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Avant propos

L'amélioration des conditions de travail est une préoccupa-
tion permanente de tout syndicaliste. Malgré les évolutions
technologiques et l'attention accordée a la prévention (mais
trop peu,...), les accidents du travail, les maladies profession-
nelles et les autres affections liées au travail continuent a
frapper trop de travailleuses et de travailleurs. Bien des dra-
mes seraient évités si les employeurs appliquaient correcte-
ment la réglementation.

La réglementation sur le bien-étre au travail est un levier
essentiel pour améliorer les conditions de travail dans les
entreprises et les institutions. Il est indispensable de bien s’y
retrouver dans cette réglementation pour mener une action
syndicale efficace sur le terrain de la santé et de la sécurité
au travail. Lobjectif de cette brochure, «Bien-étre au travail
et action syndicale», est de vous familiariser avec la politique
du bien-étre au travail, en lien avec les compétences du co-
mité PPT en la matiére.

La base de cette réglementation est la loi du 4 aolt 1996
relative au bien-étre des travailleurs lors de l'exécution de
leur travail. Elle fixe les principes généraux de la politique
de bien-étre au travail que tout employeur doit mettre en
ceuvre dans son entreprise, institution, administration, etc.
Elle s'applique tant dans le secteur public que dans le sec-
teur privé. La loi sur le bien-étre au travail transpose en droit
belge la Directive 89/391/CEE du Conseil européen du 12 juin
1989, «concernant la mise en ceuvre de mesures visant a
promouvoir l'amélioration de la sécurité et de la santé des
travailleurs au travail».

La mise en ceuvre de cette politique de bien-étre est réglée
par divers arrétés royaux pris en exécution de la Loi sur le
bien-étre. Ces arrétés ont été coordonnés dans le Code du
bien-étre au travail, qui remplace progressivement le Regle-
ment Général pour la Protection du Travail (RGPT). La trans-
position du RGPT dans le Code devrait étre terminée en 2010;
entretemps, certaines dispositions du RGPT sont toujours
d’application, en attendant d’étre remplacées.

«Photo de groupe»: une vue d’ensemble de
la réglementation et de la brochure

Apreés un exposé des enjeux de l'action syndicale pour amé-
liorer les conditions de travail, le chapitre 1¢" présente et ex-
plique la loi sur le bien-étre et ses principaux arrétés d'appli-
cation, en particulier les arrétés sur la politique du bien-étre
au travail et sur les services de prévention.

Pour l'essentiel, la Loi sur le bien-étre au travail s"applique
a tous les travailleurs et travailleuses (et aux personnes
assimilées a des travailleurs) et a tous les employeurs des
secteurs privés et publics, a l'exception des domestiques et
du personnel de maison et de leurs employeurs. Le chapitre 2
précise ces différentes notions.

Qu'appelle-t-on bien-étre au travail? Comment le promou-
voir? Le chapitre 3 répond a ces questions. Le bien-étre
au travail recouvre un large éventail de préoccupations : la
sécurité et la santé au travail, la qualité de l'environnement
du travail et de Uentreprise, les conditions matérielles, mais
aussi sociales et psychologiques, du travail. Pour promouvoir
le bien-étre au travail, lemployeur a lobligation de mener
une politique du bien-étre, c'est-a-dire de programmer de
maniére systématique des mesures pour éviter les risques et,
lorsque ce n'est possible qu’en partie, de réduire les risques
que les dangers donnent lieu a un accident ou a une maladie.
Le principe est d'abord de s'attaquer aux risques a la source
et seulement ensuite de protéger les travailleurs contre les
risques qu'il n’a pas été possible d'éliminer. Lidentification
des dangers et l'analyse des risques sont des préalables es-
sentiels a une politique efficace du bien-étre au travail.

Le chapitre 4 présente succinctement les différents acteurs

de la politique du bien-&tre au travail:

- lemployeur est responsable de la politique du bien-étre
dans son entreprise ou institution, politique qui doit étre
planifiée et structurée;
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- laligne hiérarchique (c’est-a-dire les personnes auxquelles
l'employeur délegue une partie de son autorité : directeurs,
contremartres, chefs de service, etc.) exécute la politique
de prévention;

- le service interne de prévention et de protection au travail,

qui doit étre mis en place dans toute entreprise, aide l'em-

ployeur et les travailleurs a appliquer la réglementation
sur le bien-étre au travail (notamment pour analyser les
risques et proposer des mesures de prévention,...]J;

le service externe pour la prévention et la protection au tra-

vail est sollicité par lemployeur pour les missions que le

service interne ne peut pas exécuter lui-méme (c’est sou-
vent le cas pour la surveillance médicale);

les services externes pour les contréles techniques contro-

lent la conformité des machines et équipements;

le comité pour la prévention et la protection au travail, qui

réunit les représentant-e-s des travailleurs et de l'em-

ployeur a pour mission de rechercher et de proposer tous
les moyens pour favoriser le bien-étre au travail ;

la travailleuse ou le travailleur doit prendre soin de sa sé-

curité et de sa santé ainsi que de la sécurité et de la santé

des autres personnes concernées par son activité;

les fonctionnaires du Contréle du bien-étre au travail sont

chargés de veiller au respect de la réglementation sur le

bien-étre au travail.

Les acteurs sont en place, entrons au cceur de la politique du
bien-étre au travail: le chapitre 5 présente les outils pour
mettre en ceuvre cette politique et des pistes pour le travail
syndical. Lemployeur a la responsabilité, et Uobligation,
de planifier la politique de prévention dans l'entreprise selon
une approche structurée.

La prévention doit évidemment porter sur les terrains «clas-
siques» de la sécurité et de la santé. Elle doit, en plus, s'inté-
resser a la charge psychosociale au travail (stress, charge de
travail, violence et harcélement), a lergonomie et a l'embel-
lissement des lieux de travail. La politique environnementale
est aussi prise en compte, dans la mesure ou elle a des effets
sur le bien-étre au travail.

L, W Bien-étre au travail & action syndicale

Une politique de prévention structurée et systématique
s'appuie nécessairement sur une analyse permanente des
risques; les résultats de cette analyse fournissent les indi-
cations utiles pour déterminer des mesures de prévention.
L'employeur doit organiser et structurer les mesures de pré-
vention dans deux documents écrits: le plan global de pré-
vention (plan a cing ans) et le plan annuel d’action.

La politique de prévention répond aux principes suivants:
d’abord éliminer les risques ; quand un risque ne peut pas
étre totalement éliminé, limiter le risque; limiter ces dom-
mages possibles au cas ou le risque se réaliserait.

Les chapitres suivants reviennent en détail sur le réle et les
missions du service interne pour la prévention et la protec-
tion au travail (chapitre 6] et des services externes pour la
prévention et la protection au travail (chapitre 7).

La loi relative au bien-étre au travail comporte des dispo-
sitions applicables dans des situations spécifiques, dont
certaines sont présentées brievement au chapitre 8: travail
sur un méme lieu de travail, travaux d’entreprises extérieu-
res, chantiers temporaires ou mobiles ; mesures en situa-
tion d'urgence, en cas de danger grave et immédiat et en cas
d’accident du travail.

Cette brochure n"'embrasse pas l'ensemble du Code du bien-
étre au travail. Lannexe renseigne diverses brochures de la
CSC qui portent sur d'autres parties du Code; elle propose
aussi une liste de sources d'informations sur le bien-étre au
travail: sites internet et publications du Service public fédéral
Emploi, Travail et Concertation sociale.

Indications importantes pour la lecture

1. La Loi sur le bien-étre s'applique tant au secteur public
qu'au secteur privé, la seule différence concerne les or-
ganes de concertation. Dans le secteur privé, l'organe de
concertation pour la politique de bien-étre est le comité
pour la prévention et la protection au travail (comité PPT).



Dans les services publics ou est d'application le statut syn-
dical spécifique de la fonction publique, cet organe est, le
plus souvent, le comité de concertation de base. Dans les
autres services publics, il existe des dispositions spécifi-
ques. Pour ne pas alourdir le texte, on utilisera unique-
ment le terme de comité pour la prévention et la protection
au travail [ou comité PPT ou CPPT] sans rappeler chaque
fois son équivalent pour les services publics.

2. Lorsqu'il n'y a pas de comité pour la prévention et la pro-
tection au travail, la délégation syndicale de l'entreprise
exerce les compétences et les missions du comité. Dans
le texte de la brochure, chaque fois qu'il est question du
comité PPT, il faut sous-entendre qu'a défaut de comité,
c'est la délégation syndicale qui est compétente. A défaut
de délégation syndicale, une procédure de consultation di-
recte est prévue par la loi [voir le chapitre 4).

3. Pour ne pas alourdir le texte, nous n'avons pas systéma-
tiguement féminisé les termes travailleur, conseiller et
autres qui évoquent des personnes. Nous vous invitons a

garder a l'esprit qu'il s'agit toujours aussi bien de femmes
que d’hommes.

. Au fil des chapitres 5 a 7, nous indiguons les missions et

compétences du comité pour la prévention et la protection
au travail dans les matieres traitées a cet endroit, ainsi que
quelques pistes pour le travail syndical. Pour un apercu
synthétique de l'ensemble des missions et compétences
du comité PPT, nous vous renvoyons au Syndicaliste spé-
cial «Réle et compétences du CPPT, du CE et de la DS» (n°
673 du 10 janvier 2008).

. En de nombreux endroits, le texte de la brochure renvoie

aux textes légaux. Ces renvois sont indiqués comme suit:

- la référence légale en abrégé [comme indiqué dans le ta-
bleau ci-dessous);

- et lindication «Code, page x» qui renvoie a la page ou
vous pouvez trouver le texte dans le guide «Réglementa-
tion du bien-étre au travail» publié par le Service public
fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale.

Renvoi Texte de référence

Loi, art. ...

Loi du 4 aolt 1996 relative au bien-étre des travailleurs lors de l'exécution de leur travail

AR Politique du bien-étre, art. ... Arrété royal du 27 mars 1998 relatif a la politique du bien-étre des travailleurs lors

de U'exécution de leur travail

AR SIPPT, art. ...
la Protection au Travail

AR SEPPT, art. ...
et la protection au travail

AR CPPT, art. ...

Arrété royal du 27 mars 1998 relatif au Service interne pour la Prévention et

Arrété royal du 27 mars 1998 relatif aux services externes pour la prévention

Arrété royal du 3 mai 1999 relatif aux missions et au fonctionnement des comités

pour la prévention et la protection au travail

Exemple: Uindication [AR SIPPT, art. 14 - Code, p. 130] signifie que le texte se référe a l'article 14 de l'arrété royal du 27 mars 1998
relatif au Service interne pour la prévention et la protection au travail, article que vous trouverez a la page 130 du guide.
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Chapitre 1

La concurrence exacerbée entre les entreprises, les vagues
successives de restructuration et le maintien d’'un chémage
élevé mettent les conditions d’emploi et de travail sous pres-
sion. Obtenir un emploi et le garder passe de plus en plus
souvent par l'acceptation de conditions précaires en termes
de contrat et de revenu et de conditions de travail éprouvan-
tes pour la santé: flexibilité, charge de travail élevée, faible
niveau de sécurité,... Les travailleuses et les travailleurs
sont malmenés face aux différentes formes de flexibilité et
a la multiplication des statuts dans une méme entreprise :
contrats a durée déterminée, de remplacement, d'intérimai-
re, d'étudiant, travailleurs d’entreprises sous-traitantes,...
La crise financiere et les bouleversements socioéconomi-
ques qu’elle a provoqués ont accentué encore la précarité
des emplois et des conditions de travail.

De plus, certains travailleurs sont exposés a des risques ac-
crus, comme ceux qui sont occupés dans certaines usines
vétustes ou les équipements de travail et de sécurité sont
dépassés, et comme la plupart des travailleurs des petites
entreprises dans lesquelles la santé et la sécurité au travail
sont souvent négligées.

LES CONDITIONS DE TRAVAIL SE
DEGRADENT

L'expositionaux risques physiques sur le lieu de travail, Uinten-
sification du travail et la flexibilité de 'emploi demeurent une
cause principale de problémes de santé pour les travailleurs

6 M Bien-étre au travail & action syndicale

Les enjeux de l'action
syndicale sur les
conditions de travail

dans 'Union européenne. En 2005, la Fondation européenne
pour 'amélioration des conditions de vie et de travail a mené
sa quatrieme enquéte sur leurs conditions de travail.
Lintensité du travail (cadences élevées et respect de délais
stricts) a augmenté depuis 1990 dans la plupart des Etats-
membres de UUE. C’est le cas en particulier pour la Bel-
gique. L'enquéte de 2005 fait apparaitre que les problemes
de santé liés au travail les plus répandus sont les douleurs
dorsales (citées par 25% des travailleurs), le stress (22%), les
douleurs musculaires (cou et épaules] (23%) et la fatigue gé-
nérale (23%). Cependant, l'exposition a des environnements
physiques contraignants (bruit, vibrations, produits dange-
reux, chaleur, froid, etc.) et a une mauvaise conception des
postes de travail (port de charges lourdes et positions de tra-
vail pénibles) demeure importante. Hommes et femmes ne
sont pas exposés de la méme maniere aux différents risques;
par exemple, les femmes doivent plus souvent manipuler des
matériaux infectieux et soulever et déplacer des personnes;
les hommes sont plus exposés au bruit et aux vibrations.
Les deux risques physiques les plus fréquents pour les hom-
mes comme pour les femmes sont le travail dans des po-
sitions pénibles ou fatigantes (cité par 46% des personnes
interrogées) et les mouvements répétitifs de la main ou du
bras (62% effectuent de tels mouvements durant au moins un
quart de leur temps de travail).

De plus, 4% des travailleuses et 6% des travailleurs de 'Union
européenne se déclarent victimes de harcélement moral au
travail ; ces proportions atteignent respectivement 7,5% et
10% en Belgique.



LE BIEN-ETRE AU TRAVAIL EST LAFFAIRE
DE TOUS LES MILITANTS ET MILITANTES

Démocratiser l'entreprise, c’est aussi se donner et réaliser
une véritable politique syndicale des conditions de travail.
Cela demande de prendre en charge au quotidien les ques-
tions de sécurité et de santé au travail et d’environnement.
La Loi sur le bien-&tre au travail a entériné un changement
dans la facon de considérer les conditions de travail. On se
préoccupe toujours de la sécurité du travail, mais aussi des
effets du travail et de son organisation sur la santé physique
et mentale. Cette approche, encore nouvelle, nécessite plus
que jamais que l'action syndicale sur les conditions de travail
soit menée par tous les militants et militantes de l'entreprise.
Les délégués au comité PPT en restent des acteurs centraux
etils associent les autres délégués a leur démarche. De plus,
cette action doit prendre en compte les influences mutuelles
de lactivité de Uentreprise et de l'environnement.

