre exposées les
femmes enceintes;

+  Lanalyse des circonstances et des causes
des accidents du travail et/ou des maladies
professionnelles dans le but de proposer
des mesures de prévention et de supprimer
le risque a la source.

Le CHSCT incite au développement et a la promotion
d’une démarche de prévention des risques
professionnels dans I’établissement. Il utilise pour
celades actions d’information et de sensibilisation,
et peut proposer des actions de prévention.

L’employeur quant a lui est tenu a une obligation
de sécurité de résultat qui lui impose de prendre
les mesures nécessaires pour assurer la sécurité
et protéger la santé physique et mentale
des travailleurs. Ces mesures comprennent des
actions de prévention desrisques et de la pénibilité
au bénéfice de ces derniers, ainsi que des actions
d’information et de formation.

Il appartient a 'employeur de mettre en place
une organisation de moyens adaptés et d’assurer
I’effectivité des mesures dont le caractere rationnel,
pertinent et adéquat déterminera I’atteinte du
résultat de 'obligation de sécurité dont il est tenu.

Dans un arrét célébre (arrét SNECMA CGT)
la chambre sociale de la Cour de cassation a étendu
le principe de I'obligation de sécurité de résultat
d’une dimension individuelle @ une dimension
collective et organisationnelle.

« Mais attendu que 'employeur est tenu a 'égard
de son personnel d’une obligation de sécurité
de résultat qui lui impose de prendre les mesures
nécessaires pour assurer de maniére effective
la sécurité et protéger la santé des travailleurs;
qu’il lui est interdit, dans l’exercice de son pouvoir
de direction de prendre des mesures qui auraient
pour objet ou pour effet de compromettre la santé
et la sécurité des salariés » (Cass. Soc. 5 mars 2008).



LE CHSCT : SES MISSIONS

Un risque est la probabilité de la survenance
d’'un évenement dommageable. Les risques sont
multiples et variés dans la sphere professionnelle.

Quelques exemples de risques (source INRS -
Brochure ED 840) :

A

N

NN NN

NN N N N N YN

Risque de trébuchement, heurt ou autre
perturbation du mouvement

Risque de chute de hauteur

Risques liés aux circulations internes
de véhicules

Risque routier en mission

Risques liés ala charge physique
de travail

Risques liés a la manutention mécanique

Risques liés aux produits, aux émissions
et aux déchets

Risques liés aux agents biologiques
Risques chimiques
Risques liés aux équipements de travail

Risques liés aux effondrements
et aux chutes d’objets

Risques de nuisance liés au bruit
Risques liés aux ambiances thermiques
Risques d’incendie, d’explosion
Risques liés a Iélectricité

Risques liés aux ambiances lumineuses
Risques liés aux rayonnements

Risques psychosociaux

Evaluation du niveau de gravité :
Del'incident n'occasionnant pas de blessure,
al'accident occasionnant un arrét de travail
de plus de 24 heures, voire de I’'accident
occasionnant une incapacité permanente
ou un déces;

Evaluation du niveau de fréquence :

Le risque peut étre rare : exposition
exceptionnelle (quelques fois par an);
Lerisque peut étre occasionnel : exposition
épisodique (plusieurs fois par mois);

Le risque peut étre fréquent : exposition
réguliere (plusieurs fois par semaine);
Lerisque peut étre tres fréquent: exposition
permanente (plusieurs fois par jour, cas par
exemple de 'amiante, TMS, etc));

Evaluation de la durée d’exposition :
Faible : moins d’1 heure/jour,

Modérée : entre 1 a2 heures/jour,
Importante : entre 2 et 4 heures/jour,
Trés importante : plus de 4 heures/jour;

Evaluation de l’historique du risque :

Il N’y ajamais eu d’accident;

Il'y a eu un accident mais sans arrét
de travail ou avec arrét de travail de moins
d’une semaine ou avec arrét de travail
de plus d’'une semaine;

Evaluation du degré de maitrise :
De maitrisé @ non maitrisé.

D’évaluer les risques pour la sécurité et la
santé des travailleurs (CTrav. art. L4121-2);

De consigner les résultats dans un
document unique d’évaluation des risques
professionnels (DUERP);

De mettre en ceuvre des actions de
prévention et des méthodes de travail et
de production garantissant un meilleur
niveau de protection de la sécurité et de
lasanté des salariés;

Plus largement de s’interdire de mettre
en place des organisations de travail
de nature @ compromettre la santé
etlasécurité des salariés.
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La mise en place d’une démarche de prévention :

Pour mettre en place une démarche de prévention,
il est nécessaire de s’appuyer sur les neuf grands
principes généraux qui régissent I'organisation
de la prévention (CTrav.art. L4121-2).

Les g principes généraux
de la prévention

Eviter les risques, c’est supprimer le danger
ou I’exposition au danger;

Evaluer les risques quine peuyent pas étre
évités, C'est apprecier l’exposi't|on au Qan'ger
et limportance du risque‘afm de prioriser
les actions de prévention a mener;

Combattre les risques a la source, c’est
intégrer la prévention Ifa plus en amgnt
possible, notamment des l:al cqnceptmn
des lieux de travail, des équipements
ou des modes opératoires;

Adapter le travail a I’homme, en tenant
compte des différences intenndmduelleg,
dans le but de réduire les effets du travail
surlasanté;

Tenir compte de l'état d’évolutiqn de la
technique, C’est adapter la prgveptlon aux.
évolutions techniques etorganisationnelles;

Remplacer ce gui est dangereux ?ar ce qui
ne ’est pas ou ce qui 'est moins, ¢ est evrger
P’utilisation de procédés ou qe produits
dangereux lorsqu’un méme resulltat peut
dtre obtenu avec une méthode présentant
des dangers moindres;

7. Planifier la prévention eny intégr.ant,
dans un ensemble cohérent, la techrjlgue,
’organisation du travalll, les co,'nd|t|ons
de travail, les relations sociales et influence
des facteurs ambiants, notamment
les risques liésau harcelement moral;

8 Prendredesmesuresde protection collective
en leur donnant la priorité sur les ’me§gres
de protection individue_lle ; n'uylllsleair
les équipements de protection mdwudge e
qu’en complement des prote.ctlons.
collectivessiellesse révelentinsuffisantes;

9. Donner les instructions approp.rlées aux
travailleurs, c’est former et |nfqrmer
les salariés afin qu'ils connaissent les risques
et les mesures de prévention.

Les principes de prévention, cités dans le code
du travail constituent une liste hiérarchisée.
Ne jamais oublier que le premier principe est
de toujours chercher a tout mettre en ceuvre
pour supprimer le danger ou I'exposition

au danger.

Pour mener a bien ses missions de prévention, le
CHSCT doit pouvoir consulter :

Le document unique d’évaluation des risques
professionnels (DUERP) comprenant les
résultatsde I'évaluation des risques pourlasanté
et la sécurité des travailleurs, a laquelle doit
procéder 'employeur;

«  Unrapportécrit faisant le bilan de la situation
générale de la santé, de la sécurité et des
conditions de travail dans son établissement

et des actions menées autour de I'année
écoulée;

Un programme annuel de prévention
des risques professionnels et d’amélioration
des conditions de travail ;

« Une communication annuelle de la fiche
d’entreprise ainsi que des rapports et des
résultats des études du médecin du travail

portant sur I’action de ce dernier en milieu
de travail.

Dans les entreprises comportant une ou des
installations particuliéres a haut risque industriel,
le CHSCT est consulté sur la sous-traitance d’'une
activité aune entreprise extérieure qui doit réaliser
une intervention pouvant présenter des risques

particuliers et participer au plan de prévention pour
I’entreprise extérieure.

Les membres du CHSCT sont tenus
a une obligation de discrétion a [égard
des informations a caractere confidentiel
et données comme telles par I'employeur,
et au secret professionnel pour les questions
relatives aux procédés de fabrication
(CTrav.art.L4614-9).
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Les risques psychosociaux (RPS) :

une question centrale

Le travail est un lieu ol les salariés engagent leur santé pour le meilleur et trop souvent pour le pire. Méme si le
travail est souvent susceptible de contrevenir ala santé, le lien travail-santé n’est pas fatalement un rapport
dégradé sauf a considérer que le travail serait en soi pathogéne. C’est pourquoi ce lien est historiquement
au cceur d’'un espace dynamique de luttes, ol se conquiert en permanence un équilibre entre construction
de la santé et besoins du travail.

Si les risques traditionnellement associés au travail n’ont pas disparu, loin s’en faut, en témoignent
les statistiques des accidents du travail et des maladies professionnelles, d’autres risques plus sournois,
plus difficiles a identifier, viennent s’y ajouter et méme les supplanter sur la scéne médiatique du fait
du caractere dramatique de leurs conséquences. Souffrance au travail, stress, harcélement moral, regroupés
sous I’expression équivoque de risques psychosociaux, sont le plus souvent associés aux exigences supposées
d’un libéralisme économique avide et sans entraves, pour lequel tout doit étre mobilisé pour faire toujours plus
vite, davantage de profit. Réformes, délocalisations, restructurations, réorganisations, suppressions d’emplois...
sont devenues la réalité d’entreprises « flexibles et innovantes » de par le mouvement de leurs structures
et ladissolution de leurs frontiéres mais d’ot n’ont pas disparu une hyper sollicitation et un usage excessif
des étres humains.

Ces pratiques de gestion imposent des formes d’organisation du travail, elles engendrent une déstabilisation
massive des individus et des collectifs et jouent sur la crainte de la perte de 'emploi et de la précarité pour
asseoir une autorité qui tient lieu de Iégitimité et s'impose comme norme. L’intensification du travail et I'essor
de la précarité se conjuguent donc dans la progression de la souffrance au travail.

Vl‘enj //
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Ainsi, aux souffrances physiques qui ne sont
pas en recul, s’en ajoutent d’autres, psychiques
celles-la, ayant trait a la dignité et a I’estime
de soi. Leur analyse est complexe car elles sont
difficilement objectivables et donc rétives a tout
étalonnage, ce qui favorise leur déni ou leur renvoi
dans la sphére privée ou psychique de I'individu.
Pourtant la prévention et I’élimination de ces
risques exigent de bien comprendre le contexte
dans lequel ils s’expriment, d’en débusquer
les ressorts et mécanismes, pour pouvoir ensuite
proposer des mesures de prévention et d’éradication
efficaces dans le temps au bénéfice de la pérennité
de la santé des salariés. Sans ce détour analytique
qui seul permet de situer et d’étudier la racine
du « mal » on peut facilement se satisfaire d’'un
des nombreux dispositifs de « gestion » du stress,
autant de sparadraps qui trop souvent masqueront
une plaie profonde sans parvenir a la soigner.

Relever le défi d’'un décryptage et d’'une analyse de
ces situations de souffrance implique une mobili-
sation et une réflexion qui combinent démarches
de salariés, de syndicalistes, d’experts
etinterventions des institutions représentatives.

s

RPS est un terme « générique ». Il faut

parler de risques organisationnels a effets
psychosociaux. Ces derniers constituent une
catégorie de risque grave entrant dans le cadre
des expertises du CHSCT.

Les RPS: quel cadre réglementaire?

S’il n’existe pas de réglementation légale
et spécifique a la prévention du stress au travail,
plusieurs accords nationaux interprofessionnels
traitent de ce sujet:

7 Accord interprofessionnel sur le stress
du 2 juillet 2008 pour détecter, prévenir,
éviter, faire face aux problémes de stress au
travail. Les dispositions de cet accord sont
rendues obligatoires aux entreprises de plus
de 1000 salariés depuis mai 2009.