Trop d’employeurs restent peu sensibles au vécu des tra-
vailleuses et travailleurs sur leur lieu de travail. Néanmoins,
certains arguments pourraient les convaincre de discuter du
bien-étre au travail: la sécurité et la santé au travail sont aussi
des atouts économiques importants. Un exemple: l'accident du
travail est aussi une charge pour Uentreprise. Plus de sécurité
et une plus grande attention pour la santé signifient moins de
dépenses et plus de qualité des produits et des services. Autre
exemple: un poste de travail plus ergonomique, mieux adapté
aux caractéristiques physiologiques et aux capacités du tra-
vailleur, permet d'augmenter la productivité. Si notre priorité
est et reste le bien-étre de la travailleuse et du travailleur, cela
ne nous empéche pas d'utiliser face a l'employeur des argu-
ments économiques pour réaliser nos priorités syndicales.
Sibon nombre d’employeurs ont reconnu la pertinence de tels
arguments, ils ne sont pas d'office disposés a appliquer les
réglementations, sous prétexte qu'elles seraient trop contrai-
gnantes. Ils prétendent qu'il est plus efficace de se référer
a des normes ou a des chartes établies par des organismes
privés. Obtenir une certification auprés d'un organisme indé-
pendant peut étre intéressant, mais cela ne pourra jamais se

substituer au respect des lois votées démocratiquement et
des réglementations sur lesquelles, dans la plupart des cas,
les organisations syndicales ont été consultées.

LINDISPENSABLE CONCERTATION

Dans la lutte pour améliorer les conditions de travail, les co-
mités pour la prévention et la protection au travail, et leurs
équivalents dans les services publics, ont un réle essentiel
a jouer au sein des entreprises. Organiser la concertation
sur ces questions, susciter des démarches participatives de
dépistage des risques et de proposition de mesures concre-
tes, contréler U'application des réglementations, organiser la
formation et lUinformation du personnel de l'entreprise sur
les questions de santé et de sécurité au travail, etc.: telles
sont, dans les grandes lignes, leurs missions. Il est essentiel
qu’ils associent a leur action les travailleuses et travailleurs
de lentreprise, qui connaissent le mieux leurs conditions
concrétes de travail, les risques qu'elles comportent et sou-
vent aussi, la facon de les éliminer.

Il reste beaucoup de choses a améliorer dans les entrepri-
ses qui disposent d'un comité PPT et plus encore dans celles
ou il n'y a pas de comité. Dans ces petites entreprises, au
mieux, une délégation syndicale tente, tant bien que mal, de
reprendre les compétences du comité PPT comme le prévoit
la loi ; le plus souvent, il n'y a aucune discussion possible sur
les problemes les plus élémentaires de sécurité et de santé
au travail. Améliorer les conditions de travail, c’est donc se
battre pour une représentation structurée des travailleuses
et des travailleurs dans les petites entreprises.

DYNAMISER LACTION SYNDICALE POUR LE
BIEN-ETRE AU TRAVAIL

Dans un contexte d’insécurité et de précarité de Lemploi,
l'action syndicale pour le bien-étre au travail a besoin d'étre
redynamisée. Les délégués au comité PPT seuls n'y parvien-
dront pas. Les enjeux de santé et de sécurité sont des enjeux
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Crizlglire | LES ENJEUX DE UACTION SYNDICALE SUR LES CONDITIONS DE TRAVAIL

L'l_:

sur lesquels toute l'équipe syndicale de lentreprise ou de lons «syndicaliser» les questions de bien-étre au travail dans
l'institution doit se mobiliser. Uentreprise, les mettre au centre de notre action syndicale,
Les délégués au comité PPT doivent étre davantage considé- nous devons accorder aux problémes de santé et de bien-
rés comme des délégués a part entiere, ayant un réle spé- étre au travail au moins autant d'importance qu’aux proble-
cifique a remplir au sein de l'équipe syndicale. Si nous vou- mes socio-économiques et financiers.

Les grandes étapes de la réglementation relative a la santé et a la sécurité au travail

Les premieres réglementations sur la sécurité et ['hygiéne dans les ateliers datent de la fin du 19 siecle. Une loi de 1888
crée le corps d'inspecteurs pour les établissements dangereux, insalubres et incommodes. Une loi du 2 juillet 1899 charge
le gouvernement de prescrire les mesures requises pour assurer ('hygiene et la sécurité des travailleurs de toutes les entre-
prises commerciales et industrielles.

La Loi du 24 décembre 1903 portant sur la réparation des accidents du travail introduit la notion de responsabilité patronale
en matiere de sécurité dans ['espace de travail.

Dans lentre-deux-guerres, les risques professionnels sont progressivement reconnus (reconnaissance de certaines mala-
dies professionnelles en 1927).

Le Pacte social de 1944, qui institue la sécurité sociale et la participation des travailleurs dans [‘organisation économique,
est aussi a l'origine d’une réorganisation de la législation relative a la sécurité et a 'hygiene au travail. Le Réglement général
pour la protection du travail (RGPT], qui voit le jour en 1946-1947, coordonne les régles en vigueur en matiére de sécurité et
d'hygiene sur les lieux de travail. La loi du 10 juin 1952 y apporte des changements significatifs. Elle instaure aussi l'obligation
pour tout établissement qui occupe au moins cinquante personnes d'installer un comité de sécurité, d'hygiene et d’embellis-
sement des lieux de travail. La concertation structurée en matiere de sécurité et d’hygiéne se met en place aussi a d'autres
niveaux: on installe un conseil supérieur de sécurité et d’hygiene et des comités professionnels de sécurité et d’hygiéne au
niveau des secteurs.

Le RGPT connait de nombreuses modifications et améliorations. Ce n'est que tardivement, en 1968, que se met en place la
médecine du travail.

L ‘évolution des risques pour la sécurité et la santé au travail nécessite des adaptations successives du RGPT, qui devient un
instrument de plus en plus difficile a manipuler. Par ailleurs, une réglementation européenne s'élabore, d'abord indirecte-
ment, via l'instauration de différentes regles techniques qui visent en premier lieu a garantir la libre concurrence, puis avec
la Directive cadre (89/391/CEE] du Conseil du 12 juin 1989 «concernant la mise en ceuvre de mesures visant a promouvoir
l'amélioration de la sécurité et de la santé des travailleurs au travail», qui doit étre transposée en droit belge.

Ces deux évolutions conduisent a une refonte de la réglementation avec la Loi du 4 aolt 1996 «relative au bien-étre des tra-
vailleurs lors de l'exécution de leur travail» et ses arrétés d‘exécution et avec la constitution progressive d'un nouvel instrument
de coordination de toutes ces réglementations, le code sur le bien-étre au travail, qui remplace progressivement le RGPT.

(Source: Les cadences infernales. Histoire de la pénibilité du travail. Carhop-Fec. Bruxelles, 2003]
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Chapitre 2

En résumé

A qui s’applique la Loi
sur le bien-étre
au travail?

Pour U'essentiel, la Loi sur le bien-étre au travail s'applique a tous les travailleurs et travailleuses (et aux personnes assimilées
a des travailleurs) et a tous les employeurs des secteurs privés et publics, a Uexception des domestiques et du personnel de
maison et de leurs employeurs. A quelques nuances prés, que nous précisons ci-dessous.

La Loi sur le bien-étre au travail et U'Arrété royal relatif a la
politique du bien-étre s'appliquent a tous les employeurs et
a tous les travailleurs et travailleuses, tant dans les sec-
teurs publics que privés, ainsi qu'a une série des personnes
assimilées a des travailleurs ou a des employeurs.

Ces personnes assimilées sont les suivantes:

al Les personnes qui, autrement qu’en vertu d’un contrat
de travail, exécutent des prestations de travail sous l'auto-
rité d’une autre personne

Un contrat de travail n’est pas indispensable. Lexistence
d’une relation d'autorité entre deux personnes est suffisante
pour parler d'un employeur et d'un travailleur.

e Par conséquent, la loi s'applique notamment a tous les
fonctionnaires (ministéres, provinces, communes), les
agents nommeés a titre définitif dans l'enseignement, etc.
Les contractuels des secteurs publics ont un contrat de
travail et, a ce titre, relévent de la Loi sur le bien-étre au
travail.

Toutefois, certaines parties de la loi ne s’appliquent pas
aux établissements et organismes publics dans lesquels la
représentation syndicale est organisée selon le statut syn-
dical spécifique de la fonction publique. Il s'agit des chapi-
tres relatifs aux élections sociales pour les comités pour
la prévention et la protection au travail (CPPT ou comités
PPT). Dans ces organismes (ministeres, administrations
locales), il existe des comités de concertation (de base) qui
disposent des mémes compétences que les comités PPT.

Sont également assimilés a des travailleurs les détenus
qui travaillent en prison, ainsi que les personnes qui effec-
tuent un travail volontaire en étant soumises a une relation
d'autorité (par exemple, les pompiers volontaires).

La Loi sur le bien-étre s'applique également a diverses ca-
tégories spécifiques de travailleurs sans contrat de travail
«normal»: les intérimaires, les personnes occupées dans
le cadre d'un programme de promotion de l'emploi, les étu-
diants jobistes.

Cette loi s'applique aussi aux personnes occupées par une
agence locale pour Uemploi (ALE). Pour la période pendant
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laquelle ces personnes travaillent chez un utilisateur, c’est
ce dernier qui est responsable du respect de la réglemen-
tation sur le bien-étre applicable au lieu de travail (Loi, art.
482 - Code, p. 20)

La loi sur le bien-étre au travail s'applique également aux
travailleuses et travailleurs occupés dans un contrat de
travail titres-services et la responsabilité de son applica-
tion est assumée par l'employeur.

b) Les personnes qui suivent une formation profession-
nelle dont le programme de formation prévoit une forme
de travail qui est effectué ou non dans l'établissement de
formation

Il s’agit ici de personnes qui suivent une formation profes-
sionnelle, comme la reconversion de moins-valides, les for-
mations professionnelles du Forem, de 'Orbem et du VDAB
pour demandeurs d’emploi ou travailleurs ou encore une
formation dispensée dans un centre de formation des classes
moyennes. Si le programme de formation prévoit une forme
de travail, dans le centre de formation ou chez un employeur,
la personne en formation est assimilée a un travailleur. La
réglementation ne détermine pas clairement a qui incombe
le paiement des frais liés aux mesures de prévention. Elle
dit seulement que la facon, dont les charges financieres se-
ront supportées, sera déterminée par le Roi. Ces mesures ne
peuvent en aucun cas entra’ner de charge financiere pour les
travailleurs (AR Politique du bien-&tre, art. 16 - Code, p. 68).

¢/ Les personnes liées par un contrat d’apprentissage

Ils'agit ici de jeunes qui suivent une formation professionnel-
le pratique dans le cadre d'un contrat d’apprentissage, qu'il
s'agisse de la formation permanente des classes moyennes
ou de l'apprentissage d’une profession salariée (ou appren-
tissage industriel.

d] Les stagiaires

Un stage est une activité exercée dans une entreprise dans le
cadre d'un programme d’enseignement, en vue de l'acquisi-
tion d’expérience professionnelle [par exemple, des infirmie-
res qui effectuent un stage dans un hépital.

e/ Les éléves et les étudiants qui suivent des études pour
lesquelles le programme d’étude prévoit une forme de tra-
vail qui est effectué dans ['établissement d’enseignement

Les éléves de l'enseignement technique et professionnel, en
particulier, effectuent des travaux pratiques dans le cadre de
leur programme de cours. Ils et elles se trouvent ainsi dans
des conditions tres similaires a celles qu’ils peuvent rencon-
trer lors d'un stage dans une entreprise. De plus, ces éléves
et étudiants travaillent a 'école dans des endroits ou sont
présents d'autres travailleurs (enseignants, personnel tech-
nique,...) couverts par la Loi sur le bien-étre. En toute logi-
que, le législateur a opté pour une méme protection pour ces
éleves et étudiants. De plus, c’est un excellent moyen de les
familiariser aux questions de santé et de sécurité au travail
dés la formation scolaire.

L'application de la Loi sur le bien-étre a ces éléves et étu-
diants pose une série de problemes de nature financiere
et organisationnelle dont la plupart restent sans solution,
en particulier en matiére de surveillance de la santé'. Par
ailleurs, la compétence de l'autorité fédérale est contestée
par certains, qui estiment que la compétence des Commu-
nautés sur l'enseignement est prépondérante.

f] Quelques cas particuliers

e Par arrété royal, les dispositions de cette loi et de ses arré-
tés d’exécution peuvent étre rendues applicables en entier
ou en partie a d'autres personnes que celles citées ci-des-
sus (des visiteurs, fournisseurs, clients,...).

1. Voir la brochure CSC, «La surveillance de la santé des travailleurs», téléchargeable gratuitement sur www.csc-en-ligne.be
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e Les dispositions du Chapitre V de la Loi sur le bien-étre, re-
latif aux chantiers temporaires et mobiles, sont applicables
a toutes les personnes concernées par des activités sur ces
chantiers (chantiers de constructions, chantiers routiers,
travaux de terrassement, travaux de dragage,...]. Il peut
s'agir, en plus de lemployeur et des travailleurs, du mai'tre
d’ouvrage du chantier, mais aussi d'un architecte ou d'un
indépendant sans travailleurs, etc.

Les dispositions du chapitre Vbis, concernant la protection
contre la violence et le harcélement moral ou sexuel au tra-
vail, s'appliquent aussi aux personnes autres qui entrent en
contact avec les travailleurs lors de U'exécution de leur travail.

La Loi sur le bien-étre ne s'applique pas aux domestiques
et autres gens de maison, ni a leurs employeurs, a l'ex-
ception de certaines dispositions relatives a la protection
contre la violence et le harcelement moral ou sexuel au
travail (a savoir les sections 1 et 3 du chapitre Vbis de la

loi) Les domestiques sont des travailleurs ou des assimilés
qui effectuent principalement du travail manuel pour les
besoins du ménage de 'employeur ou de sa famille. Les
autres gens de maison sont des travailleurs ou des assi-
milés qui effectuent principalement du travail intellectuel
pour les besoins du ménage de U'employeur ou de sa fa-
mille (gouvernantes, jeunes filles au pair, précepteurs, in-
firmiers particuliers, etc.).

Unindépendant qui exerce des activités dans ['établissement
d’un autre employeur se voit aussi imposer certaines obliga-
tions. Celles-ci sont précisées dans le chapitre 4 de la Loi sur
le bien-étre au travail (section 1 sur les travaux d’employeurs
ou d’indépendants extérieurs, Code p. 23 et suivantes.)

Soulignons que la réglementation sur le bien-étre au tra-
vail s'applique aussi aux employeurs d’origine étrangere et
aux travailleurs qu’ils occupent sur des lieux de travail si-
tués en Belgique.
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Chapitre 2

STRATEGIE SYNDICALE

Tous les travailleurs et travailleuses sont «couverts» par la
Loi sur le bien-étre au travail. De plus, des dispositions spé-
cifiques protegent des catégories de travailleurs exposés a
des risques spécifiques: intérimaires, jeunes, travailleuses
enceintes, etc.

Cependant, si tous sont égaux devant la loi, ils ne le sont pas
dans son application. Les travailleurs occupés sous contrat
temporaire courent davantage de risques que les travailleurs
permanents. Les statistiques des accidents du travail indi-
quent que les risques d’accident sont nettement plus élevés
pour les travailleurs nouvellement engagés. Les travailleu-
ses sont, en moyenne, plus exposées au risque de harcele-
ment moral ou sexuel au travail. La taille de U'entreprise est
aussi a lorigine d'inégalités. Le rapport annuel pour 2000 de
lUinspection relevait que, selon le type de législation (sécu-
rité incendie, sécurité des machines, étiquetage, protection
contre les risques de chute, signalisation de sécurité, poli-
tique d’achat), de 20 a 50% des PME ne respectent pas la
législation.

12 m Bien-étre au travail & action syndicale

A QUI SAPPLIQUE LA LOI SUR LE BIEN-ETRE AU TRAVAIL?

Comment combattre les inégalités face au bien-étre au
travail?

Voici quelques suggestions.

e |dentifier toutes les catégories de personnel qui, en raison
de leur travail et de leurs conditions d’emploi et de travail,
sont particulierement exposées a des risques (par exem-
ple, travailleurs isolés, temporaires, jeunes, personnes
nouvellement embauchées, femmes, personnes occupées
en dehors des heures habituelles de travail,...).

Etre attentif a ce que la politique du bien-&tre mise en ceu-
vre dans lentreprise prenne en compte toutes les catégo-
ries de travailleuses et de travailleurs, y compris les intéri-
maires et le personnel des sous-traitants qui effectue des
travaux dans Uentreprise.

Au comité PPT, veiller a ce que le dépistage des dangers
et l'analyse des risques prennent en considération et im-
pliquent toutes les catégories de personnel, en particulier
pour tenir compte des différences entre hommes et fem-
mes et des risques spécifiques auxquels sont exposés les
travailleurs nouvellement engagés, les plus agés, etc.

Au comité PPT, veiller a ce que des mesures de préven-
tion spécifiques soient prises pour les catégories de tra-
vailleurs qui connaissent les conditions de travail les plus
dangereuses, pénibles ou difficiles.
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Chapitre 3
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En résumé

Qu’est-ce que la politique
du bien-étre au travail?

Le bien-étre au travail est une notion tres large, elle recouvre la sécurité et la santé au travail, les conditions matérielles et
aussi sociales et psychologiques du travail, la qualité de U'environnement du travail et de U'environnement de lentreprise, ce
dernier étant pris en compte seulement dans la mesure ou il influence les conditions de travail.

Pour promouvoir le bien-étre au travail, lemployeur a l'obligation de mener une politique du bien-étre, c’est-a-dire de program-
mer de maniere systematique des mesures pour éviter les risques et, a défaut, les réduire. Il s'agit d’abord de s'attaquer aux
risques a la source et seulement ensuite de protéger les travailleurs contre les risques qu’il n'a pas été possible d'éliminer.

On parle encore couramment de santé et de sécurité au tra-
vail. Pourtant, depuis 1996, la loi a remplacé ces notions par
celle de bien-étre au travail. La Loi du 4 aolt 1996 porte en
effet sur le «bien-étre des travailleurs lors de l'exécution de
leur travail».

LE BIEN-ETRE AU TRAVAIL

Le bien-étre au travail recouvre l'ensemble des facteurs qui
déterminent les conditions dans lesquelles le travail est ef-
fectué. La loi précise que le bien-étre est recherché par des
mesures qui ont trait a (Loi, art. 4 - Code, p. 19):

1° la sécurité du travail;

2° la protection de la santé du travailleur au travail;

3° la charge psychosociale occasionnée par le travail, dont
la protection des travailleurs contre la violence et le harcéle-
ment moral ou sexuel au travail;

4° l'ergonomie;

5° ['hygiene du travail;

6° 'embellissement des lieux de travail;

7° les mesures prises par l'entreprise en matiére d’environ-
nement, pour ce qui concerne leur influence sur les points
1°a6°.

sécurité

charge
psychosociale

hygiéne )
erg}@/
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Certaines de ces notions sont assez bien connues, d'autres
moins. Essayons d'illustrer ce qu’elles recouvrent.

e La sécurité concerne la protection de la vie et de Uintégrité
physique du travailleur et de la travailleuse, notamment
contre les atteintes des outils et des machines, les produits
dangereux, les chutes, les incendies, les explosions.

La santé ne consiste pas seulement en une absence de
maladie ou d’infirmité; c’est un ensemble de ressources
physiques, mentales et sociales grace auxquelles le tra-
vailleur peut réaliser ses ambitions, satisfaire ses besoins
et évoluer avec l'environnement ou s'adapter a celui-ci.

La charge psychosociale recouvre des problématiques
telles que le stress, la charge de travail, la charge émo-
tionnelle, la possibilité de contréler le rythme de travail,
l'autonomie dans le travail, la qualité des relations sociales
dans le travail. Une attention particuliére est portée a la
violence, au harcelement moral et au harcélement sexuel
au travail, notamment parce qu'ils constituent une atteinte
directe a la dignité du travailleur ou de la travailleuse?.

L'ergonomie consiste a concevoir et a modifier les machi-
nes, matériels et postes de travail dans le but de les adap-
ter aux capacités et aux besoins des travailleuses et des
travailleurs, a leurs caractéristiques physiologiques et psy-
chologiques.

L'hygiéne du travail vise a évaluer et a contréler les fac-
teurs susceptibles d'affecter la santé, la sécurité et le
confort des travailleurs, notamment la qualité de l'air am-
biant, la température, la propreté, la qualité des installa-
tions sanitaires.

L'embellissement des lieux de travail concerne laména-
gement de l'environnement de travail dans le but d'assurer
une bonne qualité de vie au travail.

e L'environnement, tel qu'il est pris en compte dans la Loi
sur le bien-étre, concerne les mesures prises par lentre-
prise en matiere d’environnement qui ont une influence sur
la sécurité, la santé, la charge psychosociale, l'ergonomie,
'hygiéne et laménagement des lieux ce travail. La Loi sur
le bien-étre ne s'intéresse donc a lenvironnement que
dans la mesure ou la politique menée par l'entreprise en
matiére d’environnement a des effets sur les conditions de
travail. Cependant, cela ouvre beaucoup de perspectives,
vu les relations étroites entre l'environnement interne de
l'entreprise et son environnement externe, par exemple en
ce qui concerne la qualité de l'air, la gestion des déchets ou
le traitement des eaux usées.

LA POLITIQUE DU BIEN-ETRE,
BASEE SUR LA PREVENTION

La loi oblige U'employeur a prendre les mesures nécessaires
pour promouvoir le bien-étre au travail. Elle détermine aussi
les principes qui doivent guider U'employeur (Loi, art. 5 §1 -
Code, p. 20).

Quels sont les principes de prévention?

e Il s’agit d’abord d’éviter les risques: éliminer autant
que possible les dangers présents dans l'entreprise, évi-
ter Uapparition de nouveaux risques lors de lintroduction
de nouvelles machines, de nouveaux produits et procédés.
Quand un risque ne peut pas étre entierement évité, il s'agit
de l'évaluer pour le combattre a la source [par exemple,
utiliser des produits moins dangereux), réduire le risque
autant que possible (par exemple, réduire le temps d’expo-
sition au risque) et le prévenir par des mesures adéquates.
Pour éliminer autant que possible les risques a la source,
il s'agit notamment d'adapter le travail a 'homme dans la
conception des postes de travail, le choix des équipements
de travail et des méthodes de travail et de production (no-

2. Voir la brochure CSC, «La charge psychosociale au travail. Guide pour laction syndicale», téléchargeable gratuitement sur www.csc-en-ligne.be
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tamment pour atténuer les effets néfastes du travail mono-
tone et du travail cadencé).

Suite a l'évaluation des risques, 'employeur doit prendre
des mesures de prévention et donner la priorité aux mesu-
res de protection collective. Par exemple, laménagement
du poste de travail, linstallation de dispositifs de sécurité
sur les machines et appareillages, la formation et linfor-
mation des travailleurs exposés au risque. En complément,
l'employeur prend des mesures de protection individuelle
pour réduire encore le risque au niveau du travailleur (un
équipement de protection individuel). Par exemple, en cas

de probléme de bruit, il s'agit d’abord de réduire le bruit
a la source, d’améliorer lisolation avant de penser a des
équipements de protection individuelle.

e Pour prévenir et éliminer les risques, on ne peut pas agir au
coup par coup,... Il est indispensable d'avoir une vue d’ensem-
ble des risques et une politique de prévention structurée. C'est
pourquoi la loi oblige lemployeur a planifier la prévention et a
exécuter la politique du bien-étre au travail selon une approche
globale, qui tient compte des liens entre des éléments tels que
la technique, lUorganisation du travail, les conditions de vie au
travail, les relations sociales, les facteurs ambiants au travail,...

Bien-étre au travail et environnement

L'entreprise n’est pas un lieu clos, étanche. Selon ses activités, elle peut produire des déchets, rejeter dans l'air des gaz
divers ou des poussiéres, polluer Ueau ou le sol, occasionner des nuisances diverses (bruits, odeurs,...) ou le gaspillage
de certaines ressources ou de l'énergie. Souvent, lorsque l'activité de 'entreprise comporte des risques pour l'environne-
ment, il y a aussi des risques pour les travailleurs dans l'entreprise. Par exemple, U'utilisation et le stockage de produits
dangereux peuvent comporter des risques pour les travailleurs, mais aussi pour les riverains; certains types de déchets
sont dangereux pour U'environnement et aussi pour les travailleurs qui doivent les manipuler. Par ailleurs, le non-respect
des réglementations qui visent a protéger U'environnement peut avoir des effets négatifs sur les conditions de travail et
aussi mettre l'emploi en péril.

Trés souvent, améliorer le bien-étre au travail et préserver l'environnement vont de pair. C'est quand ces deux aspects
sont liés que la politique du bien-étre au travail dans U'entreprise doit prendre en compte la politique environnementale de
Uentreprise, de maniere concrete, c’'est-a-dire dans l'analyse des risques et dans l'élaboration du plan global de préven-
tion et du plan annuel d’action (présentés au chapitre 5). De plus, 'employeur doit fournir une fois par an au comité PPT
un commentaire détaillé sur la politique d’environnement que meéne U'entreprise.

En Flandre, la réglementation sur U'environnement attribue des compétences plus étendues au comité PPT: un droit com-
plet a Uinformation et un droit d'avis sur la politique environnementale de l'entreprise. De plus, elle oblige bon nombre
d’entreprises a désigner un coordinateur pour l'environnement.

Pour en savoir plus sur les possibilités d’action syndicale dans ce domaine:

En Wallonie, consultez le guide pratique «L'environnement et 'entreprise» et les autres brochures du Réseau intersyndi-
cal CSC-FGTB de sensibilisation & l'environnement (RISE] (& commander auprés de votre fédération régionale ou a la FEC
- Formation-Education-Culture asbl, tél. 02/246.34.95: courriel: fpraciasl@acv-csc.be). Voir aussi le site www.rise.be.

A Bruxelles, consultez le site du réseau intersyndical bruxellois de sensibilisation a 'environnement (BRISE; www.brise-
milieu.be et/ou contactez la CSC Bruxelles au 02/557.85.07).
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e Un élément essentiel de la prévention est une bonne infor-
mation. Lemployeur doit informer chaque travailleur sur
la nature de ses activités, sur les risques qui y sont liés et
sur les mesures de prévention. Ces informations doivent
étre fournies lors de son entrée en service et aussi chaque
fois que cela s'avere nécessaire, par exemple lors de chan-
gements dans les appareillages, dans les produits utilisés
ou dans l'organisation du travail.

* Pour que les mesures de prévention soit appliquées, l'em-
ployeur doit donner des instructions appropriées aux
travailleurs et fixer des mesures d’accompagnement pour
garantir l'observation de ces instructions.

Au chapitre 5, nous verrons comment concrétiser ces princi-
pes dans la politique de bien-étre au travail.

Notons qu’a c6té de la Loi sur le bien-étre au travail et du
Code, d'autres réglementations portent sur des aspects du
bien-étre au travail. C'est, entre autres, le cas de la Loi sur
le travail, qui regle en partie la protection des travailleuses
enceintes, et de la CCT n°100 du CNT relative a la politique de
prévention en matiere d'alcool et de drogues au travail.
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STRATEGIE SYNDICALE

La notion de bien-étre au travail est tres large. La question
est de savoir si dans lUentreprise, elle est effectivement
prise en compte dans toutes ses dimensions et, surtout,
si elle permet de rencontrer les préoccupations concrétes
des travailleurs et des travailleuses quant a leurs condi-
tions de travail et quant a leurs conditions de vie au tra-
vail.

Il revient aux délégués et aux militants de veiller a ce que
la politique du bien-étre mise en ceuvre dans l'entre-
prise répond aux préoccupations des travailleurs-ses
et aussi de sensibiliser ceux-ci a limportance de la poli-
tique de prévention.

Ceci demande d'organiser et d’entretenir des contacts
fréquents avec l'ensemble des travailleurs de l'entreprise
et de les interroger régulierement sur leurs conditions de
travail. Pour ce faire, vous trouverez des suggestions dans
le «Carnet de route de l'équipe syndicale d’entreprise»,
disponible aupres de votre permanent.




Qui participe a la politique
du bien-étre dans
'entreprise?

Toutes les personnes occupées dans l'entreprise ou linstitution ont un réle a jouer dans la politique du bien-étre au travail

L'employeur: il est responsable de la politique du bien-étre au travail dans son entreprise ou institution. Il doit élaborer et
mettre en ceuvre une politique du bien-étre planifiée et structurée.