En préambule de cet accord, toute direction
s’engage et:

< Définit les objectifs et les moyens a mettre
en ceuvre;

« Associeles partenaires sociaux et les instances
desanté;

« Informe les salariés sur les risques et la mise
en ceuvre d’un plan de prévention.

7 Accord national interprofessionnel sur
le harcélement et la violence au travail du
26 mars 2010 venant compléter 'accord
national interprofessionnel sur le stress
au travail. Les dispositions de cet accord sont
rendues obligatoires pour tous les employeurs
et tous les salariés de son champ d’application

Cet accord invite les entreprises :

- A déclarer clairement que le harcélement
et laviolence sur le lieu de travail ne sont pas
tolérés;

- Aprévoir des mesures appropriées de gestion
et de prévention.

Cet accord fournit une trame d’interventions
a formaliser par Pentreprise : suivi des plaintes,
respect de la confidentialité, prise en compte
des avis de toutes les parties concernées, sanction
disciplinaire en cas de fausse accusation, recours
aun avis extérieur, médiation...

Il rappelle que 'employeur a la responsabilité
de déterminer, examiner et surveiller les mesures
appropriées a mettre en place, en concertation
avec les salariés et/ou leurs représentants.
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71 Accord national interprofessionnel sur la qualité
devie au travail (QVT) du 9 juin 2013 portant sur
I’extension d’'un accord national professionnel
vers une politique d’amélioration de la qualité
de vie au travail et de I'égalité professionnelle.

Trois axes sont ciblés:

L'intégration de la qualité de vie au travail
dansle champ de la négociation en entreprise;

La mise en place des espaces de discussion
dans les entreprises;

La mise en place d’indicateurs ciblés.

D’une maniére générale, la question de la prévention
du stress au travail releve d’'une obligation générale
de protection de la santé quiincombe a ’employeur.
Ces risques doivent donc étre évités et évalués
le cas échéant.

Effets sur le plan individuel : dépressions, irritabilité,
anxiété, troubles du sommeil, incapacité de se
concentrer, difficultés a penser logiquement, a
prendre des décisions, développement d’affections
cardio-vasculaires, affections de 'appareil digestif,
des perturbations du systéme immunologique
susceptibles de réduire larésistance aux infections,
favorisantainsi’'apparition de cancers, TMS (Troubles
Musculo-Squelettiques)...

Effets sur le plan collectif : augmentation
de 'absentéisme, diminution de la motivation des
salariés, baisse des performances et de la productivité,
climat de travail délétere, manque d’autonomie
ou de marge de manceuvre, perte de confiance
dans la hiérarchie, augmentation des conduites
arisque etdonc des accidents de travail...

Les facteurs liés au travail prescrit
(tdche demandée/contenu du travail)

- Fortes exigences quantitatives : surcharge
ou sous charge de travail, rendement, pression
temporelle, masse d’informations a traiter...

- Fortesexigences qualitatives: précision, qualité,
vigilance...

«  Caractéristiques delat@che: monotonie, absence
d’autonomie, répétition, fragmentation...

Les facteurs liés a 'organisation du travail

- Absence de contr6le sur la répartition et la
planification des tdches dans I'entreprise;

« Imprécision des missions confiées (qu’attend-
on de moi? Comment dois-je m’y prendre?
Sur quelle base serai-je évalué(e)?);

« Absence de lieu d’expression sur le travail,
absence de réunions;

- Contradiction entre les exigences du poste
(comment faire vite et bien? Qui dois-je satisfaire:
le client ou le respect de quotas?);

« Inadaptation des horaires de travail aux rythmes
biologiques, alavie sociale et familiale;

«  Nouveaux modes d’organisation (flux tendu,
polyvalence...);

. Instabilité des contrats de travail (contrat
précaire, sous-traitance...)...

. Etc.
Les facteurs liés aux relations de travail

+ Manque d’aide de la part des collégues
et/ou des supérieurs hiérarchiques;

«  Management peu participatif, autoritaire,
déficient;

- Absence de reconnaissance du travail
accompli;

« Isolement d’unsalarié;

. Etc.

Les facteurs liés a I’environnement physique
et technique

« Nuisances physiques au poste de travail
(bruit, chaleur, humidité..);

- Mauvaise conception des lieux et/ou postes
de travail (manque d’espace, éclairage...);

. Etc.



Les facteurs liés a I’environnement socio-
économique de I’entreprise

Surgnchere ala compétitivité sur le plan
national ou international ;

Mauvaise santé économique de I'entreprise
ou incertitude sur son avenir;

. Etc.

Les RPS : quels indicateurs pour caractériser une

situation arisque?

Fupe maniere générale, les RPS constituent
O.l.IjC')UI’S’ un risque grave. Des indicateurs
pris isolément peuvent s’avérer insuffisants

ourca Ari i j
p ractériser cerisque. C’est donc la conjonction

de.plu5|eurs facteurs qui mettront en lumiere son
existence.

La combinaison de différents facteurs
condu./ser?t toujours a l'apparition de risques
organisationnels a effets psychosociaux.

Sans prétendre a Pexhaustivite,
voici des indicateurs
communément admis
par les tribunaux:

Une augmentation sensible des arréts
de travail pour maladie;

Augmentation des absences au travail ;

Une augmentation des troubles physigues
et psychologiques d’une partiedu personnel;

Des plaintes de salariés de stress
et syndromes dépressifs, des pleurs sur le
lieu de travail, des conditions de travail
pénibles et de manque de repos;

Des plages horaires trop importantes
et des conditions du travail de nuit difficiles;

Des tensions internes au sein du personnel,
de I'unité, du service, du site ou de
Pétablissement (situations de conflits
interpersonnels);

Augmentation des procédures disciplinaires
en raison d’altercations;

Relations sociales tres tendues dans un
contexte de compression d’effectifs, de
réorganisations permanentes, de transferts
d’activités;

Absence d’encadrement conduisant
les salariés a s’autogérer entre eux,
engendrant des comportements agressifs;

Une augmentation soudaine de demandes
de temps partiels et des demandes de
mutations;

L’augmentation sensible des prises
de rendez-vous par les salariés aupres des
services de la médecine du travail ;

’absence de reconnaissance au travail ;

Un turn-over anormalement important
couplé & une situation de sous-effectif
permanent;

Des situations d’isolement de salariés laissés
sans emploi;

Des méthodes d’encadrement brutales
et/ou vexatoires;

’apparition de comportements agressifs
et violents sur le lieu de travail ;

La multiplication des violences par des tiers;

Un taux anormalement ¢levé d’accidents
du travail ou de maladies professionnelles;

’apparitionde maladie(s) professionnelle(s)
ou a caractere professionnel;

Le sentiment d’isolement.
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L’enjeu de la prévention des risques psychosociaux
est global et complexe. Il concerne tout a la fois
I’individu, son histoire, son itinéraire personnel
et singulier et le collectif de travail avec lequel
il est en interaction. Pour prévenir ces risques,
il faut procéder avec méthode et mobiliser
les connaissances des préventeurs professionnels,
celles du médecin du travail et des experts
que le législateur a placés a coté des instances
représentatives du personnel pour leur garantir
une expertise indépendante. La prévention
et I’élimination de ces risques requiérent de bien
comprendre le contexte dans lequel ils s’expriment.

Le risque est la probabilité de l'altération
de la santé des travailleurs exposés a
des facteurs qui les menacent dans leur
activité de travail. Le stress, le harcélement
moral, les tentatives de suicide et les suicides
ne sont pas des risques psychosociaux, mais
les manifestations de ces risques. Par consé-
quent, il est tout a fait possible d’empécher
qgue ces manifestations ne se concrétisent

et, pour cela, il faut agir sur les facteurs qui les
engendrent.

Le CHSCT a pour mission de contribuer @ la protection
de la santé physique et mentale des salariés.
Il procéde a I'analyse des risques professionnels
auxquels peuvent étre exposés les travailleurs
de I’établissement ainsi qu’al’'analyse des conditions
de travail. Les textes lui donnent compétence pour

proposer des actions de prévention du harcélement
moral et sexuel.

La prévention, se décline selon trois catégories :

«  Prévention primaire: alasource (organisation
ou conditions de travail), traitement des causes
etagitdirectementsur 'organisation du travail.

« Prévention secondaire : gestion du risque
(groupes de travail, formations..), on peut parler
plus de protection que de prévention.

«  Prévention tertiaire: traitement du risque (suivi

psy..), s’'opere aprés que I'accident ou le drame
soit survenu.

Victime de RPS, comment agir?

Etablir les faits de facon chronologique;
informer un DP et le CHSCT;
Consulter le médecin du travail ;

Consulter le médecin traitant (arrét mgladl.e,
certificat médical, courrier pour I.e médecin
du travail, demande de reconnaissance de
maladie professionnelle);

Déclarer un accident du trava~il (AT)
et engagerune procédure de reconnaissance
d’accident du travail aupres de la caisse
d’assurance maladie a la suite d’gne crise
anxieuse, crise de pleurs, actes deviolences...

Consulter inspecteur du travail ;

Recourir a son droit de retrait dans le cas
d’une situation présentantun danger grave
et imminent.

) CHSCT : suite aune alerted’un

salarié victime de RPS,
comment agir?

Collecter les faits de facon chronologlgue
pour le calarié et a travers les VIS.ItES
réalisées au sein du service, ou des services,
répertorier d’autres situations collectives
de souffrance au travail ;

Construire un tableau avec dates, services
concernés, faits, conséquences;

Accompagner le salariélors de; déclaratihons
(accident du travail et maladie profession-
nelle);

Rencontrer le médecin du travail ;
Rencontrer 'inspecteur du travail ;

Selon les situations; o

s Demander un CHSCT extraordinaire sur
un point unique dont le sujet serait les
conditions de travail dégradées, dans un
service par exemple;

Ou ; ’

s Enclencher une procédure d’alerte
pour danger grave etimminent,
en le consignant dans le registre spécial;
Ou . .

s Recourir a une expertise pour r|§que
grave par un cabinet expertagree.




Autres prerogatives du CHSCT

Le CHSCT est consulté sur les mesures prises
en vue de faciliter le maintien au travail
des accidentés du travail, des invalides civils
et des travailleurs handicapés, au niveau
de 'aménagement des postes de travail ainsi
que de leur accés. Il est également consulté
sur les emplois qui leur sont réservés.

Le CHSCT doit veiller a I’'amélioration
des conditions de travail en vue de faciliter
I’acces des femmes a tous les emplois
et de répondre aux problemes liés
a la maternité. Il procéde aussi a I'analyse
des risques professionnels auxquels peuvent
étre exposées les femmes enceintes, ainsi
qu’a I’'analyse de I’exposition des salariés
ades facteurs de pénibilité.

Le CHSCT est compétent y compris pour
les travailleurs temporaires et pour tous
les stagiaires présents dans I’établissement,
méme s’ils ne sont pas titulaires d’'un contrat
de travail.




LE CHSCT : sa composition

COMMENT EST-IL COMPOSE?

COMMENT SONT DESIGNES SES MEMBRES ?

QUI DESIGNE LE SECRETAIRE?
QUEL EST SON ROLE?



Le CHSCT : comment est-il compose ?

Le CHSCT comprend des représentants du personnel, le chef d’établissement qui en assure la présidence
et des personnes invitées a titre consultatif.

71 Lesreprésentants du personnel
Les représentants du personnel au CHSCT sont désignés par un college désignatif.
Sauf accord le prévoyant, il n’y a pas de suppléants désignés (C.Trav.art. L4613-1).