Le membre de la ligne hiérarchique: il exécute, dans les limites de ses compétences et a son niveau, la politique de prévention
de Uemployeur.

Le service interne de prévention et de protection au travail: il doit étre mis en place dans toute entreprise, il assiste l'em-
ployeur et les travailleurs dans l'application de la réglementation relative au bien-étre au travail.

Le service externe de prévention et de protection au travail: lorsque le service interne ne peut pas exécuter toutes les mis-
sions qui lui sont confiées par la réglementation, l'employeur doit faire appel a un service externe qui intervient en complément
(ce sont les anciens services de médecine du travail, dont les missions ont été étendues). Toutefois, certaines missions doivent
toujours étre exécutées par le service interne.

Les services externes pour les contrdles techniques: ils contrélent la conformité des machines et équipements aux prescrip-
tions réglementaires (ce sont les anciens organismes agréés).

La travailleuse ou le travailleur: il lui incombe de prendre soin, selon ses possibilités, de sa sécurité et de sa santé ainsi
que de la sécurité et de la santé des autres personnes concernées par les actes qu'il pose (ou qu'il omet de poser) au travail,
conformément a sa formation et aux instructions de son employeur.

Le comité pour la prévention et la protection au travail: il a essentiellement pour mission de rechercher et de proposer tous
les moyens pour favoriser le bien-étre des travailleurs lors de l'exécution de leur travail et de contribuer activement a tout ce
qui est entrepris dans ce but. Dans les entreprises ou il n’existe pas de comité PPT, la délégation syndicale reprend les compé-
tences du comité. Dans les établissements et organismes publics dans lesquels la représentation syndicale est organisée selon
le statut syndical spécifique de la fonction publique (ministéres, administrations locales), les comités de concertation (de base)
disposent des mémes compétences que les comités PPT.

Les fonctionnaires du Controle du bien-étre au travail: ils sont chargés d’assurer le respect de la mise en ceuvre des politi-
ques en matiere de bien-étre au travail en jouant un réle de conseil, de prévention et de répression.
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Crzlalire) 4 QUi PARTICIPE A LA POLITIQUE DU BIEN-ETRE DANS LENTREPRISE?

LEMPLOYEUR

L'employeur est responsable de la politique du bien-étre

dans son entreprise ou son institution. Cela découle du fait

qu'il exerce l'autorité sur les travailleurs occupés dans son

entreprise en vertu d'un contrat de travail ou d'une autre

forme de lien contractuel. L'autorité de U'employeur implique,

entre autres,

e pour les travailleurs, d’agir selon les ordres et les instruc-
tions de l'employeur,

e pour l'employeur, de les faire travailler selon les regles
prévues par la législation.

Les conditions dans lesquelles le travail est effectué relévent
donc de la responsabilité de l'employeur. De plus, c’est l'em-
ployeur qui a l'autorité pour décider l'affectation des moyens
a sa disposition, notamment pour améliorer la sécurité, la
santé et le bien-étre au travail de son personnel.

L'employeur doit planifier et structurer sa politique du bien-
étre selon une démarche systématique et permanente: dé-
pister les dangers, analyser les risques et, sur cette base,
élaborer des mesures de prévention, les appliquer et en éva-
luer les effets. (C’est ce qu’on appelle le systéme dynamique
de gestion des risques, qui sera expliqué dans le chapitre
suivant)

La principale obligation de 'employeur est d'organiser la
politique de prévention: prendre les mesures nécessaires
pour promouvoir le bien-étre des travailleurs au travail, dé-
terminer les moyens, les compétences et les responsabilités
pour réaliser une politique du bien-étre au travail et adap-
ter cette politique en fonction de U'expérience acquise et de
Uévolution des méthodes et conditions de travail (Loi, Art. 5
- Code, p. 20). Concrétement, lemployeur doit:

e créer un service interne de prévention et de protection
au travail comptant au moins un conseiller en prévention
et faire appel, en complément, a un service externe de pré-
vention et de protection au travail si le service interne ne
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peut pas exécuter toutes les missions qui lui sont confiées
(Loi, Art. 33 - Code, p.40);

e réaliser une analyse des risques sur base de laquelle sont
déterminées des mesures de prévention (AR Politique du
bien-étre, art. 7 - Code, p. 64);

e établir un plan global de prévention pour un délai de cing
ans, ou sont programmeées les activités de prévention, et
chaque année, un plan d’action annuel, qui concrétise le
plan global de prévention (AR Politique du bien-étre, art. 10
et 11 - Code, p. 65 et 66) ;

e évaluer régulierement le systéme dynamique de gestion
des risques (AR Politique du bien-étre, art. 14 - Code, p.
67);

e associer les membres de la ligne hiérarchique et les ser-
vices de prévention et de protection au travail a tous les
niveaux de la politique du bien-étre (AR Politique du bien-
étre, art. 12 - Code, p. 66).

De plus, lemployeur doit consulter le comité PPT sur le plan
global de prévention et le plan annuel d'action (AR Politique
du bien-étre, art. 12 - Code, p. 66).

L'employeur a également de nombreuses obligations en ma-

tiere d’information, d’instructions et de formation (AR Po-

litique du bien-étre, art. 17 a 21 - Code, p. 68), entre autres:

e informations aux membres de la ligne hiérarchique et aux
travailleurs sur les risques et les mesures de prévention
qui s'appliquent au niveau de l'organisation dans son en-
semble, au niveau de chaque groupe de postes de travail
ou de fonctions et au niveau du poste de travail ou de la
fonction individuelle;

e informations sur les procédures d’urgence, notamment
en cas de danger grave et immédiat, et sur les premiers
secours, la lutte contre l'incendie et l'évacuation;

e programme de formation pour la ligne hiérarchique et
pour les travailleurs, en tenant compte des données du
plan global de prévention;

e pour chaque travailleur, une formation axée sur son poste
de travail ou sa fonction; cette formation est notamment



donnée lors de l'engagement, lors d’'une mutation ou d'un
changement de fonction, lors de lintroduction d'un nouvel
équipement de travail ou d'un changement d'équipement et
lors de lintroduction d'une nouvelle technologie. Cette for-
mation est adaptée a l'évolution des risques et répétée si né-
cessaire. La formation est donnée pendant le temps de travail
et son colt ne peut pas étre mis a la charge des travailleurs.

Par ailleurs, lemployeur a une série d'obligations vis-a-vis
du comité PPT (AR CPPT, art. 14 3 20 - Code, pp.186-187). En
résumé, l'employeur doit:

e fournir toutes les informations nécessaires pour que le
comité PPT puisse émettre ses avis en connaissance de
cause; les membres du comité PPT doivent avoir accés a
toutes les informations (rapports, avis, documents) qui se
rapportent au bien-étre des travailleurs ou a U'environne-
ment interne ou externe (entre autres, les informations sur
les changements dans les procédés, les méthodes ou les
installations, susceptibles d’aggraver les risques ou d'en
créer de nouveaux);

fournir au comité PPT toutes les informations nécessaires
sur les risques pour la sécurité et la santé, sur ['évaluation
des risques et sur les mesures de protection et de préven-
tion;

communiquer au comité PPT son point de vue et/ou celui
du service de prévention interne ou externe, du service ex-
terne pour les contrdles techniques ou d'autres experts
concernés, sur les avis du comité relatifs aux plaintes for-
mulées par les travailleurs;

donner suite aux avis du comité; s'il ne se conforme pas a
l'avis du comité ou s'il n'y donne pas suite ou s'il choisit parmi
des avis divergents, il en donne les motifs au comité PPT;
donner la possibilité aux représentants des travailleurs d'avoir
les contacts nécessités par l'exercice de leur mission;

mettre a la disposition des membres du comité les moyens
nécessaires pour signaler les dangers et les risques au mem-
bre compétent de la ligne hiérarchique (par exemple, carnet
a souches) et pour communiquer avec tous les travailleurs et
travailleuses (panneau d’affichage ou autre moyen).

LA LIGNE HIERARCHIQUE

La ligne hiérarchique comprend l'ensemble des personnes
qui se situent dans la filiere de commandement et auxquel-
les lemployeur délégue une part de son autorité (directeurs,
chefs de service, superviseurs, contremaitres, etc.).

Les membres de la ligne hiérarchique sont chargés d’exécu-

ter la politique de prévention de Uemployeur (AR Politique du

bien-étre, article 13 - Code, p. 67):

e formuler a U'employeur des propositions et des avis sur la
politique de prévention;

e examiner les accidents et les incidents et proposer des
mesures pour les éviter;

e controler les équipements de travail et de protection et les
substances et préparations utilisées et, en cas de défec-
tuosités, prendre les mesures nécessaires;

e prendre l'avis des services de prévention et de protection
au travail;

e controler si les différentes taches sont exécutées par des
travailleurs ayant les compétences nécessaires et ayant
recu la formation et les instructions requises;

e surveiller le respect des instructions et s'assurer que les
travailleurs comprennent et mettent en pratique les infor-
mations recues;

e organiser l'accueil de chaque travailleur débutant et dési-
gner un travailleur expérimenté chargé de l'accompagner.

LE SERVICE INTERNE DE PREVENTION ET
DE PROTECTION AU TRAVAIL (SIPPT)

Remarque préliminaire: nous nous limitons ici & un apercu gé-
néral, la structure et les missions des services de prévention et
de protection sont exposées plus en détail au chapitre 6.

Tout employeur est tenu de créer un service interne de pré-
vention et de protection au travail. Chaque service interne
doit disposer au moins d'un conseiller en prévention. Selon
la structure de Uentreprise, une ou plusieurs sections sont
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ajoutées au service interne «central».

ILdoity avoir au moins un conseiller en prévention chargé de la
sécurité du travail dans chaque service interne de prévention et
de protection, donc aussi dans chaque section. Il est important
que le conseiller en prévention soit tres facilement accessible
et qu'il soit parfaitement informé des probléemes quotidiens de
sécurité et de santé la ou il exerce cette fonction.

Plusieurs employeurs peuvent, sous certaines conditions,
constituer un service interne commun.

Quels conseillers en prévention?

Le bien-étre au travail dépend de multiples facteurs, entre
autres la sécurité des outils et machines, la posture de tra-
vail, la qualité de lair et de l'éclairage, la capacité de contro-
ler son rythme de travail, laménagement du poste de travail,
la charge de travail, la qualité des relations avec les colle-
gues et les responsables hiérarchiques, la pénibilité du tra-
vail, etc.

Pour prendre en compte ces nombreux facteurs, le bien-étre
au travail doit étre recherché par des mesures dans sept
domaines: la sécurité du travail, la santé, la charge psycho-
sociale [y compris la violence et le harcélement moral ou
sexuel), lergonomie, U'hygiéne du travail, lembellissement
des lieux de travail, les aspects de l'environnement qui in-
fluencent les domaines précités (Loi, art. 4 - Code, p. 19).

Le service interne de prévention et de protection doit pouvoir
assister lemployeur, les membres de la ligne hiérarchique
et les travailleurs dans ces différents domaines du bien-étre.
De plus, il doit étre a méme de proposer une approche coor-
donnée, pour tenir compte des relations entre ces différents
domaines.

Puisqu’il est impossible qu'une seule personne possede les
compétences pour suivre tous ces domaines, le législateur a
opté pour une approche multidisciplinaire du bien-étre au
travail. Différentes personnes, chacune étant experte dans
un domaine, doivent collaborer pour s'attaquer aux proble-
mes complexes liés aux conditions de travail. La législation

prévoit des experts dotés de compétences dans les domaines

suivants (AR SIPPT, art. 14 - Code, p. 130):

e sécurité du travail;

e médecine du travail;

e ergonomie;

e hygiéne industrielle;

e aspects psychosociaux du travail, dont la violence et le har-
célement moral ou sexuel au travail.

L'employeur doit obligatoirement disposer de conseillers en

prévention dans les trois disciplines suivantes:

1. sécurité du travail: tout service interne doit disposer d'un
conseiller en prévention compétent pour la sécurité du
travail (dans les entreprises occupant moins de 20 person-
nes, l'employeur peut exercer lui-méme cette fonction);

2. médecine du travail: si le service interne PPT comporte
un département chargé de la surveillance médicale, ce-
lui-ci doit étre dirigé par un conseiller en prévention mé-
decin du travail. A défaut, et c'est le cas dans beaucoup
d’entreprise, 'employeur doit faire appel a un conseiller
en prévention médecin du travail d'un service externe pour
la prévention et la protection au travail ;

3. aspects psychosociaux, dont la violence et le harcele-
ment: lemployeur doit disposer d'un conseiller en préven-
tion spécialisé dans les aspects psychosociaux du travail®;
si ce conseiller en prévention est attaché au service inter-
ne, il est désigné aprés accord de 'ensemble des mem-
bres représentant les travailleurs au sein du comité PPT.
Le plus souvent, l'employeur fait appel a un conseiller en
prévention « psychosocial » du service externe PPT auquel
il est affilié*.

Pour Uhygiene industrielle et U'ergonomie, lemployeur déci-

de, en fonction du plan global de prévention et aprés avis du

comité PPT, quelles sont les compétences nécessaires pour

assurer le bien-étre de ses travailleurs. Il peut faire appel a

du personnel de U'entreprise ou recourir a un service externe

de prévention et de protection au travail.

3 Voir la brochure CSC, «La surveillance de la santé des travailleurs», téléchargeable gratuitement sur www.csc-en-ligne.be
4 Voir la brochure CSC, «Charge psychosociale au travail. Guide pour l'action syndicale», téléchargeable gratuitement sur www.csc-en-ligne.be
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Taches et missions du service interne

En résumé

Collaborer et donner des avis dans le cadre de l'analyse des
risques et du systeme de gestion dynamique des risques:
etudier les lieux et postes de travail, effectuer des analyses et
des controles, proposer des mesures de prévention, conser-
ver les documents, parfois prendre soi-méme des mesures.

Etudier les facteurs qui influencent la survenance des acci-
dents de travail et des incidents: étudier les accidents de tra-
vail, établir les fiches d'accident du travail.

Donner des avis sur l'organisation du lieu de travail, le poste
de travail, les facteurs ambiants, les agents physiques et
chimiques, les équipements de travail, les équipements de
protection, U'hygiene, l'élaboration d'instructions, la forma-
tion, laccueil et la sensibilisation, toutes les mesures qui in-
fluencent le bien-étre.

Répondre aux questions de U'employeur, de la hiérarchie et
des travailleurs.

Assurer le secrétariat du Comité PPT et d'autres taches ad-
ministratives: rapports mensuels et annuels, documents
dans le cadre de l'achat des équipements de travail et des
équipements de protection individuels, notifications aux pou-
voirs publics.