71 Leprésident
Le chef d’établissement ou d’entreprise est membre de droit et préside le CHSCT (C.Trav.art.L4614-1).
Il établit 'ordre du jour des réunions avec le secrétaire du CHSCT.
Il ouvre la séance, anime les débats, répond aux questions et recueille les avis.

Délégation de pouvoir de la présidence a un représentant:

En principe le CHSCT est présidé par le chef d’établissement mais ce dernier peut se faire
substituer par une personne de I'’encadrement disposant d’une délégation de pouvoir.

Ce mandat doit étre express, exempt d’ambiguité et avoir été donné a une personne dotée

de la compétence, de 'autorité et des moyens nécessaires pour exercer effectivement

les pouvoirs quilui ont été délégués. L'employeur, qui désigne une personne insuffisamment
informée ou non habilitée a prendre les décisions qui s’imposent, s’expose a un délit d’entrave.

71 Les participants avec voix consultatives
(CTrav.art. R4614-2 et art. L4614- 11).

«  Linspecteur du travail
Il estinvité a chaque réunion trimestrielle.
Les salariés peuvent solliciter I'inspecteur
du travail pour un conseil ou une
intervention sur des problemes de santé
et sécurité au travail.

+  Lemédecin du travail
Ilintervient dans le milieu professionnel en vue notamment d’améliorer les conditions de travail
et de protéger les travailleurs contre 'ensemble des nuisances et des accidents de travail.
Il peut visiter les lieux de travail. Il le fait @ son initiative ou a la demande du CHSCT.

« Leresponsable ou agent du service de sécurité
Le responsable du service de sécurité des conditions de travail, ou a défaut I'agent chargé
de ces questions s’il existe, aide @ mettre en place des mesures de prévention et assiste
I’employeur dans le cadre de sa politique de prévention.

« Lesreprésentants Syndicaux
Dans les établissements de plus de 300 salariés appartenant a des entreprises adhérentes
aune organisation patronale signataire de ’accord national interprofessionnel conclu
le 17 mars 1975.

7 Lesinvités occasionnels
Toute personne qualifiée de I’établissement demandée par la majorité du CHSCT
(CTrav.art.L4612-8-2).
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Le CHSCT : comment sont designés ses membres ?

Lesreprésentants du personnel au CHSCT sont désignés pour un mandat d’'une durée équivalente a celle relative
au mandat du CE. Leur mandat est renouvelable. Ils sont élus par un collége désignatif, comprenant les membres
élus du CE et les DP (CTrav.art. L4613-1).

Cette désignation se fait au terme d’un scrutin de listes a la proportionnelle. Il appartient au college désignatif
de déterminer lui-méme les modalités de dépdt des candidatures.

Un procés-verbal doit étre établi et remis au chef d’établissement. Ce dernier doit I’envoyer sous 8 jours
a l'inspection du travail. Les noms, prénoms et lieux de travail habituels des membres élus sont affichés dans
I’entreprise.

Lesmembres du CHSCTsont protégés et bénéficient des mémes garanties en matiére delicenciement
que celles instituées au profit des membres du comité d’entreprise (autorisation préalable
de l'inspecteur du travail). Cette protection vaut également en cas de transfert partiel d’entreprise.

Nombre de membres selon la taille de I’établissement

Taille de I’établissement Personnel hors cadre Personnel cadre
et maitrise et maitrise
50 a 199 salariés 2 1
200 a 499 salariés 3 1
500 a 1499 salariés 4 2
1500 salariés et plus 6 3

Lorsque le mandat du CHSCT vient & expiration, ou lorsqu’un siege de ce comité devient vacant, le collége
désignatif se réunit dans un délai de 15 jours @ compter des dates d’expiration du mandat ou d’ouverture
de lavacance.

Le délit d’entrave

Le fait de porter atteinte ou de tenter de porter atteinte ala libre désignation, au fonctionnement ou a I'exercice
régulier des fonctions d’'un représentant du personnel au CHSCT releve du délit d’entrave. Ce délit est sanctionné
d’'une amende, voire méme d’une peine d’'emprisonnement pour entrave a la constitution et libre désignation
des membres (CTrav.art. L 4742-1).
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Le CHSCT : qui designe le secretaire ?

quel est son role ?

Le secrétaire du CHSCT doit étre désigné lors de la premiére séance du CHSCT. Il est choisi obligatoirement parmi
les représentants du personnel au CHSCT. Le CHSCT ne peut fonctionner sans secrétaire (CTrav.art. R 4614-1).
Le secrétaire est désigné a la majorité des membres présents et en cas de partage de voix le candidat le plus
ageé est élu.

Est-ce que le président vote pour la désignation du secrétaire?

En principe, le président ne vote pas lorsqu’il consulte le CHSCT en tant que délégation du personnel.

En revanche, celui-ci peut participer au vote pour tout ce qui a trait au fonctionnement et a 'administration
du comité. Il peut donc participer a I’élection du secrétaire.

Dans de nombreuses entreprises, 'usage veut que le président laisse les représentants du personnel désigner
eux-mémes leur secrétaire du CHSCT et s’abstienne de participer au scrutin.

Nous préconisons que le président ne participe pas a I'élection du secrétaire de CHSCT en
application du principe de neutralité de 'employeur.

Ce point est a formaliser autant que faire se peut dans le réglement intérieur du CHSCT.

Quel est le role du secrétaire?

« llarréte 'ordre du jour des réunions
conjointement avec le président;

« Il doitjouerunrdle d’animateur et d’organisateur de I'activité du CHSCT;
« llalaresponsabilité exclusive de la rédaction des procés-verbaux des réunions et procéde a leur affichage;
« Il peutreprésenter le CHSCT, personne morale, en justice.

Le secrétaire du CHSCT peut étre remplacé a tout moment par une délibération du CHSCT adoptée a la majorité
des membres présents. L'absence momentanée du secrétaire n’est pas prévue par les textes, d’ot la nécessité
de prévoir dans le réglement intérieur un secrétaire adjoint.
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Le CHSCT : quels moyens
pour exercer ses missions?

« SEFORMER, UN IMPERATIF!

«  DES MOYENS MATERIELS ET DE DEPLACEMENT

| «  UNCREDIT D’HEURES DE DELEGATION
«  UNE INFORMATION LARGE ET PRECISE :
LES DOCUMENTS ET REGISTRES



9 une maniére geneérale, le CHSCT regoit du chef d'établissement les informations qui
lui sont nécessaires pour l'exercice de ses missions ainsi que les moyens nécessaires
a la préparation et a l'organisation des réunions et aux déplacements imposés par
les enqueétes et inspections.

Il dispose d’'un droit a jormation ouvert a chacun de ses membres, de moyens mateériels,
d’'un creédit d’heures de déelégation et de divers documents d’injormation.

Se pormer, un imperatif!

> Le droit & la formation > Le choix de 'organisme de formation

Les bénéficiaires peuvent choisir d’étre formés

La formation est une nécessité pour les représen- - fa
par les organismes agréés suivants:

tants du personnel. Loin d’un temps soustrait a

son activité, elle est au contraire un raccourci 71 Les organismes de formation agréés au titre
pour I'efficacité de son action. Les membres des du congé de formation économique, sociale
CHSCT bénéficient, a 'occasion de leur premiéere et syndicale. La liste de ces centres ou instituts
désignation, d’'une formation nécessaire a I’exercice est établie par arrété ministériel annuel;

de leurs missions, dispensée par le centre de forma-
tion agréé de leur choix. En I’'absence d’un CHSCT,
ce sont les DP qui bénéficient de cette formation.

71 Lesorganismes de formation ayant fait I'objet
d’'un agrément par le préfet de région au titre
de la formation des CHSCT (C.Trav.art. R4614-26).

Les représentants du personnel aux CHSCT

bénéficient d’un droit a la formation nécessaire

a I’exercice de leurs missions (C.Trav.art. L4611-

14 et 4614-21) et prérogatives. La formation est

renouvelée apres quatre ans d’exercice de mandat,

consécutifs ou non.

-
Cedroitala formation est un droit individuel.
Le membre du CHSCT choisit seul son organisme
de formation a condition qu’il soit agréé.
L’employeur ne peut pas imposer un autre choix
D’autres formations spécifiques pour ou une formation en inter syndicale.

les représentants du personnel du CHSCT
existent telles que la formation de secrétaire
du CHSCT, l'instance unique de coordination
des CHSCT, le document unique d’évaluation
des risques professionnels, la prévention
des risques psychosociaux.. mais il n’existe
pas de droits spécifiques pour ces formations
non agréées. La prise en charge de ces
formations doit faire I'objet d’une négociation
avec I'employeur, notamment dans le cadre
du plan de formation ou d’une mobilisation
du CPF (Compte Personnel de Formation).

Emergences est un organisme agréé par arrété
du 31 décembre 1988.




LE CHSCT : QUELS MOYENS
POUR EXERCER SES MISSIONS?

La formation générale agréée des membres
du CHSCT prévue, dans les établissements de plus
de 300 salariés, est de 5 jours ouvrables pris en une
seule fois (C.Trav.art. L4614-15 et L2325-44). Ces jours
de formation peuvent cependant étre fractionnés
aprés accord entre le salarié et I'employeur.

En revanche, dans les établissements de moins
de 300 salariés, la formation n’est que de trois jours,
sauf dispositions conventionnelles plus favorables
(CTrav.art. R4614-24).

Laloidu31décembre 1991 prévoit le renouvellement
périodique de la formation des représentants
du personnel au CHSCT lorsqu’ils ont exercé leur
mandat pendant quatre ans, consécutifs ou non
(CTrav.art. L4614-14).

La formation dont bénéficient les représentants
du personnel lors de leur premier mandat au CHSCT
apourobjet de développer leur aptitude a déceler et
amesurer les risques professionnels et leur capacité
aanalyser les conditions de travail.

Cette formation revét un caractere ala fois théorique
et pratique. Elle vise a initier les stagiaires aux mé-
thodes et aux procédés a mettre en ceuvre pour pré-
venir les risques professionnels et améliorer les condi-
tionsde travail. Elle est dispensée selon un programme
préétabli qui tient compte des caractéristiques
de labranche professionnelle alaquelle se rattache
I’entreprise. Elle répond également aux caractéres
spécifiques de I'entreprise ainsi qu’au réle propre du
bénéficiaire au sein de celle-ci (CTrav.art. R4614-21
et 22).

Le temps consacré a la formation des représentants
du personnel au CHSCT est pris sur le temps de
travail et rémunéré comme tel (CTrav.art. R4614-35).

Le financement de la formation est intégralement
pris en charge par 'employeur a concurrence
d’'un montant qui ne peut dépasser, par jour et par
stagiaire, ’équivalent de trente-six fois le montant
horaire du salaire minimum de croissance (C.Trav.
art. L4614-34). Celui-ci est fixé en 2016 a la somme
de 348,12 €/jour.

Les frais de déplacement des membres du CHSCT
sont pris en charge par 'employeur sur la base
du tarif de seconde classe de la SNCF, applicable
au trajet le plus direct depuis le siege de I’'entreprise
jusqu’au lieu ou est dispensée la formation.

Les frais de séjour (nuitée et repas) sont pris
encharge par 'employeur a concurrence du montant
de I'indemnité de mission fixée en application des
dispositions réglementaires applicables.

0 y ]
Emergences est agree

pourlesformations générales des membres
du CHSCT et propose égalgment.de
nombreuses formations complémentaires
etindispensables telles que:

Formation du secrétaire du CHSCT
Formation sur la prévention desrisques
psychosociaux (RPS)

Formation sur la préve.ntion des
troubles musculo-squelethues(TN\S)

Formation sur le Document Qnique
d’Evaluation des Risques Professionnels
(DUERP)...

Nous organisons ces formations « clef’en\maln »
aux dates, lieux et contenus ada_lptles avotre
demande pour des groupes constitues.

pour tout renseignement
ou conseil sur les formations :

01558217 40" info@emergences.fr

N’hésitez-pas a consulter
le catalogue des formations sur
www.emergences.fr.
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La demande de congé doit étre présentée a I’employeur par le membre du CHSCT au moins 30 jours avant

le début du stage.
Dans sa demande, le salarié doit indiquer (CTrav.art. R4614-30) :

-la date de son départ en congé;
«laduréede cecongg;

«le colt de laformation;

-lenom de I'organisme agréé qui sera chargé de I'assurer.
La demande de formation par un représentant du personnel au CHSCT est prioritaire par rapport aux demandes
de congé de formation économique sociale et syndicale des autres salariés de I'entreprise (CTrav.art. R4614-30).
A l'issue de la formation, une attestation de fréquentation effective du stage, établie par 'organisme

de formation est remise & 'employeur (CTrav.art. R4614-28).

Nom - Prénom
Adresse dy demandeuyr

Faita (Lieu)
Le (Date)
Adressée 3 Monsieur | Directeur

Entreprise

Monsieur Je directeur,

Je vous ra
ppelle qu'en applicati
I B A
temps consacré 4 - fopp ca.tlon des dispositions de larticle R 4614-35 ¢
'mation est pris syr le temps de travail, est rg U code duy travail, e
g rémunéré comme ¢,
el et que

les frais de dg;
placement, de restaurati
4 urati -
Art R 461433 on et de séjour sont Pris en charge par g I
mployeur (C. Trav,



LE CHSCT : QUELS MOYENS
POUR EXERCER SES MISSIONS?

La formation des représentants du personnel
au CHSCT est mise en ceuvre dans les conditions
et limites prévues pour le congé de formation
économique, social et syndical (CTrav.art. L4614-15
et L2325-44).

Le bénéfice du congé est de droit. Cependant,
I’employeur peut refuser ou reporter le congé dans
les cas suivants (CTrav.art. L3142-13 et R4614-32):

71 Refuser, si le nombre total de jours de
congé susceptibles d’étre pris chaque année
par ’'ensemble des salariés de I’établissement
au titre des formations économiques, sociales
et syndicales, ainsi que du congé ouvert
aux membres du CE et aux membres des CHSCT,
dépasse un maximum fixé comme suit :

. Etablissement de 1 a 24 salariés: 12 jours

- Etablissement de 25 a 499 salariés: 12 jours par
tranche ou fraction de tranche supplémentaire
de 25 salariés

- Etablissement de 500 a 999 salariés : 12 jours par
tranche ou fraction de tranche supplémentaire
de 50 salariés

- Etablissement de 1 000 a 4 999 salariés :
12 jours par tranche ou fraction de tranche
supplémentaire de 100 salariés

- Etablissement de 4 999 salariés et plus :
12 jours par tranche ou fraction de tranche
supplémentaire de 200 salariés.

71 Reporter, sil’employeur juge que cette absence
pourrait avoir des conséquences préjudi-
ciables a la production et a la bonne marche
de I’entreprise.

Dans ce cas, le CE doit étre consulté. Lemployeur
ne peut reporter ce congé, qu’apres avis conforme du
CEou, s’il n’en existe pas, des DP. Le congé formation
peut étre reporté dans la limite de six mois.

Dans le cas ol plusieurs salariés demandent @ partir
simultanément au titre de I'un des trois congés
mentionnés ci-dessus, leur départ peut étre différé
dans la limite de six mois dans les établissements de:

« 1a?24salariés lorsqu’un salarié est absent
au titre de ces congés

+ 25499 salariés lorsque le pourcentage
de salariés simultanément absents au titre
de ces congés atteint 2 %

+  +99salariéslorsque le pourcentage de salariés
simultanément absents au titre de ces congés
atteint2 %

En cas de différend, le refus de 'employeur peut étre
directement contesté devant le bureau de jugement
du conseil de prud’hommes qui est saisi et statue
en dernier ressort selon les formes applicables
au référé (CTrav.art. L3142-13).

Des moyens materiels

et de deplacement

Le CHSCT recoit de I'employeur les moyens
nécessaires a la préparation et a l'organisation
des réunions et aux déplacements imposés par les
enquétes et inspections (C.trav. art.L4614-9).

Une circulaire de 1993 précise que ces moyens
doivent notamment comprendre au minimum,
les moyens de dactylographie nécessaires,
de reproduction, de transmission et de diffusion
des proces-verbaux et une documentation juridique
et technique adaptée aux risques particuliers
de I'établissement.

Les réunions ont lieu dans I'établissement
et si la loi n’exige pas qu’un local soit mis
a disposition du CHSCT, les élus doivent pouvoir
disposer d’un endroit pour se réunir, entreposer
la documentation, conserver leurs archives.
Un accord collectif, des usages ou le reglement
intérieur du CHSCT, si ’employeur ne s’y oppose
pas, pourront évidemment fixer des dispositions
plus favorables, a commencer par des heures de
délégation pour la rédaction du PV, I'utilisation de
I'intranet de I’'entreprise pour diffuser de I'informa-
tion ou les PV...



- Le temps passé aux réunions, enquétes
ou dans le cadre d’une procédure d’alerte
ne s’impute pas sur le crédit d’heures
mensuel;

Un employeur ne peut refusera un membre
de CHSCT de se rendre sur les lieux d’un
danger grave signalé. Porter atteinte

ou tenter de porter atteinte au bon
fonctionnement régulier du CHSCT expose
I'employeur a une amende de 7 500 euros.

- Le crédit d’heures est individuel, mais
il peut étre partagé entre les membres
a condition d’en informer 'employeur;

- Lecrédit d’heures est majoré de 30 % dans
les entreprises comportant une ou des
installations particuliéres a haut risque
industriel ;

3 A6 ’ - Le membre du CHSCT n’est pas tenu
Un CT"eqlt d heures de demander une autorisation d’absence
de delegathn a employeur ni lui signifier le motif pour

utiliser ces heures. En cas de contestation
par I'employeur de 'usage fait du temps
alloué, il doit saisir la jurisprudence
compétente non sans avoir, au préalable,
réglé le paiement des heures.

Pour exercer leurs missions, les membres
de la délégation du personnel au CHSCT disposent
d’un crédit d’heures considéré comme temps de
travail (CTrav.art. L4614-3).

Crédit d’heures minimum de délégation accordée
selon I'effectif de I’établissement : s

Un accord collectif peut prévoir un crédit
d’heures de délégation supérieur a celui
prévu parlaloi.

71 2h/mois pour un établissement
dela99salariés

71 5h/mois pour un établissement

de 100 & 299 salarids Un dépassement est possible pour

des circonstances exceptionnelles (ex.

2 10h/mois pour un établissement cas d’'une mise en place d’une expertise
de 300 a 499 salariés pour projet important ou risque

grave, rédaction d’un proces-verbal

particuliérement long, inspections plus

nombreuses...).

71 15h/mois pour un établissement
de 500 a 1499 salariés

71 20h/mois pour un établissement

de plus de 1500 salariés, Il convient d’adopter par vote

une résolution en réunion de CHSCT
justifiant I'existence de circonstances
exceptionnelles qui vont nécessiter

un dépassement pour I'accomplissement
des missions du CHSCT en matiére

de prévention des risques.

En cas de contestation de 'employeur

de l'existence de circonstances exception-
nelles, l'employeur peut procéder

a uneretenue de salaire. Il appartient

au membre du CHSCT de saisir le conseil
des Prud’hommes et de rapporter

la preuve des circonstances exception-
nelles ayant justifié un dépassement.
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LE CHSCT : QUELS MOYENS
POUR EXERCER SES MISSIONS?

Une inpjormation large et precise :

les documents et registres

> Les documents

Document unique d’évaluation des risques professionnels (DUERP).

L’employeur doit prendre toutes les mesures nécessaires pour assurer la sécurité et protéger les travailleurs
sur la base de principes généraux de prévention parmi lesquels figure I’évaluation des risques (C.Trav.art.

L4121-3). L'obligation faite aux employeurs d’évaluer les risques au travail découle d’'une directive européenne
du 12 juin 1989.

L’employeur doit transcrire les résultats de I’évaluation dans un document unique sous peine d’'une amende
de 1500 € (CTrav.art. R 4121-1 a R 4121-5). o

Le DUERP est de la seule responsabilité de z
I'employeur. (

L’évaluation des risques n’est pas une simple
formalité technique rapidement exécutée.
Elle suppose d’étre réalisée au plus prés du
poste de travail, en prenant en compte le

L’employeur choisit ses outils et il est autonome
dans sa démarche. Les textes précisent que les
salariés sont « associés » a I’évaluation, sans
préciser concréetement comment, et ce qu’il advient

. o travail réel, ce qui nécessite que la parole des

ensuite de cette association. - 4 , .
salariés soit entendue et gu’une observation

La mise a jour du DUERP par I'employeur est des postes de travail soit faite.

obligatoire au moins une fois chaque année et \ 4

lors de toute décision d’aménagement importante

modifiant les conditions de santé et de sécurité ou les conditions de travail, mais aussi lorsqu’une information
supplémentaire intéressant I’évaluation d’un risque dans une unité de travail est recueillie...

Dix recommandations rapides pour P’intervention du CHSCT

dans le processus d’évaluation des risques

c

responsabilité de ’employeur; |

> Le CHSCT associe au mieux les salgriés ala phasedd’?r;lgﬁg des risques e
. expression, a partir du travail réel a chaque poste de tr ; |

s le document unique;

n favorisant leur

3. Le CHSCT vérifie la transcription de ’évaluation dan

4. Le CHSCT formalise les écarts constatés;
5. Encasde désaccord sensible, il procéde 3 une analyse contradictoirea
(enquéte ou expertise);

6. LeCHSCTrefusela hiérarchisation des risques ou leur notation; N
| s « facteurs humains » (ex.: la négligence,

partir de ses prérogatives

7. Le CHSCT repousse les facteurs de risque dit
le laxisme...);

: en £ 11 N vail;
8 LeCHSCTveillealapriseencomptedesnsqueshesalorgamsatlondutra

d’organisation du travail ;

c : 2 santé au travail.
10. LeCHSCTinformeet associe les salariés a toutes les etapes, pour la défense dela




L’élaboration du DUERP n’exonére pas
I'employeur des autres obligations qui lui
sont imposées par les textes en matiére de
prévention des risques professionnels. Son
élaboration n’est pas une négociation ou la
recherche d’un compromis, la santé ne se
négocie pas!

Un DUERP est un document qui est amené
a étre modifié chaque année avec des
risques qui « apparaissent » et d’autres qui
« disparaissent ».

La fiche d’entreprise du médecin du travail

La fiche est mise a jour pour chaque entreprise ou
établissement dontle médecin du travail alacharge.
Cette fiche consigne les risques professionnels et les
effectifs des salariés exposés a ces risques,y compris
les risques psychosociaux. Cette fiche est transmise
al’employeur.

Cette fiche doit étre présentée au CHSCT

en méme temps que le bilan annuel de la
situation générale sur I’hygiéne et la sécurité
ainsi que sur les risques psychosociaux.
Votez une résolution

pour que cette fiche vous soit communiquée
par votre employeur.