Assurer la coordination avec le service externe et collaborer
aux activités que le service externe organise dans lentre-
prise.

Participer a la coordination, la collaboration et l'information
a mettre en ceuvre lorsque des travaux sont confiés a des
entreprises extérieures.

Missions spécifiques du département de surveillance de
la santé: adaptation de 'lhomme a sa tache et de la tache
a 'homme, détection et déclaration des maladies profes-
sionnelles, surveillance de l'organisation des premiers soins
(NB: ces missions peuvent étre confiées a un service externe
PPT).

Dans les services publics (Loi, art. 36 - Code, p. 40)

Le régime prévu pour les entreprises privées s'applique a
tous les services publics ou le statut syndical n'est pas ré-
glementé et ou il n'y a pas de réglementation relative a la
concertation en matiére de sécurité et d’hygiéne (par exem-
ple, dans les entreprises publiques de transport en commun
TEC, STIB, De Lijn).

Dans les services publics oU le statut syndical est réglementé
par la Loi du 19 décembre 1974 organisant les relations entre
les autorités publiques et les syndicats des agents relevant de
ces autorités, il faut créer un service interne de prévention et
de protection pour chaque ministére ou personne morale de
droit public qui reléve de la compétence d'un comité supé-
rieur de concertation. Si plus de 50 travailleurs sont occupés
sous l'autorité d'un comité de concertation de base (CCB), une
section du service interne peut étre créée pour chaque CCB.
Il existe également des entreprises publiques ol le statut
syndical est réglementé par des dispositions légales autres
que la Loi du 19 décembre 1974 et qui prévoient un organe
de concertation en matiére de prévention et de protection au
travail (par exemple, La Poste et la SNCB). Dans ce cas, il faut
créer un seul service interne de prévention et de protection
pour chaque entreprise publique. Ce service peut étre com-
plété par une section pour chaque organe de concertation.
Dans ce cas également, cet organe de concertation doit re-
présenter au moins 50 travailleurs.

LE SERVICE EXTERNE DE PREVENTION ET
DE PROTECTION AU TRAVAIL (SEPPT)

La législation confie une dizaine de taches et missions aux
conseillers en prévention. La fonction de conseiller en pré-
vention exige une formation spécifique. De plus, certaines
taches et missions sont réservées exclusivement a certains
experts. C'est ainsi que la surveillance de la santé des tra-
vailleurs est obligatoirement confiée a un conseiller en pré-
vention médecin du travail.
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Sauf pour le conseiller en prévention pour la sécurité qui doit

nécessairement faire partie du personnel de lentreprise,

l'employeur a le choix, pour certaines taches et missions:

- soit de recrute un conseiller en prévention qui a la forma-
tion requise;

- soit de faire appel a un service externe PPT, moyennant
paiement.

De plus, selon Ueffectif du personnel occupé et selon l'im-
portance des risques présents dans l'entreprise, certaines
taches et missions doivent obligatoirement étre prises en
charge en interne et d'autres doivent obligatoirement étre
assurées par un service externe PPT (voir le chapitre 6).

LES SERVICES EXTERNES POUR LES
CONTROLES TECHNIQUES SUR LIEU DE
TRAVAIL (SECT)

Les services externes pour les contrdles techniques sont
chargés d'effectuer les contrdles, prévus par la législation,
sur les machines, les installations, les équipements de tra-
vail et les moyens de protection (exemples: AIB-Vincotte,
Apragaz, Techni-Test,...). Ces contrdles ont pour but d'établir
la conformité de ces machines, installations et équipements
avec la législation et de déceler des défectuosités qui peuvent
influencer le bien-étre des travailleurs lors de U'exécution de
leur travail. La Législation fixe les criteres pour l'agrément de
ces services.

Commentaire

Les services externes de contréle technique(SECT] sont
agréés grace a une accréditation par BELAC, l'organisme
belge d’'accréditation [qui reléve du Service public fédéral
Economie). Le Contréle du bien-étre au travail ne contréle
quasiment pas ces services sur le terrain. Les délégués
au CPPT peuvent donc étre confrontés a des résultats
de contréles sur lesquels il n'existe pas de contréle ex-
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térieur efficace. De plus, les services externes pour les
contréles techniques manifestent parfois des réticences a
rendre des avis négatifs concernant des machines ou ins-
tallations non conformes ou défectueuses. Le caractere
de plus en plus commercial de ces services et la concur-
rence entre eux comportent des risques pour la qualité
des contréles.

LES TRAVAILLEUSES ET TRAVAILLEURS

Chaque travailleuse ou travailleur doit prendre soin de sa sé-
curité et de sa santé, ainsi que de la sécurité et de la santé
des personnes concernées par les actes qu'il ou elle pose, ou
omet de poser, dans l'exécution de son travail. En particulier,
les travailleuses et travailleurs doivent, conformément a leur
formation et aux instructions de leur employeur (Loi, art. 6 -

Code, pp. 21):

e utiliser correctement les machines, appareils, outils,
produits dangereux, équipements de transport et autres
moyens, de méme que les équipements de protection indi-
viduelle;

* ne pas mettre hors service, changer ou déplacer arbitrai-
rement les dispositifs de sécurité et les utiliser correcte-
ment;

e signaler immédiatement a 'employeur et au service inter-
ne de prévention et de protection au travail toute situation
de travail qui présente un danger grave et immédiat pour la
sécurité et la santé;

e coopérer avec l'employeur et le service interne PPT pour
permettre l'accomplissement de toutes les taches ou exi-
gences imposées, en vue du bien-étre au travail;

e coopérer avec l'employeur et le service interne PPT pour
permettre a lemployeur d'assurer que le milieu de travail
et les conditions de travail sont sirs et sans risque pour la
sécurité et la santé a lintérieur de leur champ d’activité;

e participer positivement a la politique de prévention relative
a la protection contre la violence et le harcélement moral
ou sexuel au travail.



Par ailleurs, les travailleuses et travailleurs ont la possibilité
d'influencer la politique du bien-étre au travail via leurs re-
présentants au comité PPT ou, a défaut, via leur délégation
syndicale ou, a défaut, a travers la procédure de consultation
directe prévue dans ce cas (voir plus loin].

LE COMITE POUR LA PREVENTION ET LA
PROTECTION AU TRAVAIL (CPPT)

Remarque préliminaire: nous nous limitons ici @ un apercu
général. Les chapitres suivants précisent les compétences et
missions du comité PPT relatives a la politique du bien-étre au
travail [chapitre 5], au service interne de prévention et de pro-
tection au travail [chapitre 6] et au service externe (chapitre 7).
Pour le reste, nous vous renvoyons au Syndicaliste spécial sur
les compétences du comité PPT, du conseil d’entreprise et de la
délégation syndicale (Syndicaliste n°673 du 10 janvier 2008] °.

Le comité PPT a essentiellement pour mission de rechercher et
de proposer tous les moyens et de contribuer activement a tout
ce qui est entrepris pour favoriser le bien-étre des travailleurs
lors de Uexécution de leur travail (Lo, art. 65 - Code, p. 49)
Dans les établissements et organismes publics dans lesquels
la représentation syndicale est organisée selon le statut syn-
dical spécifique de la fonction publique (ministeres, adminis-
trations locales), les comités de concertation (de base) sont
chargés des mémes missions et disposent des mémes com-
pétences que les comités PPT.

Le comité a notamment pour mission d'émettre des avis et
de formuler des propositions sur la politique du bien-étre
des travailleurs lors de U'exécution de leur travail, sur le plan
global de prévention et le plan annuel d'action établis par
Uemployeur, leurs modifications, leur exécution et leurs ré-
sultats.

Le comité est associé a la gestion et aux activités du dépar-

5 Téléchargeable gratuitement sur www.csc-en-ligne.be

tement chargé de la surveillance médicale du service interne
en s'intéressant a celles-ci au moins deux fois par an avec un
intervalle de six mois au maximum, sur base d'un rapport qui
est rédigé, a cet effet, par le conseiller en prévention chargé
de la surveillance médicale. (AR CPPT, Art. 2 - Code, p. 184)

Les principales compétences du comité PPT

En matiére de politique du bien-étre au travail:

e avis préalable sur tous les projets, mesures et moyens a
mettre en ceuvre qui, directement ou indirectement, immé-
diatement ou a terme, peuvent avoir des conséquences sur
le bien-étre au travail;

e avis préalable sur le plan global de prévention et sur le plan
annuel d’action;

e avis sur le choix, l'achat, Uentretien et l'utilisation des équi-
pements de travail et des équipements de protection indivi-
duelle et collective;

e rendre un avis et collaborer au dépistage des risques [visite
annuelle des lieux de travail, analyse des accidents,...);

e élaborer et mettre en ceuvre, dans les domaines qui lui sont
propres, les moyens de propagande et les mesures concer-
nant l'accueil des travailleurs, l'information et la formation
a la prévention et la protection au travail.

Par rapport au service interne PPT:

e avis préalable sur la composition et la direction du service
interne et sur les moyens techniques, scientifiques et fi-
nanciers, les locaux et le personnel administratif;

e accord préalable sur l'engagement, le remplacement et
'écartement du conseiller en prévention et sur la durée
minimum des prestations des conseillers en prévention;

e avis préalable sur la répartition des taches et des missions
entre le service interne et le service externe PPT.

Par rapport au service externe PPT:

e avis concernant le choix du service PPT externe;

e sur demande unanime des représentants des travailleurs
au CPPT, remplacement immédiat du conseiller en préven-
tion du service externe PPT.
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Pour pouvoir remplir valablement ses missions, le comité
PPT doit recevoir de 'employeur toutes les informations né-
cessaires pour pouvoir remettre des avis en connaissance de
cause (AR CPPT, art. 14 - Code, p. 186).

Deux mots d’explication

Quelle est la difféerence entre «accord» et «avis» du co-
mité PPT?

Quand l'accord du comité PPT est exigé, l'employeur doit
prendre une décision conforme a la décision prise par le
comité. Exemple: pour fixer la durée minimale des pres-
tations des conseillers en prévention du service interne,
l'employeur doit faire approuver sa proposition au comité
PPT avant de pouvoir décider; si le comité n'approuve pas
cette proposition, 'employeur ne peut pas décider ce qu'il
avait prévu, il doit faire une autre proposition.

Quand il s'agit d'un avis du comité PPT, 'employeur n’est
pas obligé de suivre cet avis; s'il ne le suit pas, il doit en
donner les motifs au comité PPT [voir lart. 19 de AR
CPPT). Par exemple, l'employeur doit demander ('avis du
comité PPT sur le choix des équipements de protection
individuelle; s'il ne suit pas cet avis, il lui suffira de donner
au comité PPT les raisons pour lesquelles il a pris une
décision différente.

(Plus d'information a ce sujet dans Syndicaliste n°673
du 10 janvier 2008, p. 6, téléchargeable gratuitement sur
www.csc-en-ligne.be]

A défaut de comité PPT

Dans les entreprises oU il n'existe pas de comité PPT, la dé-
Llégation syndicale reprend les compétences du comité, mais
les regles de fonctionnement du comité ne s'appliquent pas.
Il est donc recommandé de s'accorder avec l'employeur sur
la modalités selon lesquelles la délégation syndicale exer-
cera les compétences du comité (organisation des réunions
sur ces matiéres, formulation et suivi des avis, etc.).
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Lorsqu’il n’y a pas non plus de délégation syndicale, il existe,
en théorie, une procédure de consultation directe des tra-
vailleurs. Lemployeur consulte lui-méme directement ses
travailleurs sur toute question touchant au bien-étre au tra-
vail pour laquelle leur participation directe est requise. Pour
ce faire, il met a leur disposition les moyens suivants qui doi-
vent étre accessibles en permanence:
- un registre dans lequel les travailleurs peuvent inscrire, en
toute discrétion, leurs propositions, remarques ou avis;
- un panneau pour afficher des avis ou un autre moyen de
communication qui permet de joindre tous les travailleurs.
Ces moyens de communication mentionnent en permanence
les coordonnées du Service externe de prévention et de pro-
tection au travail et de linspection (Controle du bien-étre au
travail) (AR CPPT, art. 31bis, §§ 1 et 2 - Code, p. 190).

Apres consultation de son service interne ou externe pour la
prévention et la protection au travail, 'employeur communi-
que aux travailleurs sa proposition en méme temps que l'avis
du service consulté. Dans les quinze jours, les travailleurs
peuvent soit inscrire leurs remarques ou avis dans le regis-
tre, soit les communiquer au service interne ou, dans les cas
ou U'employeur exerce la fonction de conseiller en prévention,
au service externe.

Le service interne ou externe communique a U'employeur, en
respectant 'anonymat des travailleurs concernés, les remar-
ques et avis enregistrés en méme temps que son propre avis
a ce sujet. Labsence de remarque ou d'avis équivaut a un
accord avec la proposition de l'employeur.

L'employeur informe les travailleurs de sa décision. S'il ne
s'est pas conformé aux remarques ou avis, ne leur a pas don-
né suite ou a opéré un choix parmi les avis divergents, il en
donne les motifs & ses travailleurs. (AR CPPT, art. 31bis, §
3 - Code, p. 191).

La méme procédure est suivie lorsque les travailleurs for-
mulent d’initiative des avis et propositions via le registre ou
aupres du service interne ou externe PPT. Si des propositions
figurent dans le registre, avant de prendre éventuellement la



décision de ne pas y donner une suite favorable, l'employeur
demande l'avis de son service interne ou externe au sujet de
celles-ci. Lemployeur informe les travailleurs-ses de lavis
du service interne ou externe, et de sa décision. Lemployeur
qui ne s'est pas conformé aux propositions des travailleurs ou
aux avis, ne leur a pas donné suite ou a opéré un choix parmi
les avis divergents, en donne les motifs a ses travailleurs (AR
CPPT, art. 31 ter - Code, p. 191).

Les travailleurs qui formulent des propositions, des remar-
ques ou des avis, ne peuvent en subir un préjudice (AR CPPT,
art. 31 quater - Code, p. 192).

Commentaire

Dans la pratique, la procédure de consultation directe ne
fonctionne pas. Elle est peu connue, elle n'est pas soute-
nue par les services externes PPT, son application n’est
ni encouragée ni contrélée par le controle du bien-étre.
De plus, les travailleurs sont mal protégés contre des re-
présailles éventuelles.