> Lesregistres

Le registre spécial des dangers graves et imminents
(DGI)

Il est tenu sous la responsabilité de 'employeur,
aladisposition du CHSCT. En cas de danger grave et
imminent constaté par un membre du CHSCT, celui-
cialerteimmédiatement 'employeur puis consigne
cet avis dans ce registre (CTrav.art. L.4132-2). ®

Attention, il convient de dater et signer I'avis
et de bien indiguer les postes concernés,

la nature du danger et de sa cause ainsi que
le nom du ou des salariés exposés.

Cet avis enclenche la procédure d’alerte.

Les registres réglementaires

Ils consignent les controles techniques auxquels
sont soumises les entreprises avec I'indication
de la vérification périodique des machines et des
installations (CTrav.art. L4711-1).

> La Base de données économiques

et sociales (BDES)

L’employeur est dans 'obligation de mettre a
disposition des représentants du personnel, dont
les membres du CHSCT, une base de données
économiques et sociales (BDES).

Lesinformations transmises de facon récurrente au
CHSCT sont mises a la disposition de ces membres
dans la BDES. (C.trav.art L 2323-8)
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Le CHSCT : son fonctionnement

« LEREGLEMENT INTERIEUR DU CHSCT
« LES REUNIONS DU CHSCT

e LES CONSULTATIONS AVEC AVIS DU CHSCT



Le reglement intérieur du CHSCT

Une nouvelle disposition . . o .
Loi du 17/08/2015 relative au dialogue social et a | emploi.
Le reglement intérieur du CHSCT

Le réglement intérieur du CHSCT est devenu obligatoire (CTrav.art. L4614-2).

N o

intéri ité fonctionnement
5 i ¢ térieur, les modalités de son for me
termine, dans un reglement l‘n eur, [es , ’ e
lé(tili)l-rlgsafr:isdaiion de ses travaux (moyens mis a sa disposition, fréequence desréunions,
adjoint...). | | _
i al des obligations ou contraintes auxquety

¢ eut pas lmposeralemp|oyeur des ol f s
Fle E:sg:;?:{:étggleeﬁwentptenu De plus, le réglement interieur ne peluF pas restreindre le
iln . . érie |
des représentants du personnel au CHSCT qui sont définis par laloi

€ intéri t-il adopté?
comment le réglement intérieur es o - onts
Il fait 'objet d’'une décision du comité, adoptée a lamajorite des membres p

Attention : Le président peut voter.

Les réeunions du CHSCT

Ordinaires, extraordinaires, ou suite a un
droit d’alerte pour danger grave et imminent,
les réunions du CHSCT font partie intégrante
de lavie du CHSCT.

71 Réunions trimestrielles (CTrav.art. L4614-7). (
Le CHSCT se réunit au moins une fois par
trimestre a ’initiative de 'employeur,
plus fréquemment en cas de besoin

(notamment dans les branches d’activité
ahautrisque).

Une réunion efficace est une réunion qui a été
préparée. C’est pourquoi, nous préconisons

la mise en place de réunions préparatoires
consacrées notamment a I’étude des documents
en lien avec l'ordre du jour (documents projet

71 Réunions ala demande des représentants

du personnel (C.Trav.art. L4614-10).
Le CHSCT est réuni a la demande motivée
de deux de ses membres représentants
du personnel. Ce sont des réunions qui
s’ajoutent aux réunions périodiques
trimestrielles du CHSCT.

Réunions a la suite de tout accident
ayant entrainé ou ayant pu entrainer
des conséquences graves (C.Trav.art.
L4614-10).

Dans les hypothéses visées par ce texte,

il appartient a 'employeur de réunir
le CHSCT.

remis par I'employeur). Ces réunions permettent
également d’effectuer des recherches techniques
(INRS, ANACT...) nécessaires a I’établissement

de préconisations pertinentes et élaborées
collégialement.

B Llorsquil est saisi d’une demande motivée
présentée par deux membres au moins,
le chef d’établissement doit réunir le CHSCT
sans pouvoir se faire juge du bien-fondé de cette
demande (Cass.crim. 4/01/1990).
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LE CHSCT: SON FONCTIONNEMENT

71 Réunions dans le cadre d’une procédure
d’information-consultation (CTrav.art. L4612-8-1).

Le CHSCT est consulté avant toute décision
d’aménagement important modifiant
les conditions de santé et de sécurité ou les
conditions de travail et, notamment, avant
toute transformation importante des postes
de travail découlant de la modification
de I'outillage, d’'un changement de produit
ou de l'organisation du travail, avant toute
modification de cadence et des normes
de productivité liées ou non a la rémunération
du travail.

L’employeur doit prendre l'initiative de réunir
le CHSCT autant de fois que cela s’avere
nécessaire au regard des cas visés ci-dessus.

71 Réunion dans le cadre d’une procédure

de droit d’alerte pour danger grave et
imminent (CTrav.art. L4131-2).

Le représentant du personnel au CHSCT qui
constate 'existence d’une cause de danger
grave et imminent, notamment par 'inter-
médiaire d’un travailleur qui a fait usage de
son droit de retrait, alerte immédiatement
I’'employeur et consigne son avis par écrit dans
unregistre spécialement dédié aux procédures
d’alertes au DGI. Apres enquéte réalisée par
le membre du CHSCT et 'employeur et en cas
de divergence sur la réalité du danger ou la
facon de le faire cesser, le CHSCT est réuni d’ur-
gence dans un délai n’excédant pas 24 heures.

L'employeur informe immédiatement I'inspec-
teur du travail et 'agent de la CARSAT.

Adéfaut d’accord entre 'employeur et la majo-
rité du CHSCT sur les mesures a prendre et leurs
conditions d’exécution, I'inspecteur du travail
est saisiimmédiatement par ’'employeur.

P > Loi du 17/08/2015 relative au

dialogue social et a I’emploi.

Réunion commune des IRP

Réunion commune des institutions
représentatives du personnel
(CTrav.art. 23-101-1).

LUemployeur peut organiser Qes !'éun.ions
communes de plusieurs institutions
représentatives du persor}nel,’CE/FHlSCT
principalement, lorsqu’un pro!et nécessite leur
information ou leur consultation.

llinscrit ce projet a ordre du jpur de |.a réunion
commune qui estcommunigue au moins 8 jours
avant la séance aux membres des'|n§tan$es
réunies. Lorsque P'ordre du jour prévoit guun
avis sera rendu, celui-ci est valablement recueilli
au cours de cette réunion commune.

e

La mobilisation du droit d’alerte est un
droit individuel au bénéfice de chacun
des membres du CHSCT.

Le temps passé a I'exercice du droit
d’alerte ne s’impute pas sur le crédit
d’heures et est considéré comme du
temps de travail effectif et rémunéré
comme tel.

Les éventuels frais de déplacement,
d’hébergement et de restauration
engagés par les membres du CHSCT
pour assister aux réunions ordinaires
et extraordinaires sont pris en charge
par 'employeur.




L’'ordre du jour de chaque réunion est établi
de maniére conjointe par le président du CHSCT et le
secrétaire (CTrav.art. R4614-3). lls doivent s’entendre
surles points a traiter lors de la réunion du CHSCT.

Loi du 17/08/2015 relative au
dialogue social et a I’emploi.

La loi (C.Trav.art.L4614-8) permet desormaus
une inscription d’office a I’ordre du jour
des consultations rendues obligatqlres parune
disposition législative, réglementalre ouparun
accord collectif, par le président du CHSCT ouson
secrétaire (comme par exemplela consulta_{t}on
du CHSCT sur les mesures prises pour faciliter
le travail des accidentés du travail, sur les
projets d’aménagement importE}nt mgdlflant
les conditions d’hygiene ou de §gcur|te, ou les
conditions de travail des salariés, sur Iajlllste
des postes a risque occupés par‘le's salariés en
CDD, les intérimaires ou les stagiaires..).

Méme si I’inscription uni|atéra|.e d’un point
3 l'ordre du jour, par le secrétalﬁe du CH'SCT
ou le président, est désgrma.ls p055|b|q
pour les consultations obligatoires, ceIIe_—cu
doit étre précédée d’un débat e’ntre les parties
et C’est seulement en cas de dgsaccorc_l que I.e
point litigieux peut atre inscrit de plein droit
al’ordre du jour.

o

Il est communiqué par le président aux membres
du comité et a I'inspecteur du travail 8 jours
au moins avant la date fixée pour la réunion, sauf

cas exceptionnel justifié par I'urgence (CTrav.art.
R 4614-3).

L’ensemble des membres consultatifs doivent
recevoir I'ordre du jour et les documents nécessaires
ala préparation de la réunion.

Les membres du CHSCT doivent recevoir I'ordre
du jourdans undélaide:

«  3joursau minimum, avant la réunion, si elle
porte sur un projet de restructuration et de
compression des effectifs;

«  8jours pourlesréunions trimestrielles;
- 8joursencasderéunionscommunes;

« affranchissement du délai, pour les réunions
organisées a la suite d’un accident
ou demandées par deux membres du CHSCT.

La convocation de 'employeur est écrite, nominative

et adressée personnellement a chacun des membres
du CHSCT.

En cas de contentieux, il appartient a I’employeur
de démontrer qu’il a convoqué '’ensemble
des membres du CHSCT qu’ils aient voix délibératives
ou consultatives.



LE CHSCT: SON FONCTIONNEMENT

En réunion, tous les points inscrits doivent étre
abordés jusqu’a épuisement de I'ordre du jour: c’est
dire 'importance de son élaboration et 'attention
que doity porter le secrétaire.

L’'ordre d’inscription des points doit étre respecté :
il revient au secrétaire de définir avec le président
les priorités ou la pertinence des points a traiter.

Dans le cadre des procédures d’information-
consultation, 'employeur doit fournir des réponses
claires et précises aux membres du CHSCT afin qu’ils
puissent formuler un avis motivé.

Loi du 17/08/2015 relative .
au dialogue social et a I’emploi.

(CTrav.art. L.4614-11-1)

Le recours a la visioconférence pour rélfmr
le CHSCT peut étre autorisé par accord en?rel enc11-
ployeur et les membres. En I’absefﬂce d accord,
ce recours permet a 'employeur d’imposer trois
réunions par an en visioconférence.

Un dispositif technique doit garantir l’id.e_ntifi.ca—
tion des membres du CHSCT et leur pa'rtlupatlon
effective aux réunions par visioconférence.

Visioconférence ne dit pas audiocqnférenc.e. Les
élus doivent refuser que la réunion se !:lenne
par téléphone. Nous préconisons la presence
physique des membres du CHSCT.

Les délibérations du CHSCT sont consignées dans un
PV établi par le secrétaire.

La finalité du PV est de rendre compte le plus
fidelement possible des propos tenus par chacun
des membres sans omission significative
nialtération des débats. Les décisions ou résolutions
prises par le CHSCT et la teneur des votes sont
également consignées dans le PV.

La loi ne fixe pas de format impératif. Le PV est un
document important qui fait foi jusqu’a preuve
du contraire.

Le PV des réunions de CHSCT est un document
juridique d’autorité. Il est tenu a la disposition
de I'inspecteur du travail, du médecin du travail
et transmis aux salariés par voie d’affichage ou mail
aprés approbation.

L’adoption du PV se fait par le CHSCT mais n’est pas
obligatoire. Il est néanmoins nécessaire de 'adopter
au cours de la réunion suivante si les membres
du CHSCT entendent le publier. La signature du
président sur le PV n’est pas obligatoire.

B pPrévoyez de définir les régles de validation et
de diffusion du PV dans le reglement intérieur.

L'affichage permet d’informer les salariés
du travail fait par les membres du CHSCT. Seules
les informations a caractere confidentiel ne seront
pas affichées mais archivées par le CHSCT.

L'archivage du PV sera conservé dans I'établissement
et tenu a la disposition de I'inspecteur du travail,
du médecin du travail et des agents des services
de prévention de la CARSAT (CTrav.art. R 4614-4).



Les consultations avee avis du CHSCT

De maniére générale, le CHSCT est informé et consulté dans de nombreux cas, qu’ils soient expressément
prévus par la loi ou qu’ils résultent d’une obligation préalable a toute réorganisation ayant un impact sur
I’organisation du travail, les conditions de travail, la santé et la sécurité des travailleurs.
L'information-consultation est un préalable impératif auquel 'employeur ne saurait se soustraire, sauf
a commettre un délit d’entrave. Le juge judiciaire saisi par le CHSCT et statuant en référé peut suspendre
la mise en ceuvre d’un projet qui n’a pas donné lieu a une information-consultation préalable.

Pour formuler un avis motivé, le CHSCT doit disposer d’informations précises et écrites données par ’'employeur,
d’un délai d’examen suffisant et de la réponse motivée de ’employeur aux observations du CHSCT.

L’avis du CHSCT ne peut résulter que d’'une décision prise a I'issue d’'une délibération collective, actée par un
vote, et non de la seule expression d’opinions individuelles de ses membres. Par conséquent la cour d’appel,
qui aretenu que I'avis de ses membres avait été pris lors d’'un tour de table alafin de laréunion, en ajustement
déduit que « le CHSCT n’avait pas exprimé d’avis » (Cass. Soc. 10 janvier 2012).

L’avis du CHSCT : les décisions du CHSCT portant sur ses modalités de fonctionnement
et organisation de ses travaux ainsi que ses résolutions sont prises a la majorité des membres
présents. (CTrav.art. L4614-2).

> Consultations annuelles expressément prévues
par la loi

L’employeur présente au CHSCT au moins une fois paran :

- Unrapportannuel écrit faisant le bilan de la situation
générale de la santé, de la sécurité et des conditions
de travail dans son établissement, et des actions
menées au cours de 'année écoulée;

- Unprogramme annuel de prévention des risques professionnels et d’amélioration des conditions de travail
qui fixe la liste détaillée des mesures devant étre prises au cours de ’'année a venir, ainsi que, pour chaque
mesure, ses conditions d’exécution et I’'estimation de son co(t (CTrav.art. L4612-16).

Le CHSCT émet un avis sur le rapport et le programme annuels de prévention et le transmet a I'inspection
du travail. Il peut proposer des mesures supplémentaires et/ou un ordre de priorité. Lorsque certaines
des mesures prévues par I'employeur ou demandées par le comité n’ont pas été prises au cours de I'année
concernée par le programme, ’'employeur énonce les motifs de cette inexécution, en annexe au rapport annuel.
L’employeur transmet pour information le rapport et le programme annuels au comité d’entreprise,
accompagnés de I'avis du comité d’hygiene, de sécurité et des conditions de travail.
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> Consultations préalables a la mise en ceuvre de tout projet important

En application de I'article L4612-8-1 du code du travail, le CHSCT est consulté avant toute décision d’‘aménagement
important modifiant les conditions de santé et de sécurité ou les conditions de travail et, notamment,
avant toute transformation importante des postes de travail découlant de la modification de I'outillage,
d’'un changement de produit ou de I'organisation du travail, avant toute modification de cadence et des normes

de productivité liées ou non ala rémunération du travail.
L’employeur doit réunir le CHSCT autant de fois que cela s’avére nécessaire au regard des cas visés ci-dessus.

Il est également consulté préalablement a toute introduction de nouvelles technologies (C.trav.art L4612-9)
susceptibles de modifier la sécurité et les conditions de travail des travailleurs de I’établissement, et donc

d’avoir une incidence sur leur santé.

PRoJET
|MPORTANT

)

3




' Loi du 17/08/2015 relative au dialogue social et al’emploi.
(CTrav.art L.4612-8).

pélais préfix dans le cadre d’'une procédure d’information-
consultation du CHSCT

Information précise et écrite

Comme pour le CE, dans le cadre d’une information-consultation, 1a loi fixe comme principe
que le CHSCT doit disposer d’un délai d’examen suffisant permettant d’exercer utilement
ses attributions.

Ce délai est déterminé par accord collectif Dans cette hypothese, celui-cine peut 8tre inférieur
au délai légal qui a été fixe 315 jours. Adéfaut d’accord collectif, ce délai est fixé par décreta
1 mois et porté a2 mois en cas d’expertise agréée CHSCT.

A noter
Le délai de consultation du CHSCT court a compter de la communication par ’employeur
des informations relatives au projet ou de linformation par 'employeur de leur mise a
disposition dans la base de données économiques et sociales (BDES).
L’avis du CHSCT est transmis au CE au plus tard 7 jours avant expiration du délai préfix
du CE. A ’expiration de ces délais, le CHSCT est réputé avoir éteé consulté et avoir rendu
un avis négatif.
Méme si la loi ne le prévoit pas, le CHSCT peut saisir le TGl en cas d’information incompléte.
. Attention! Pour les informations-consultations des IRP dans le cadre de projets
de compression dreffectifs (PSE), des dispositions particulieres s’appliquent.

Les brocé o : :
o :E oce.d |.I|Ires d’information-consultation du CHSCT doivent étre articulées avec celles
qui elles-mémes sont encadrées 8lais preéfi
par des délais préfix. Il existe des di iti

e e : : es dispositions

:an |IcuI|¢:Ires s’agissant des procédures d’information-consultation du CHSCT
sle : :
cadre des projets de compression d’effectifs (Plan de Sauvegarde de ’Emploi)
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LES INSPECTIONS REGULIERES

LES ENQUETES

Enquéte dans le cadre d’'un accident de travail

ou d’'une maladie professionnelle ou & caractere professionnel

Enquéte dans le cadre d’'un droit d’alerte pour danger grave
etimminent

L’EXPERTISE CHSCT : UN DROIT
L’expertise pour risque grave
L’expertise pour projet important



ans le cadre de ses attributions, le CHSCT réalise des inspections réguliéres
et enquétes en cas d’accident ou d’incidents répétés et peut paire appel a un expert
agréeé dans le cas d'un projet important ou de risque grave.

Les inapections regulieres

Le CHSCT procéde a intervalle régulier a des
inspections des locaux de travail. Ces inspections
ont pour objet d’analyser les situations de
travail et d’avoir un échange avec les salariés sur
leurs conditions de travail. La fréquence de ces
inspections est au moins égale a celles des réunions
ordinaires du comité, c’est-a-dire au moins 4 par an.
[

X

\,

Nous préconisons gu’a I'issue de ces
visites, un rapport soit rédigé en indexant,
éventuellement, des photos. Les rapports
seront communiqués lors des réunions

de CHSCT et indexés aux PV.

Les enquetes

Le CHSCT réalise des enquétes:

7 En matiere d’accident du travail, de maladie
professionnelle ou a caractére professionnel
(CTrav. art L4612-5);

71 Lorsqu’un membre constate une cause
de danger grave etimminent et qu’il déclenche
un droit d’alerte (CTrav.art. L4131-2).

Dans ces deux cas, les enquétes sont réalisées
conjointement par une délégation comprenant
au moins un membre du CHSCT et 'employeur.

B en cas d’incidents répétés ayant révélés
un risque grave (CTrav. art L4614-6), une
délibération du CHSCT est nécessaire pour
réaliser 'enquéte.

Objectifs des enquétes
- Analyser les faits;

- Comprendre les circonstances et I'origine
de l'accident ou de la maladie professionnelle;

+  Formuler des propositions de mesures
de prévention, pour éviter que I’accident ne se
produise a nouveau.

> Enquéte dans le cadre d’un accident du
travail ou d’'une maladie professionnelle ou
a caractére professionnel

Pour quel motif?

Est considéré comme accident du travail, tout
accident qui survient par le fait ou a I'occasion
du travail, aunsalarié ou aune personne travaillant,
aquelque titre ou en quelque lieu que ce soit, pour
un ou plusieurs employeurs. La premiére obligation
d’un salarié est de prévenir son employeur
de l'accident qui lui est survenu (C.SS. art. L.411-1).

Pour étre qualifié d’accident du travail, 'événement
doit réunir plusieurs critéres:

. Unévenementsoudain (une chute par
exemple);

+  Unelésion corporelle ou psychique;

. La survenance doit avoir lieu a cause
ou a l'occasion du travail.

L’accident de trajet est considéré comme un acci-
dent de travail s’il survient pendant 'aller-retour
entre le lieu de travail et I'un des lieux suivants :

+  Larésidence principale;

+  Unerésidence secondaire présentant
un caractere de stabilité;

- Toutautre lieu ou le salarié se rend habituel-
lement pour raisons familiales;

«  Toutlieuou le salarié prend ses repas
(cantine, restaurant) pendant sa journée
de travail.

du crédit d’heures de délégation et est payé

Le temps passé aux enquétes n’est pas déduit
comme du temps de travail.

=N
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Au cours de I’enquéte, un formulaire « CERFA
12758*01 enquéte du CHSCT relative a un accident
du travail grave » est obligatoirement renseigné
et adressé a I'inspection du travail. Le CHSCT peut
également réaliser un rapport.

Par ailleurs, est présumée d’origine professionnelle,
toute maladie désignée dans un tableau de maladies
professionnelles et contractée dans les conditions
mentionnées dans ce tableau (tableau consultable
dans le code de la sécurité sociale).

Dans le cas des maladies a caractere professionnel,
il appartient a la victime de rapporter la preuve

du lien de causalité entre la pathologie &}
et le travail. T

L’employeur n’a pas a tenir compte de la gravité
des lésions subies par le salarié et doit déclarer
tout accident dés qu’il en a connaissance. En

cas de non déclaration par 'employeur, la
déclaration a la caisse d’assurance maladie peut
étre faite parla victime, ou ses représentants,

ju
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squ’a la fin de la 2¢ année qui suit 'accident.

Quelles actions?

Les faits doivent étre recueillis le plus tot possible
par les membres chargés de I’enquéte.
Les informations recueillies par des entretiens
individuels ou en groupe se font aupres de toute
personne possédant des informations sur I'accident
(victime, témoins, responsables hiérarchiques,
médecins, collégues..) sur le lieu du travail.

La méthode de « I'arbre des causes » est un moyen
d’analyser I'accident. Il n’est rien d’autre que la
représentation graphique de 'enchainement des
causes ayant conduit a I'accident que I'on veut
analyser.

Sereporter alabrochure INRS réf ED163 disponible
sur http://www.inrs.fr

La faute inexcusable de ’'employeur

L’analyse des causes d’un accident de travail est
primordiale. Elle permettra de mettre en évidence
le degré de responsabilité de I’employeur et le cas
échéant sa faute inexcusable. La faute inexcusable
entraine une indemnisation complémentaire
prononcée par les tribunaux en complément
de I'indemnisation automatique et forfaitaire
a laquelle toute victime d’un accident du travail
peut prétendre.

Il est @ noter que la faute inexcusable est
la conséquence d’'un manquement de 'employeur
a son obligation de résultat qui est caractérisée
lorsque celui-ci avait ou devait avoir conscience
du danger et n'a pas pris les mesures nécessaires
pour préserver la santé et la sécurité du salarié.