Pour la CSC, la seule facon de donner réellement la paro-
le aux travailleuses et aux travailleurs des petites entre-
prises sur l'amélioration de leurs conditions de travail est
d’organiser une représentation structurée, en abaissant
le seuil pour linstallation d'un comité PPT et, pour les
trés petites entreprise, en prévoyant une représentation
syndicale selon des modalités qui tiennent compte de la
spécificité de ces entreprises.

LE CONTROLE DU BIEN-ETRE AU TRAVAIL

Au sein du Service public fédéral Emploi, Travail et Concer-
tation sociale, les fonctionnaires du Controle du bien-étre au
travail surveillent le respect de La loi sur le bien-étre au tra-
vail et de ses arrétés d’exécution (Loi, art. 80 - Code, p. 52).

Le Contréle du bien-étre au travail regroupe les anciennes ins-
pections technique et médicale. Son réle est d'assurer, dans le

secteur privé comme dans le secteur public, le respect de la
mise en ceuvre des politiques en matiere de bien-étre au travail
en jouant un role de conseil, de prévention et de répression.
Plus concrétement, les fonctionnaires du Contréle du bien-étre
au travail ont notamment pour mission d’instruire les plaintes
relatives a la santé et a la sécurité au travail, d'enquéter sur les
accidents du travail, de controler la surveillance médicale des
travailleurs, d’exercer la tutelle sur les services externes PPT,
d'étudier les maladies professionnelles.

La Direction générale Controle du bien-étre au travail com-
prend un service central et huit directions régionales, qui
exercent leur compétence sur un ressort territorial déter-
miné (voir les coordonnées dans le Code, p. 625, ou sur www.
emploi.belgique.be). Elle comprend également la Division du
contréle des risques chimiques qui comporte la Direction du
contrdle de la prévention des accidents majeurs (qui assure
le contrdle du bien-étre dans les entreprises dites SEVESO),
la Direction de la politique du contréle des risques chimiques
et la Direction du laboratoire de toxicologie industrielle.

En cas de difficulté dans le fonctionnement du comité PPT,
les membres du comité PPT peuvent faire appel aux fonction-
naires du Contréle du bien-étre au travail.

Les inspecteurs sont habilités, entre autres, a convoquer une
réunion du comité PPT, a ordonner la cessation des travaux
ou interdire l'utilisation de certains équipements ou produits
si la sécurité et la santé des travailleurs est en danger.

Commentaire

Les services d’inspection ont un réle essentiel a jouer
dans la bonne application de la réglementation. Ils sont
hélas trop peu équipés en personnel et en moyens pour
remplir leurs missions. Fin 2008, la division du contréle
régional ne comptait que 151 inspecteurs, tous niveaux
confondus. Ils ont en charge 268.000 établissements oc-
cupant 3.700.000 travailleurs. Mission impossible... En
2008, ils ont effectué 13.532 visites aupres de 7.382 éta-
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blissements. Pour un employeur, il est économiquement plus
avantageux de ne pas respecter la réglementation sur la sécu-
rité: le risque de se faire prendre est ridiculement bas. Le nom-
bre de condamnations et de transactions atteint a peine quelques
dizaines par an. Pour se conformer aux normes et des recom-
mandations de ['Organisation internationale du travail, l'inspec-
tion devrait au moins doubler ses effectifs.

A plusieurs reprises déja, la CSC a appuyé par des actions sa
revendication de renforcer les services d’inspection, avec des
résultats, mais insuffisants. Elle maintiendra la pression tant
qu'elle n'aura pas obtenu de réponses satisfaisantes.
Néanmoins, selon ses rapports dactivité, le Contréle du bien-
étre au travail donne une suite a toute plainte. Notons que le tra-
vailleur ou la travailleuse qui porte plainte peut demander que
son anonymat soit préserve.

Les acteurs de la politique du bien-étre
au travail dans Uentreprise

assiste

consulte N le comité PPT\ donne son avis sur

informe coopérent a

les travailleurs

est responsable et définit

la politique

le conseiller
en prévention

PLOYE du bien-étre
au travail
informe et la li ,
associe a ligne exécute
hiérarchique
associe .
assiste

donne des avis, fait des propositions, participe a
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QUI PARTICIPE A LA POLITIQUE DU BIEN-ETRE DANS LENTREPRISE?

STRATEGIE SYNDICALE

Dans le schéma des acteurs de la politique du bien-
étre dans l'entreprise, il reste a situer «l'acteur syn-
dical». Le travail syndical des délégués au comité
PPT ne se limite pas a participer aux réunions du
comité. Il s'agit aussi de rendre compte aux tra-
vailleurs des activités du comité PPT et de relayer
les interpellations des travailleurs vers le comité
PPT. Cela demande d’interroger et de consulter
régulierement les travailleurs sur les questions de
bien-étre au travail.

De plus, il est important que les délégués au comité
PPT travaillent en équipe avec les autres représen-
tants du personnel dans lentreprise: les délégués
syndicaux et la ou il existe un conseil d'entreprise,
les représentants du personnel au conseil d’entre-
prise. Cette coopération est le réle du comité syn-
dical d'entreprise, ou équipe syndicale, qui réunit,
idéalement, tous les militants et militantes qui ont
ou non un mandat, de toutes les catégories de per-
sonnel.

Cette coopération est trés utile, notamment dans
des domaines ou il y a des liens entre les compé-
tences du comité PPT, du conseil d’entreprise et/ou
de la délégation syndicale. Exemples: Quand il est
question de la formation du personnel au conseil
d’entreprise, est-ce qu’on tient compte aussi de la
formation a la sécurité? Lorsque 'employeur infor-
me le conseil d’entreprise sur les investissements
envisagés, est-ce qu'on s'interroge sur les moyens
nécessaires pour améliorer la prévention? Lorsque
le conseil d’entreprise discute de l'organisation du
travail ou de lintroduction de nouvelles technolo-
gies, est-il prévu de discuter au comité PPT de ['im-
pact sur les conditions de travail?

T WEEEE ' IBRYSmEETTTT



En résumé

0
' Les instruments de la
politique du bien-étre

L'employeur a la responsabilité, et l'obligation, de planifier la politique de prévention dans lentreprise selon une approche
structurée. La prévention porte sur les terrains « classiques » de la sécurité et de la santé, mais aussi sur la charge psycho-
sociale au travail (stress, charge de travail, violence et harcélement), lergonomie et lembellissement des lieux de travail. La
politique environnementale est prise en compte dans les effets qu’elle a sur le bien-étre au travail.

L'approche structurée et systématique de la prévention doit s'appuyer sur une analyse permanente des risques et déboucher
sur des mesures de prévention. Elle doit se concrétiser dans deux documents écrits : le plan global de prévention et le plan

d’'action annuel.

Dans le plan global de prévention, 'employeur doit définir sa politique de prévention pour cing ans, en concertation avec le
Comité PPT. Sur base du plan global de prévention, il élabore chaque année un plan annuel d’action pour préciser les mesures

concrétes a mettre en ceuvre durant l'année.

LE SYSTEME DYNAMIQUE DE GESTION DES
RISQUES

La loi sur le bien-étre au travail met l'employeur devant l'obli-
gation de réfléchir a une véritable stratégie de prévention. Il
ne peut pas se contenter d'aligner une série de mesures, il
doit élaborer une véritable politique de prévention, planifiée,
structurée et adaptée aux conditions concréetes de travail qui
existent dans Uentreprise. Pour ce faire, il doit s'appuyer sur
une approche de systeme, c’est-a-dire une approche qui tient
compte des interactions entre les diverses caractéristiques
du travail, entre autres: la technique, l'organisation du tra-
vail, les conditions de vie au travail, les relations sociales et
les facteurs ambiants au travail (Loi, art. 5 - Code, p.20).

Deux mots d’explication

Qu’est-ce que cela signifie et pourquoi une approche
de systéme? Prenons un exemple. Josiane travaille sur
une machine sdre et bien concue, mais elle est obligée
de tenir une cadence élevée, avec des pauses rares et de
courte durée, qui plus est dans un local mal aéré. La poli-
tique de prévention assure la sécurité du poste de travail
de Josiane, mais pas son bien-étre au travail, parce que
la prévention n'a pas pris en compte les autres facteurs
qui influencent les conditions de travail de Josiane, en
l'occurrence l'organisation du travail et les facteurs am-
biants.
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Pour organiser la politique de prévention, l'employeur doit
s'appuyer sur un systéme dynamique de gestion des ris-
ques. Ce terme un peu rébarbatif appelle quelques explica-
tions, d'autant plus qu'il constitue en quelque sorte le moteur
de la politique du bien-étre, le mécanisme qui doit permettre
d'élaborer, de mettre en ceuvre et d’adapter régulierement
une politique de prévention cohérente.

e |l s'agit de la gestion des risques, c’est-a-dire de détec-
ter les dangers, d’analyser les risques de voir ces dangers
causer des dommages au travailleur, de maftriser ces ris-
ques en fixant des mesures de prévention concrétes pour
les éliminer autant que possible et, a défaut, les limiter.

e |l s'agit d'un systeme, c’est-a-dire que la gestion des ris-
ques s'effectue a travers diverses démarches et actions
coordonnées, qui forment un ensemble cohérent capable
de prendre en compte les différents éléments du bien-étre
et les interactions entre ces éléments.

e |l s'agit d’'un systéeme dynamique, c’est-a-dire qui est
adapté en permanence pour tenir compte des conditions
changeantes, de U'évolution de lentreprise (changements
dans la production, dans lorganisation du travail, dans
U'équipement, etc.).

changements

internes et
eXternes
J

L

conditions
de ‘ dépistage des
da

travail

ngers et analyse
des risques

. \Y
action Y
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LES INSTRUMENTS DE LA POLITIQUE DU BIEN-ETRE

Le systéme dynamique de gestion des risques

A partir des conditions concrétes de travail, on procéde 3
une analyse des risques. Sur base des résultats de cette
analyse, on détermine les mesures de prévention dans
le cadre de la politiqgue du bien-étre. L'application de ces
mesures modifie les conditions de travail. L'analyse per-
manente des risques montrera si ces modifications ont
permis d’améljorer le bien-étre au travail. Elle donnera
aussi des indications pour adapter les mesures de preé-
vention. Les nouvelles mesures agiront a leur tour sur les
conditions de travail, et ainsi de suite.

Si des changements internes ou externes a l'entreprise
affectent les conditions de travajl, c’est aussi l'analyse
des risques quj permettra d’adapter les mesures de pré-
vention.

Le systeme dynamique de gestion des risques est donc en
quelque sorte une super-méthode de travail pour avoir en per-
manence des mesures de prévention adaptées aux conditions
concrétes de travail du moment, pour parer les risques de
toute nature auxquels les travailleuses et travailleurs peuvent
étre confrontés. Ce systéme porte sur les sept domaines déja
évoqués au chapitre 3: la sécurité, la protection de la santé,
la charge psychosociale (dont la violence et le harcélement],
l'ergonomie, Uhygiene, lembellissement des lieux de travail,
les mesures prises par l'entreprise en matiére d’environne-

4 mesures de prévention



ment (pour ce qui concerne leur influence sur les domaines
précédents). (AR Politique du bien-étre, art. 4 - Code, p. 64)

La prévention est aussi une question de genre

Une politique de prévention efficace doit viser a amélio-
rer les conditions de travail a la fois des femmes et des
hommes. Ignorer les différences entre les hommes et les
femmes dans l'analyse des risques et dans la prévention
peut conduire a sous-estimer et méme de négliger les
conditions de travail des femmes. Les stéréotypes liés
au genre empéchent de bien mesurer les risques et oc-
cultent méme certains dangers (par exemple, des équi-
pements de travail plutét concus pour des morphologies
masculines, des efforts légers non pris en compte alors
que leur répétition représente une charge lourde, etc.)
«Un examen approfondi des circonstances réelles de
travail révele qu'aussi bien les femmes que les hommes
peuvent étre confrontés a d’'importants risques au travail.
Par ailleurs, rendre le travail plus facile pour les femmes,
c’est également le rendre plus facile pour les hommes. Il
est par conséquent important d'intégrer les questions de
genre dans les évaluations de risques au travail.» C'est
ce que souligne UAgence européenne pour la sécurité et
la santé au travail dans une fiche pratique publiée en 2003
et intitulée «Intégrer les questions de genre dans l'éva-
luation des risques».

Relevons que lUemployeur doit prévoir une analyse des
risques et des mesures de prévention spécifiques pour
les travailleuses enceintes.

LANALYSE DES RISQUES
(AR Politique du bien-étre, art. 7 et 8 - Code, p. 64-65)

Le systeme dynamique de gestion des risques doit permettre
de déterminer les mesures de prévention a prendre. Pour ce
faire, il doit s'appuyer sur une analyse des risques, qui est la
base sur laquelle repose le systeme. Cette analyse des ris-

ques doit étre un processus permanent.

Elle suppose une analyse a priori, avant méme l'exposition au
risque; par exemple, avant l'utilisation d'un nouveau produit
ou d'un nouvel appareillage, U'employeur doit disposer de
toutes les informations nécessaires sur les risques que peut
comporter cet élément nouveau dans la production, sur les
effets possibles pour la sécurité et la santé des travailleurs
qui lutiliseront ou qui seront occupés dans son environne-
ment. Il peut se baser sur les caractéristiques fournies par le
fabricant, sur lexpérience d'autres entreprises, sur des re-
cherches effectuées sur ce produit ou cet appareillage, etc. la
méme démarche s'applique aussi aux risques psychosociaux
(stress par exemple).

L'analyse des risques s'alimente aussi des enseignements a
tirer des incidents et accidents survenus dans l'entreprise ou
Uinstitution. Tout accident doit faire Uobjet d'un examen ap-
profondi pour déterminer les mesures a prendre pour qu’'un
tel accident ne se reproduise plus.

L'analyse de risques comporte trois phases:

1. Identifier les dangers pour le bien-étre des travailleuses
et travailleurs lors de U'exécution de leur travail
Un danger est la propriété ou la capacité d'un objet, d'une
substance, d'un processus ou d'une situation davoir des
conséquences néfastes, de provoquer des dommages ou de
menacer la santé et la sécurité du travailleur. Quelques exem-
ples d'objets, substances, situations,... dangereux: les échel-
les, une installation électrique, un acide, des poussiéres, la
manipulation de charges lourdes, des mouvements répétitifs,
une surcharge de travail, des problémes relationnels.

2. Définir et déterminer les risques
Un risque est la probabilité que des effets néfastes ou des
dommages se produisent suite a l'exposition a un danger,
dans des conditions données. Par exemple: la probabilité
de se tuer en tombant d'une échelle, la probabilité d'étre
affecté par des maux de dos quand on souléve des charges
lourdes sans appareillage, la probabilité de fatigue exces-
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sive suite & une surcharge persistante de travail. A noter
qu’on parle de risque résiduel pour désigner le risque qui
subsiste lorsque les mesures de prévention ont été prises.