Le bénéfice de la faute inexcusable

de I'employeur est de droit pour le ou les
travailleurs qui seraient victimes

d’un accident du travail ou d’une maladie
professionnelle alors qu’eux-mémes

ou un représentant du CHSCT avaient signalé
alemployeurle risque qui s’est matérialisé.
(C.travart L4131-4).




Selon Padministration, est qualifié de grave, tout
danger susceptible de produire un accident ou une
maladie entrafnant la mort ou paraissant devoir
entrafner une incapacité permanente ou temporaire
prolongée.

Cest un danger susceptible de se réaliser brusque-
ment et a tout moment.

Le chef d’entreprise est tenu a une obligation
de prévention des risques et a une obligation
de résultat en matiere d’hygiéne, santé et sécurité.
Le salarié a l'obligation de prendre soin de sa santé
et de celle de ses collegues concernés par ses actes
ou omissions au travail.

Lorsqu’un salarié estime que sa sécurité ou sa santé
esten danger, il peut exercer un droit de retrait.

Tout salarié dispose du droit de se retirer de toute
situation de travail dont il a un motif raisonnable
de penser qu’elle représente un danger grave
et imminent pour sa vie, sa santé ou sa sécurité
(CTrav.art. L.4131-1 et L.4132-1).

71 Lesalarié alerte 'employeur ou son supérieur
hiérarchique sans aggraver la situation
de danger;

7 L'employeur doit immédiatement mettre
un terme alasituation de danger:

« siunterme est mis au danger, le salarié doit
reprendre son travail;

« siledanger perdure, le salarié ne peut étre
contraint de reprendre son poste.

Aucune sanction ou retenue de salaire ne peut étre
prise al’encontre d’un travailleur ou d’un groupe de
travailleurs ayant fait usage de leur droit de retrait.

Lorsqu’un membre du CHSCT constate une cause
de danger grave et imminent, notamment suite
aundroitderetraitd’'unsalarié (CTrav.art. L.4132-2):

71 1l alerte 'employeur de la situation et la
consigne dans le registre des dangers graves
etimminents eny notant: les postes de travail
concernés, la nature du danger et ses causes
ainsi que le nom du ou des salariés exposés;

71 Lemployeur déclenche une enquéte conjointe-
ment avec le membre du CHSCT :

« soitl'enquéte met fin a la situation de danger
et laprocédure s’arréte;

+ soitil existe une divergence sur la cause du
danger ou des mesures a prendre pour le faire
cesser, dans ce cas une réunion du CHSCT
estorganisée sous 24h et I'inspection du travail
estinformée.

La procédure s’arréte si la majorité des membres
du CHSCT est favorable aux mesures préconisées par
I’employeur. Dans le cas contraire, 'employeur saisit
Iinspecteur du travail.
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L’expertise CHSCT : un droit

Le CHSCT peut faire appel @ un expert agréé dans deux cas (CTrav.art. L4614-12)

71 Lorsqu’unrisque grave, révélé ou non par un accident du travail, une maladie professionnelle ou a caractere
professionnel est constaté dans I'établissement;

71 Encas de projetimportant modifiant les conditions de santé et de sécurité ou les conditions de travail.

L'intervention d’'un expert agréé et indépendant aupres du CHSCT participe a I'identification des facteurs
de risques professionnels pour mieux les prévenir. L'expertise met en ceuvre une analyse pluridisciplinaire
des situations de travail, des observations ergonomiques a l'organisation du travail, et favorise I'investissement
collectif des salariés autour des questions de santé et des conditions de travail.

Le CHSCT choisit librement le cabinet d’expertise agréé auquel il veut faire appel (C.Trav.art. L 4614-12).

Les frais d’expertise sont a la charge exclusive de I'employeur et si celui-ci entend contester la nécessité
de I'expertise, son co(t, son étendue ou son délai, il saisit le Tribunal de Grande Instance qui statue en la forme
des référés. Dans ce cas, les frais de procédure exposés par le CHSCT sont a la charge de I’employeur.

©

Emergences estagréé
par le Ministére du Travail
pour les expertises CHSCT.

p
Pour tout l’ense’g”eme_nt _ Le législateur n’a pas souhaité laisser
ou conseil sur les expertises le choix de 'expert a 'appréciation
des seules contraintes marchandes
o . .
. 01 55 82 1e7n3ces fr de la pratique d’appel d’offres et du choix
info@emerg ’ du moins disant.

N’hésitez-pas a consulter
notre site internet
www.emergences.fr.
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Le CHSCT peut avoir recours a un expert (CTrav.art. L4614-12) lorsqu’un risque grave, révé!é ou non par un
accident du travail, une maladie professionnelle ou & caractére professionnel est constaté dans I’établissement.
Selon la jurisprudence, le risque grave doit étre identifié et actuel. Les membres du CHSCT devront en cas
de contestation de I'expertise étre en mesure de le mettre en évidence.

- Lesrisques physiques c’est-a-dire les risques d’accidents du travail avec les chocs, les chutes, les risques
toxiques avec une combinaison de plusieurs facteurs nocifs pour la santé (produits, substances, nuisances,
phénomenes toxiques);

- Lesrisques de maladies professionnelles, les pathologies liées a I’hyper-sollicitation, les troubles musculo-
squelettiques (TMS), les pathologies engendrées par des contraintes physiques plus ou moins fortes
accompagnées d’un rythme soutenu et du caractére répétitif du travail ;

. Les risques liés a la santé mentale avec les atteintes a I’estime de soi (RPS).

Le CHSCT décide du recours a I'expertise par un vote effectué lors d’'une réunion ordinaire ou extraordinaire
de I'instance. Il est toutefois nécessaire de faire précéder ce vote d’une discussion sur le probleme traité, soit
dans laséance ou le vote est pris, soit dans des séances antérieures (inscrite dans les procés-verbaux du CHSCT).
Il fautinscrire a 'ordre du jour de la séance la question qui préoccupe le CHSCT et qui fera I'objet de I’'expertise
etnon l'intention de recourir a une expertise. La décision d’expertise vient a la suite de la discussion en séance,
si le CHSCT considére ne pas avoir suffisamment d’éléments sur le sujet afin d’accomplir ses missions
de prévention.

La décision de recours a I'expert constitue un moyen d’accomplir les missions du CHSCT, et non un moyen
d’empécher celui-ci ou I'entreprise de fonctionner. L'expertise est décidée pour éclairer le CHSCT dans I’exercice
de ses prérogatives. Le processus qui conduit a I’expertise doit donc refléter cette exigence qui légitime
la décision des représentants du personnel.

La délibération comprend quatre éléments:

1. La motivation de I’expertise, c’est-a-dire I’existence d’un risque grave avec les éléments détaillés
qui justifient le recours a I'expertise pour risque grave ;

2. Lechoix de I’expert par les représentants du personnel, en précisant I’ensemble de ses coordonnées.
Il estimportant de choisir I'expert en méme temps que la décision du principe de I’expertise. Cela évite
d’éventuelles pressions de la part de 'employeur entre les deux séances qui sont alors nécessaires
pour lancer la démarche;

3. L'étenduedelamission confiée al’expert qui précise les investigations demandées a I'expert et les objectifs
souhaités par le CHSCT;

4. La désignation d’une personne, le ou la secrétaire du CHSCT ou un membre du CHSCT
pour prendre contact avec I’expert ou engager, si nécessaire, les procédures judiciaires
pour faire respecter la décision du CHSCT.
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Le vote

Le vote se fait par une délibération prise
a la majorité simple des membres présents.
Deux votes sont a effectuer, I’'un aprés le cahier
des charges préliminaires et la désignation
du cabinet d’expertise et 'autre aprés la désignation
de la personne pour faire appliquer la décision
si nécessaire.

Le principe du libre choix de I'expert par les
représentants du personnel doit prévaloir en toutes
circonstances.

Le président du CHSCT ne participe pas au vote car
le CHSCT délibére en tant que délégation du
personnel. Une participation de 'employeur au
choix de I'expert placerait celui-ci en situation d’étre
juge et partie.

Apreés le vote

Le CHSCT prévient immédiatement le cabinet
d’expertise désigné, du vote de I’expertise et de la
désignation de celui-ci.

La décision d’expertise, sous forme d’un extrait
du PV de la réunion du CHSCT, doit étre adressée
par courrier recommandé avec AR en précisant
les coordonnées du président (adresse, téléphone,
fax, adresse de messagerie) et celles du (ou de la)
secrétaire ou a défaut celles de la personne désignée
pour suivre le déroulement de I'expertise.

Contestation de I'employeur
(CTrav.art.L4614-13 et suivants)

Les frais d’expertise étant & la charge de I'employeur
celui-ci peut contester la nécessité de I'expertise,
la désignation de I’expert, le co(t prévisionnel de
I’expertise, I’étendue ou le délai de 'expertise. Il
saisit alors le tribunal de Grande Instance (TGI) dans
un délai de 15 jours a compter de la délibération du
CHSCT. Le juge doit statuer dans les 10 jours. Cette
saisine suspend I’'exécution de la décision du CHSCT
jusqu’a la notification du jugement. Lemployeur
peut contester le co(t final de ’expertise dans un
délais de 15 jours a compter de la date a laquelle
’employeur a été informé de ce co(t. ®

x

Les frais de procédure engagés pour sa défense,
par le CHSCT, sont a la charge de I'employeur.




> L’expertise CHSCT pour un projet important Préparation du recours a I’expertise

Il est nécessaire de préparer la décision du CHSCT
La consultation du CHSCT s’exerce « avant toute de recourir a un expert en amont de la réunion
décision d’aménagement important modifiant du CHSCT.
les conditions d’hygiene et de santé ou les conditions
de travail ».

ints essentiels
Au plan qualitatif, la jurisprudence préconise 5 PO

3 tout recours
pour justifier le caractere d’importance d’un projet a adopter :ivant
de réorganisation que celui-ci ait une incidence aune expertlse
sur la rémunération, les horaires et conditions L Formaliser les craintes, les inquiétudes
de travail et s’agissant plus précisément :

des représentants du personnel au CHSCT
sur le projet; .
Démontrer que les informations fournies
par ’employeur sont insuffisantes pour
formuler un avis; . ‘
3. Contacter I'expert pour valider sa d|§p9n|-
bilité et bénéficier de son aide pour rédiger
la délibération du CHSCT;

des conditions de travail, la pertinence du recours
a I'expertise s’apprécie selon la Cour de cassation
au regard des répercussions qu’il aura sur les =
horaires de travail, les tdches et les moyens mis
adisposition des travailleurs.

e 4 Rédiger un projet de dé|ibérat(ijon.
: L2 ; ) s
Les membres du CHSCT ne peuvent recourir Les éléments apportés par | ‘?".“p“’ye”r dan
- . . . la discussion peuvent modifier la pongon
d lexpertise pour prOJ.et Important.que sile du CHSCT. La délibération devra donc étre
processus d’information-consultation adaptée;
est engage. 5. Sassurer dela présence d’un max'ntwju:n
. o : rla
L’expertise CHSCT pour projet important de membres du CHSCT |F’)0(;J; gt?gi”d‘e a
est strictement encadrée « a l'intérieur » majorité nécessaire d 1adop
du délai de consultation du CE (ou CCE). délibération.

Secrétaires de CHSCT et de CE (ou CCE), L/

parlez-vous!

Le déclenchement de I’expertise

La désignation de I'expert s’effectue lors de la
premiere réunion d’information de la procédure
d’information-consultation sur le projet important.