3. Evaluer les risques (tenant compte de la nature du dan-
ger, des dommages qu’il peut causer et de leur gravité,
de la durée, de la fréquence et de la nature de U'exposition
au danger, de la fréquence des dommages survenus dans
le passé, etc.)

Pour pouvoir éliminer les risques (et a défaut, les réduire), il
faut d’abord bien les connaitre. C'est le but de l'analyse des
risques. Elle consiste d'abord a identifier les dangers aux-
quels les travailleuses et les travailleurs sont exposés lors
de U'exécution de leur travail. Il s'agit ensuite d'examiner qui
est exposé a ces dangers, les dommages qui peuvent résul-
ter de cette exposition et leur gravité, la probabilité que ce
dommage survienne pendant l'exposition. On dispose ainsi
des éléments nécessaires pour évaluer limportance des
différents risques, mais surtout pour comprendre comment
ces éléments s'encha’nent lorsque le risque se réalise, pro-
voquant des dommages ou des nuisances au travailleur. Du
coup, on peut identifier sur quoi il faut agir pour éliminer le
risque ou du moins le limiter autant que possible.

Danger, risque, dommage: exemples

danger risque dommage
mort

brilure, choc

électrocution
électrisation

électricité

travail en hauteur  chute fracture

poussiéres de bois inhalation cancer des cavités
nasales et des sinus

objectifs de stress, dépression

production hors harcelement

d'atteinte
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L'analyse des risques doit étre effectuée a trois niveaux:

e lorganisation dans son ensemble, ou lentreprise : par
exemple, organisation des lieux de travail, circulation des
objets et des personnes entre ces lieux, organisation du
travail, relations interpersonnelles, etc.;

e chaque groupe de postes de travail ou de fonctions : par
exemple, espace disponible, outils de travail, équipements,
contenu du travail, contraintes matérielles (bruit, poussié-
res...], charge mentale, produits utilisés, etc.;

e chaque travailleuse ou travailleur: par exemple, formation,
connaissance des consignes de sécurité, charge de travail,
etc. en tenant compte que certains combinent plusieurs
postes de travail, donc plusieurs types de risque.

Le service interne pour la prévention et la protection au
travail joue un rdle d’appui essentiel dans le systéme dyna-
mique de gestion des risques. En particulier, dans l'analyse
des risques, le service interne participe a l'identification des
dangers, donne un avis sur les résultats de l'analyse des ris-
ques et propose des mesures pour disposer d’'une analyse
des risques permanente; de plus, il donne un avis et formule
des propositions sur le plan global de prévention et le plan
annuel d’action (AR SIPPT, art. 5 - Code, p. 125). Si Uentre-
prise ne dispose pas d'un conseiller en prévention de niveau |
ou Il, ces missions doivent étre confiées a un service externe
(AR SIPPT, art. 11 - Code, p. 129).

Pour remplir ces missions, les conseillers en prévention sont
tenus d’exécuter une série de taches, notamment: visiter ré-
gulierement les lieux de travail, examiner les postes de tra-
vail chaque fois que les travailleurs qui les occupent sont ex-
posés a une augmentation ou une modification des risques,
effectuer au moins une fois l'an une enquéte approfondie des
lieux et postes de travail, procéder a une enquéte a l'occasion
des accidents du travail et des incidents qui sont survenus
sur les lieux de travail, procéder ou faire procéder a des ana-
lyses ou a des controles dans les conditions prévues par la
législation, etc. (AR SIPPT, art. 7 - Code, p. 127)



Commentaire

D’abord analyser les risques et ensuite définir des me-
sures de prévention: tel est le fil conducteur de toute la
(égislation sur le bien-étre au travail.

Cette réglementation est la transposition en droit belge
d’une directive européenne de 1989, qui s'inscrit dans
la vague de dérégulation des années 1980. L'idée sous-
jacente est de ne pas imposer aux entreprises des «rigi-
dités» et de leur laisser le soin de déterminer les besoins
et le choix des moyens pour assurer la sécurité et la santé
au travail. La loi belge n’est pas entierement entrée dans
cette logique; elle contient certaines mesures de préven-
tion inconditionnelles et d'autres qui dépendent du résul-
tat de l'analyse des risques.

En principe, il est positif de partir d'une sérieuse analyse
des risques pour déterminer la politique de prévention.
Le probléme, c’est que l'employeur est seul a décider des
résultats de l'évaluation des risques (('avis du comité PPT
n’'est pas contraignant, pas plus que l'avis des services de
prévention et de protection au travail). C'est donc l'em-
ployeur qui détermine si tel risque justifie de prendre des
mesures de prévention... ou non. De plus, on constate que
linventaire des dangers et l'analyse des risques font dé-
faut dans beaucoup d’entreprises qui sont des lors inca-
pables de batir une politique de prévention sérieuse.
Pourtant, le dépistage des risques peut, dans la plupart
des cas, se réaliser a partir des méthodes simples, avec
la participation des travailleuses et travailleurs concer-
nés [voir plus loin dans ce chapitre).

A plusieurs endroits, le Code sur le bien-étre au travail
attire l'attention sur la nécessité d'analyser des risques
spécifiques, notamment dans les dispositions relatives a
la protection de la maternité, aux équipements de travail,
au port de charges lourdes, a la charge psychosociale, aux
agents cancérigenes et biologiques, etc. Pour la surveillan-
ce de la santé, cela revét une importance toute particuliere,
puisque la surveillance de santé des travailleurs n'est pas
obligatoire lorsque les résultats de l'analyse des risques en

démontrent Uinutilité (AR Surveillance de la santé, art. 4 §2
- Code, p. 77). Pour plus d’information sur limportance de
ces analyses de risques spécifiques, nous vous renvoyons
aux brochures que la CSC a publiées sur ces questions .
Ajoutons qu'il est recommandé d’analyser conjointement
les risques pour la santé des travailleurs et les risques
pour l'environnement. A ce sujet, RISE [le réseau inter-
syndical de sensibilisation a l'environnement en Wallonie]
a édité une fiche pratique sur «Le risque environnemen-
tal. Prise en compte sur le lieu de travail», a télécharger
sur www.rise.be.

LA POLITIQUE DU BIEN-ETRE ET
SA PLANIFICATION

Les mesures de prévention

(AR Politique du bien-étre, art. 9 - Code, p. 65)

Les résultats de l'analyse des risques sont la base des mesu-
res de prévention qui doivent étre prises a trois niveaux:

¢ 'organisation dans son ensemble, ou Uentreprise;

e chaque groupe de postes de travail ou de fonctions;

e chaque travailleuse ou travailleur.

Ces mesures doivent étre prises dans lordre de priorité suivant:

1.

mesures de prévention des risques: il s'agit d'abord de
prendre des mesures qui visent a éliminer les risques (on
parle de prévention primairel;

mesures de prévention des dommages: a défaut de pou-
voir éliminer un risque, ces mesures visent a limiter le
risque pour éviter les dommages (on parle de prévention
secondaire);

mesures de limitation des dommages: lorsque le risque
se réalise et qu'il y a donc des dommages, il s'agit de
prendre des mesures pour limiter ces dommages (mesu-
res de remédiation ou de réparation).

6 Sur www.csc-en-ligne.be
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Les mesures de prévention doivent notamment porter sur:

e l'organisation de Uentreprise ou de linstitution, y compris
les méthodes de travail et de production;

e 'aménagement du lieu de travail;

e la conception et l'adaptation du poste de travail;

e le choix et l'utilisation d"équipements, de substances, pro-
duits, etc.;

e la protection contre les risques liés aux agents chimiques,
biologiques et physiques;

e les équipements de protection collective et individuelle et
de vétements de travail;

e la signalisation en matiére de sécurité et de santé;

e la surveillance de la santé des travailleurs;

e la charge psychosociale occasionnée par le travail et la
protection contre la violence et le harcélement moral ou
sexuel au travail;

e la compétence, la formation et linformation de tous les
travailleurs;

e la coordination sur le lieu de travail;

* les procédures d’urgence (y compris les mesures en cas de
danger grave et immédiat, les premiers secours, la lutte
contre lincendie et l'évacuation des travailleurs).

> Droit a linformation du Comité PPT I

L'employeur fournit toutes les informations nécessaires
sur l'évaluation des risques et les mesures de protec-
tion, dans le cadre du systeme dynamique de gestion des
risques et du plan global de prévention (AR CPPT, art.
15 - Code, p. 186). Il communique aussi les avis des ser-
vices de prévention et de protection au travail.

Planifier la politique de prévention

L'objectif du systeme dynamique de gestion des risques est
de planifier la prévention et de mettre en ceuvre la politique
du bien-étre au travail. Il doit ainsi permettre que les mesu-
res diverses qui découlent de l'analyse des risques se tradui-
sent par des actions concrétes et efficaces qui améliorent la
sécurité, la santé et le bien-étre au travail.
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Ce systéme comprend quatre phases (AR Politique du bien-

étre, art. 5 - Code, p. 64):

1. élaborer la politique du bien-&tre au travail : fixer, notam-
ment, les objectifs de cette politique et les moyens pour
les réaliser;

2. programmer cette politique : déterminer, notamment, les
méthodes a appliquer, les missions confiées aux person-
nes concernées et les moyens mis a leur disposition;

3. mettre en ceuvre la politique : préciser les responsabilités
de toutes les personnes concernées;

4. évaluer la politique et fixer les critéres d’évaluation.

Le systéeme dynamique de gestion des risques est un pro-
cessus permanent; l'employeur l'adapte chaque fois que cela
s'avere nécessaire suite a un changement de circonstances
(modifications des produits ou services, des équipements,
des méthodes de travail, de la répartition du personnel, etc.).
ILtient compte de la nature des activités, des risques spécifi-
ques liés a ces activités et des risques spécifiques a certains
groupes de travailleurs (en particulier les travailleuses en-
ceintes et allaitantes, les jeunes, les intérimaires). (AR Politi-
que du bien-étre, art. 6 - Code, p. 64)

L'employeur est chargé d'évaluer régulierement le systeme

dynamique de gestion des risques. Il réalise cette évaluation

en concertation avec les membres de la ligne hiérarchique

et les services de prévention et de protection au travail (AR

Politique du bien-étre, art. 14 - Code, p. 67). Pour ce faire, il

tient notamment compte:

e des rapports annuels des services interne et externe de
prévention et de protection au travail;

e des avis du comité PPT et, le cas échéant, des avis de lins-
pection (Contrdle du bien-étre au travaill;

e des changements de circonstances qui nécessitent d’adap-
ter Uanalyse des risques;

e des accidents, incidents ou faits de violence et de harcéle-
ment moral ou sexuel au travail qui se sont produits dans
U'entreprise ou linstitution.



> Consultation du comité PPT .

Le comité doit étre consulté sur l'élaboration, la pro-
grammation, la mise en ceuvre et ['évaluation du sys-
téme dynamique de gestion des risques. (AR Politique
du bien-étre, art. 12 - Code, p. 66).

Il émet un avis préalable, comme sur tous les projets,
mesures et moyens a mettre en ceuvre qui peuvent avoir
des conséquences sur le bien-étre au travail (AR CPPT,
art. 3 - Code, pp. 184 et 185).

> Participation du comité PPT .
Le comité participe a l'application du systéme dynami-
que de gestion des risques en déléguant certains de ses
membres employeurs et travailleurs pour effectuer au
moins une fois par an, avec le conseiller en prévention
et le membre de la ligne hiérarchique compétents, une
enquéte approfondie dans tous les lieux de travail (AR
CPPT, art. 10 - Code, p. 185)

Le plan global de prévention
(AR Politique du bien-étre, art. 10 - Code, pp. 65-66)

Le systéeme dynamique de gestion des risques doit débou-

cher sur la rédaction d'un document pour guider la politique

de prévention: le plan global de prévention. Dans ce plan,

l'employeur programme, pour les cing années a venir, les ac-

tivités de prévention a développer et a appliquer. Il établit ce

plan a cing ans en concertation avec les membres de la ligne

hiérarchique et les services de prévention et de protection au

travail. Le plan global de prévention doit au moins contenir

les éléments suivants:

e les résultats de l'analyse des risques;

e les mesures de prévention a établir;

e les objectifs prioritaires a atteindre;

e les activités a effectuer et les missions a accomplir pour
atteindre ces objectifs;

e les moyens organisationnels, matériels et financiers a affecter;

* les missions, obligations et moyens de toutes les person-
nes concernées;

¢ le mode d'adaptation du plan global de prévention lors d'un
changement de circonstances;

e les critéres d’évaluation de la politique du bien-étre au tra-
vail.

Deux mots d’explication

Les résultats de l'analyse des risques: consignés par écrit,
ils constituent un élément essentiel du plan global de pré-
vention, puisque les mesures de prévention seront établies
sur cette base. Il s'agit de vérifier si l'analyse des risques
respecte les obligations légales et couvre bien 'ensemble
des situations a risque présentes dans ['entreprise.

Les mesures de prévention, les objectifs prioritaires et
les actions a mener pour les atteindre: nous avons in-
diqué plus haut sur quoi doivent porter, au minimum, les
mesures de prévention. Elaborer une liste de mesures ne
suffit pas. L'employeur doit aussi fixer des objectifs prio-
ritaires, par exemple: réduire de moitié le nombre des ac-
cidents du travail, examiner de maniere systématique les
possibilités de remplacer les produits toxiques par des
produits moins dangereux, revoir l'organisation du travail
dans les services ou le stress est important,... De plus, il
s‘agit de préciser les actions a mener pour réaliser ces
objectifs et fixer des délais pour réaliser ces priorités
[dans l'année, dans les deux ans,...].

Les moyens: certaines mesures nécessiteront des inves-
tissements (par exemple, pour acheter de nouveaux équi-
pements plus sdrs), du temps [pour discuter la mise en
ceuvre de certaines mesures avec les travailleurs concer-
nés), des formations, de linformation,... Un plan global
de prévention n'a de sens que s'il précise quels sont les
moyens nécessaires pour le réaliser.
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Les missions et moyens de toutes les personnes
concernées: qui fait quoi, avec quelles compétences et
avec quels moyens? Il s'agit de préciser le réle de chacun
et de répartir les responsabilités et les missions. Cette
répartition se fera lors des concertations sur le plan glo-
bal de prévention, avec les membres de la ligne hiérar-
chique, avec les services de prévention et protection au
travail et au comité PPT. C'est ici que les délégués peu-
vent avancer des propositions, notamment sur le type de
conseiller en prévention auquel il est utile de faire appel,
en plus du conseiller en prévention spécialisé en sécurité
du travail, du conseiller en prévention médecin du travail
et du conseiller en prévention spécialisé dans les aspects
psychosociaux du travail. En fonction des mesures de pré-
vention envisagées, il sera éventuellement utile de faire
appel a un ergonome, a un toxicologue ou a un spécialiste
en hygiene du travail.