Le recours a I’expert est-il suspensif de la mise en
place du projet?

Pas directement. C’est le processus de consultation
méme qui détermine la possibilité de suspendre
la mise en place du projet. L’insuffisance
d’information du comité est a cet égard un critere
important: afin d’exprimer un avis motivé I'instance
doit disposer d’informations précises et écrites et du
temps nécessaire d leur traitement.

B Le CHSCT doit décider de faire appel & un
expert avant de rendre un avis. Le recours a
I’expert doit permettre au CHSCT de rendre un
avis motivé. Il est impératif de faire précéder
ce recours a l'expertise d’une discussion sur le
projet.
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LE CHSCT : SES MOYENS D’ACTION

Linstance de coordination des CHSCT (ICCHSCT)

Dans les entreprises comportant plusieurs
établissements distincts et en cas de pluralité de
CHSCT, la loi du 14 juin 2013 a institué une nouvelle
instance dans 'objectif de supprimer la désignation
d’experts multiples, de limiter les aléas judiciaires
en cas de contestation de I'employeur sur le bien-
fondé de la mesure d’expertise, et d’accélérer
les procédures de mise en ceuvre des projets de
réorganisation.

Cette nouvelle instance est I'lCCHSCT. L'employeur
décide de la mise en place d’'une ICCHSCT lorsque
la consultation des CHSCT porte sur un projet
commun a plusieurs établissements. Cette instance
est temporaire et facultative et a pour mission
d’organiser le recours a une expertise unique par
un expert agréé et de rendre un avis.

B La composition et le fonctionnement de
I’ICCHSCT sont encadrés par la loi, cependant
un accord d’entreprise peut prévoir des
modalités particulieres de composition et
de fonctionnement de [linstance. Lexpert
est désigné lors de la premiére réunion
d’information de I'ICCHSCT.

Délais préfix de consultations CE-CHSCT

Depuis la loi du 14 juin 2013, I’expertise CHSCT
pour projet important est réalisée dans le délai
fixé pour I'information-consultation du CE ou CCE
(délais préfix). Le délai total pour la procédure
d’information-consultation CE et CHSCT court a
compter de la communication par 'employeur des
informations (base de données unique ou remise de
documents). Lexpertise du CHSCT doit avoir été faite
dans ce délai préfix.

A l’expiration de ce délai le CE ou CCE est réputé
avoir été consulté et avoir rendu un avis négatif.
Négociez des délais élargis!

Les processus d’information-consultation des IRP
devant avoir un effet utile, il est toujours possible
pour les organisations syndicales représentatives
de négocier, par accord collectif, des délais élargis.

> > Loi du 17/08/2015 relative au

dialogue social et a I’emploi.
Nouvelles dispositions
relatives a LICCHSCT

Uinstance temporaire de coordination est
seule compétente pour désigner Pexpert.

. Linstance de coordination est seyle
consultée sur les mesures o:'l’adapt.atwn
du projet, communes a plusieurs
établissements. A noter cgpendﬂant
que les CHSCT concernés doivent etre
consultés sur les éventueHes'rr!e.sures
d’adaptation du projet sp‘ecmques
3 leur établissement et qui relevent dela
compétence du chef d’établissement.

. Siles CHSCT locaux doivent étre consu|'§és
sur les mesures d’adaptation du pro;gt
spécifique a leur établissement, leur avis
doit &tre transmis a 'lCCHSCT au Plus tard
7 jours avant la date a laquelle "ICCHSCT
rendra son avis.

Il convient donc que le CHSCT se réunisse
trés rapidement pour désigner son expert
(au plus tard aprés la premiére réunion du CE
ou CCE). La coordination des 2 instances

est essentielle pour que 'expertise CHSCT
ait lieu dans les délais impartis.

Des que le CCE ou le CE est informé d’un
projet important, contactez-nous en amont
afin de vous aider a préparer la délibération
qui devra étre votée en réunion du CHSCT.




—

/® 3 situations différentes pour I’expertise CHSCT

dans le cadre d’un projet important avec des délais différents depuis
les lois du 14 juin 2013 et du 17 ao(it 2015.

1. Expertise dans un établissement unique (hors PSE):

. 0D)etremise des documents par la direction au CHSCT : 8 jours
avant la 1ere réunion, sauf circonstances exceptionnelles justifiees
par l'urgence;

. Délai total procédure information-consultation CE et CHSCT :
3 mois au total pour le CE dont 2 mois pour le CHSCT.

. Délaiexpertise CHSCT:1 mois a compter de la désignation de 'expert.
Ce délai pouvant étre portéa4s jours.

. Avisimpératif du CHSCT: transmis au CE au plus tard 7 jours avant
I’expiration du délais préfix.

2. [Expertise unique pour plusieurs établissements avec mise en place
d’une ICCHSCT (hors PSE):

. OD) et remise des documents par la direction a PICCHSCT : 8 jours
avant la 1&re réunion, sauf circonstances exceptionnelles justifiées
par l'urgence;

. Délaitotal procédure information-consultation CCE (CE) et ICCHSCT:
4 mois au total pour le CCE (CE) dont 3 mois pour |’ICCHSCT.

. Délai expertise ICCHSCT : 1 mois & compter de la désignation de
Pexpert. Ces délais pouvant étre portés a 60 jours;

. Avis:Siles CHSCT locauxsont consultés sur les mesures d’adaptation
du projet, spécifiques 3 leur établissement, ils transmettent leur avis
3 'ICCHSCT qui rendra un avis sur ensemble du projet au plus tard
7 jours avant I’expiration du délai préfix.

B A Iexpiration de ce délai de 4 mois, sans avis formulé, les IRP sont
réputées avoir été consultées et avoir rendu un avis négatif.

3. Expertise dans le cadre d’un PSE dans un &tablissement unique ou par
IICCHSCT dans le cadre d’un projet communa plusieurs établissements:

. ODJetremisedes documents parla direction au CHSCT (ou ICCHSCT):
3jours minimumavant |a 1ere réunion du CHSCT pourun établissement
unique et 7 jours minimum avant la1ére réunion dans le cadre d’'une
mise en place d’une |CCHSCT;

. Délaitotal procédure information-consultation CEet CHSCT (ouICCHSCT):
> mois au total pour un PSE concernant moins de 100 licenciements,
3 mois pour un PSE concernant de 101250 salariés et 4 mois au-dela
de 250 licenciements;

. DélaiexpertiseCHSCT(ou|CCHSCT):1moispouvantallerjusqu’a45]0urs
dans le délai préfix pourun stablissement unique et 1 mois pouvant
aller jusqu’a 60 jours dans le délai préfixdans le cadre d’'une mise en
place d’une ICCHSCT;

. Avis:Llavisestrendudans les 7 joursapres la remise du rapport. Siles
CHSCT locaux doivent étre consultés sur les mesures d’adaptation du
projet spécifiques 3 leur établissement, leur avis doit &tre transmis
a PICCHSCT..

(- \/ \ \ \

49



LE CHSCT : SES MOYENS D’ACTION

La délibération comprend quatre éléments:

1. La motivation de I’expertise, c’est-a-dire la
description précise des éléments caractérisant
la nécessité de I'expertise, par exemple
I’existence de facteurs de risques professionnels
éventuels inhérents au projet pour permettre
au CHSCT d’exprimer un avis motivé;

2. Le choix de I’expert par les représentants
du personnel, en précisant I’ensemble de ses
coordonnées. Nous rappelons ici que le CHSCT
choisit librement le cabinet d’expertise CHSCT
agréé auquel il fait appel.

3. Létendue de la mission confiée a I’expert qui
précise les objectifs demandés a I’expert ainsi
que le périmetre de I'expertise ( nombre de
salariés concernés, service concerné etc...

4. La désignation d’une personne, le ou la
secrétaire du CHSCT ou un membre du CHSCT
pour prendre contact avec I'expert ou engager,
si nécessaire, les procédures judiciaires pour
faire respecter la décision du CHSCT.

Le vote se fait par une délibération prise a la majo-
rité simple des membres présents. Deux votes sont
a effectuer, 'un aprés le cahier des charges prélimi-
naires et la désignation du cabinet d’expertise et un
autre aprés la désignation de la personne pour faire
appliquer la décision si nécessaire.

Le principe du libre choix de I’expert par les
représentants du personnel doit prévaloir en toutes
circonstances.

Le président du CHSCT ne participe pas au vote car le
CHSCT délibére en tant que délégation du personnel.
Une participation de 'employeur au choix de I'expert
placerait celui-ci en situation d’étre juge et partie.

Le CHSCT prévient immédiatement le cabinet d’ex-
pertise désigné, du vote de I'expertise et de la dési-
gnation de celui-ci.

La décision d’expertise, sous forme d’un extrait
duPVdelaréunion du CHSCT, doit étre adressée par
courrierrecommandé avec AR au cabinet d’expertise.
en précisant les coordonnées du président (adresse,
téléphone, fax, adresse de messagerie) et celles
du (ou de la) secrétaire ou a défaut celles de la
personne désignée pour suivre le déroulement
de 'expertise.

A réception de la délibération, Emergences fixera
une rencontre avec les élus puis la direction
de I’établissement pour une instruction du dossier.
Cette instruction aura pour objet de préparer
la convention d’expertise définissant les modalités
d’intervention.

(CTrav.art. L4614-13)

Expertises hors PSE : L'employeur peut contester la
nécessité de I'expertise, la désignation de I'expert, le
co(t prévisionnel de I'expertise, I'étendue ou le délai
de I'expertise. Il saisit alors le tribunal de Grande
Instance (TGI) dans un délai de 15 jours @ compter
de la délibération du CHSCT. Le juge doit statuer
dans les 10 jours. Cette saisine suspend I’exécution
de la décision du CHSCT jusqu’a la notification du
jugement.

Lorsque le CHSCT ou I'ICCHSCT ainsi que le CE sont
consultés surle méme projet, cette saisine suspend
également, jusqu’a la notification du jugement, les
délais dans lesquels le CE est consulté.

L’employeur peut contester le colt final de
I’expertise dans un délai de 15 jours a compter de
la date alaquelle 'employeur a été informé

de ce colt.

Expertise dans le cadre d’un PSE : la contesta-
tion doit étre motivée et adressée au directeur
régional des entreprises de la concurrence, de
la consommation, du travail et de I’emploi terri-
torialement compétent (DIRECCTE). Le directeur
régional se prononce dans un délai de 5 jours
acompter de la date de réception de la demande.



Adresses utiles

Vous pourrez vous procurer aupres de ces
organismes ou directement sur leur site Internet
une documentation utile a votre CHSCT.

71 CAISSE D’ASSURANCE MALADIE :
http:// ameli fr

71 MINISTERE DU TRAVAIL :
http://travail-emploi.gouv.fr

71 DIRECCTE : Direction Régionale des Entreprises
http:// direccte.gouv.fr

22 INRS:Institut National de Recherche
et de Sécurité,
http://www.inrs.fr

72 CRAMIF:Caisse Régionale d’Assurance
Maladie de I'lle de France,
http://www.cramif.fr

2 ANACT:Agence Nationale pour
I’Amélioration des Conditions de Travail,
http://www.anact.fr

2 ARACT:Agence Régionale pour
I’Amélioration des Conditions de Travail,
http://www.aractidf.org

71 OPPBTP:Organisme Professionnel
de Prévention du Batiment et des Travaux
Publics,
http://www.oppbtp.com

71 AFNOR:Association Francaise
de Normalisation
http://www.afnor.org
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