Les modalités pour adapter le plan et les critéres
d’évaluation de la politique du bien-étre : L'employeur
doit renouveler le plan global de prévention au moins tous
les 5ans. De plus, il doit évaluer régulierement le systeme
dynamique de gestion des risques en tenant compte des
rapports des services de prévention, des avis du comité
PPT, du changement des circonstances [et des risques]
et des accidents et incidents [AR Politique du bien-étre,
art. 14 - Code, p. 67). Dés lors, pour que le plan global de
prévention reste cohérent avec le systeme dynamique de
gestion des risques, il devra étre adapté régulierement et
en tout cas avant le terme de 5 ans. Il est donc important
de se mettre d'accord sur la facon d'évaluer la politiqgue
de prévention et d’adapter le plan global de prévention et
a quelle échéance [par exemple, tous les ans ou tous les
deux ans, avant la préparation du plan annuel d’action).

Avis préalable du CPPT I

Le comité PPT doit donner un avis préalable sur le plan glo-
bal de prévention et sur toute modification ou adaptation du
plan. [AR Politique du bien-étre, art. 12 - Code, p. 96]
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Le plan annuel d’action
(AR Politique du bien-étre, art. 11 - Code, p.66)

Le plan annuel d'action s’inscrit dans la stratégie globale de

la prévention. Il se base sur le plan global de prévention. Il est

établi par écrit et détermine:

1° les objectifs prioritaires de la politique de prévention pour
l'année suivante;

2° les moyens et méthodes pour atteindre ces objectifs;

3¢ les missions, obligations et moyens de toutes les person-
nes concernées;

4° les adaptations a apporter au plan global de prévention
suite a un changement de circonstances, aux accidents et
aux incidents survenus, au rapport annuel du service in-
terne PPT et aux avis donnés par le comité.

L'employeur associe les membres de la ligne hiérarchique et

les services de prévention et de protection au travail a l'éla-

boration du plan annuel d’action, a sa programmation, a sa

mise en ceuvre et a son évaluation.

> Avis préalable du CPPT |

Le plan annuel d’action doit étre présenté au comité PPT
avant le 1" novembre de l'année qui précede sa mise en
application et ne peut étre mis en ceuvre avant que le
Comité ait remis son avis ou, a défaut de cet avis, avant
le 1¢ janvier de ['année a laquelle il se rapporte. (AR Po-
litique du bien-étre, art. 12 - Code, p. 66/



Un outil pour le dépistage participatif des risques

DEPARIS est un outil de dépistage participatif des risques «concu pour étre utilisé par les travailleurs et leur encadre-
ment afin de faire le point le plus objectivement possible sur la situation de travail qui est la leur quotidiennement et qu'ils
sont les seuls a bien connai'tre». La démarche est menée par un groupe comprenant des travailleurs et du personnel
d’encadrement technique et animé par un coordinateur. Les organes de concertation de ['entreprise jouent pleinement
leur réle d‘avis et de proposition sur l'expérience.

L'outil DEPARIS se présente sous forme de 18 rubriques qui abordent autant de facettes de la situation de travail. Pour
chaque rubrique, DEPARIS propose, sous forme de tableau, une description de la situation souhaitée et une liste d’as-
pects a surveiller. Le coordinateur inscrit en regard ce qui peut étre fait concretement pour améliorer la situation, ainsi
que les aspects qui nécessitent une étude plus approfondie. Le contenu des rubriques peut étre adapté a la situation de
travail.

Pour l'ensemble des rubriques, le groupe porte un jugement global (indicateur final] sur la priorité avec laquelle les
modifications sont a apporter: feu vert pour une situation tout a fait satisfaisante; feu orange pour une situation ordinaire
a améliorer si possible; feu rouge pour une situation insatisfaisante, susceptible d'étre dangereuse et a améliorer néces-
salirement.

Les actions et études complémentaires décidées au cours de la discussion sont reprises dans une table récapitulative ou
l'on indique «qui» fait «quoi» et dans «quel délai», et cela pour chacune des rubrigues.

Pour plus d’information:

-La brochure «Stratégie SOBANE et méthode de dépistage DEPARIS» est disponible

gratuitement au Service public fédéral Emploi, travail et concertation sociale, Cellule Publications - rue Ernest Blerot, 1
a 1070 Bruxelles - tél.: 02 233 42 14 - courriel: publicationsi@emploi.belgique.be. Consulter également, le site internet de
la stratégie Sobane : www.sobane.be.

Pour approfondir la question de ['analyse des risques:

Vous pouvez vous procurer gratuitement la brochure «L'analyse des risques» au Service public fédéral Emploi, Travail et
Concertation sociale [coordonnées ci-dessus).

Bien-étre au travail & action syndicale M 35



hapitre 5

STRATEGIE SYNDICALE

> Enjeux

Depuis une trentaine d'années, les conditions de travail ont
tendance a se détériorer, notamment sous la pression des
nouveaux modes de gestion des entreprises et des nouvelles
formes d’organisation du travail. Les risques «classiques»
d’accident et de maladie restent bien présents (chutes, pro-
duits dangereux, etc.) et sont méme aggravés par le recours
accru a lintérim et a la sous-traitance; d'autres risques
s'amplifient ou font leur apparition (troubles musculo-sque-
lettiques, stress, violence et harcelement,...). Une approche
globale et systématique est indispensable pour améliorer
les conditions de travail. Le bien-étre au travail ne peut plus
rester la préoccupation des seuls délégués dans les comités
PPT, méme s'ils en restent les principaux acteurs.

Le systeme dynamique de gestion des risques permet d'adap-
ter la prévention a l'évolution des risques... pour autant que
Uentreprise applique effectivement ce systeme. Voici quel-
ques pistes pour développer une stratégie syndicale dans
l'analyse des risques et dans la mise au point et l'exécution
du plan global de prévention.

> Une analyse participative des risques

Le but de l'analyse des risques n’est pas de déterminer si
un risque est acceptable ou non, mais d’éliminer ce risque
ou, a défaut de pouvoir l'éliminer complétement, de le limi-
ter autant que faire se peut. La question n’est pas: Comment
se mettre en régle avec la législation? Mais bien: Comment,
a partir de l'analyse des risques, planifier des mesures de
prévention qui permettront d'éliminer progressivement un
maximum de risques?

L'analyse des risques doit permettre d'associer toutes les
parties a la politique du bien-étre au travail: employeur,
travailleurs et leurs représentants, ligne hiérarchique,
conseillers en prévention... Le débat doit donner a chacun
l'occasion d'indiquer ses objectifs prioritaires et la facon de
les atteindre.

36 MW Bien-étre au travail & action syndicale

LES INSTRUMENTS DE LA POLITIQUE DU BIEN-ETRE

En pratique

Vous pouvez d’abord vérifier ol en est l'analyse des risques
dans lentreprise. Les résultats de cette analyse doivent
figurer dans le plan global de prévention. Vérifiez qu’ils s’y
trouvent effectivement.

Le dépistage et l'analyse des risques sont un processus per-
manent, puisque les risques évoluent. Il s'agit donc de véri-
fier que les résultats de l'analyse des risques repris dans le
plan global de prévention sont conformes a la réalité.

Le schéma ci-dessous indique une stratégie pour la mise
en ceuvre de lanalyse des risques. Deux possibilités peu-
vent se présenter: ou bien vous parvenez a un accord avec
Uemployeur sur la réalisation d'une analyse des risques, ou
bien il n'y a pas d'accord, auquel cas nous vous conseillons
de dépister vous-méme les dangers et d'analyser les risques
présents dans U'entreprise (vous trouverez plus bas quelques
suggestions).

Le fait de présenter les résultats a U'employeur peut inciter
celui-ci a reconnaitre les probléemes et entamer une analyse
des risques. Si lemployeur ne veut rien savoir, vous pouvez
introduire auprés du controle du bien-étre au travail une
plainte fondée sur votre propre analyse des risques.



Analyse des risques

oui non

Accord sur la réalisation
de l'analyse des risques?

—

Négociation
sur la procédure
(+ éventuelle
conciliation)

Procédure
syndicale

—
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tions sur les postes de
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I Résultats de l'analyse

3

syndicale des risques
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résultats de
l'analyse
des risques

.

Négociation

non

|

Analyse syndicale

des risques

4

Plainte
a linspection
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> Un dépistage syndical des risques

Souvent, l'analyse des risques fait peur: on croit qu'elle
nécessite des méthodes sophistiquées, des interventions
d’experts. Dans la toute grande majorité des cas, des
méthodes simples permettent de réaliser un dépis-
tage d'une grande partie des risques présents dans
l'entreprise. Il est donc tout a fait possible pour les délé-
gués de réaliser un dépistage syndical des risques, pour
alimenter les travaux du comité PPT. Si l'employeur ne
remplit pas ses obligations en la matiére, vous aurez ain-
si une base pour la discussion. S’il organise une analyse
des risques, vous pourrez l'alimenter avec vos propres
constats.

En pratique

Comment dépister les dangers et analyser les risques?

Quelques suggestions.

e Examiner les lieux de travail en notant tous les dangers
et nuisances visibles, enregistrer des plaintes des tra-
vailleuses et des travailleurs, utiliser le carnet a sou-
ches, noter les dangers, les incidents, les quasi-acci-
dents dont on est témoin... Ces gestes sont a la portée
de tout délégué, y compris dans les PME. De plus, ce
dépistage sera d'autant plus complet et pertinent que
vous y aurez associé les travailleuses et travailleurs de
l'entreprise.

* Soyez attentifs a tous les facteurs de risque: liés au
poste de travail et a U'environnement interne de l'en-
treprise, liés a l'organisation du travail et aux relations
entre les travailleurs, liés au travailleur lui-méme (par
exemple, absence de formation a la sécurité).

e Les informations que vous aurez ainsi récoltées seront
transmises au conseiller en prévention et au CPPT.

o |l est utile d'effectuer ce dépistage a intervalles régu-
liers, pour suivre l'évolution des risques et aussi les ef-
fets des mesures de prévention.
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Pour l'analyse proprement dite des risques, les délégués au

comité PPT peuvent mener une premiere discussion a partir

du dépistage des risques qu'ils et elles ont réalisé. Il s'agira

de se poser des questions telles que:

* Qui est exposé au danger, combien de personnes (en distin-
guant selon le genre)?

e Quelle est la durée et quelle est la fréquence de l'exposi-
tion?

 Quelle est la probabilité (faible, élevée, tres élevée) de pro-
voquer des dommages et a qui?

* Quelle serait la gravité du dommage?

* Quelles circonstances peuvent modifier l'exposition au
danger, la gravité d'un dommage?

Ce débat aura lieu de préférence avec l'ensemble de l'équipe
syndicale. Les résultats de la discussion pourront alimenter
les travaux du comité PPT sur l'analyse des risques et sur le
plan global de prévention.

Pour certains risques élevés et/ou tres spécifiques ou dans
situations complexes, une analyse approfondie est nécessaire.
On peut alors proposer de faire appel a un ou des conseillers
en prévention spécialisés, par exemple un ergonome ou un
conseiller en prévention spécialisé dans les aspects psycho-
sociaux du travail pour analyser les causes du stress.

) La participation au plan global de prévention

Le plan global de prévention est le tableau de bord pour pilo-
ter la politique du bien-étre au travail a moyen terme. Vu sa
portée de 5 ans, il permet de tenir compte de changements
qui s’opérent sur des longues durées (modification de pro-
duits ou de procédés, nouvelle organisation du travail,...) et
de programmer les investissements financiers et autres que
demande une politique de prévention. Le plan global de pré-
vention n’est pas figé pour 5 ans: chaque fois que les circons-
tances changent, il doit étre adapté. Il permet aussi d’inscrire
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les plans annuels successifs dans une continuité et éviter
ainsi des mesures au coup par coup sans lendemain.

Le plan global de prévention est un document écrit, que
les délégués peuvent donc contréler et sur lequel ils doi-
vent donner un avis préalable. Toutefois, cet avis n’est pas
contraignant: l'employeur peut ne pas le suivre. La stratégie
syndicale a toute son importance.

Au moment d'élaborer ou d’adapter le plan global de pré-
vention, proposez que les conseillers en prévention (médecin
du travail et responsable de la sécurité) soient présents a la
réunion du comité PPT, pour définir avec eux la méthode de
travail et répartir les taches. Chacun dispose d'informations
utiles: le rapport annuel du service interne pour la prévention
et la protection et celui du conseiller en prévention médecin
du travail, les éléments d'évaluation des plans annuels d’ac-
tion, les informations recueillies par les délégués aupres du
personnel,...

Les résultats de l'analyse des risques doivent figurer dans
le plan global de prévention: ils constituent la base de me-
sures de prévention efficaces et cohérentes. Dans beaucoup
d’entreprises, l'analyse des risques laisse a désirer ou fait
défaut. Pour combler cette lacune, il est recommandé d’ins-
crire parmi les mesures prioritaires du plan la réalisation
d’une analyse des risques, pour en faire progressivement un
processus permanent.

En pratique

A partir de ces éléments, il s'agira de formaliser un projet de
plan global de prévention avant d’en débattre. On peut, par
exemple, le faire sous forme de tableau, comme suit:



Objectif de la mesure Qui...
de prévention

1. ..

2.

3.

fait quoi...

> Dix questions pour contrdler le (projet de
plan global de prévention

Le contenu minimal du plan global de prévention est déter-
miné par la législation. Ce n’est toutefois pas une garantie
totale pour avoir un plan de qualité.

En pratique

Voici quelques questions qui vous permettront de tester le

(projet de) plan global de prévention.

1. Le plan global de prévention apporte-t-il des réponses
concrétes aux préoccupations des travailleurs? Va-t-il
contribuer a améliorer les conditions de travail?

2. Lanalyse des risques a-t-elle été réalisée? Les tra-
vailleuses et les travailleurs ont-ils été impliqués? Et les
conseillers en prévention [y compris le médecin du tra-
vail)?

3. Les mesures proposées sont-elles de nature a éliminer
les risques présents dans l'entreprise ou du moins a les
réduire sensiblement?

4. A-t-on fixé des priorités dans les mesures de prévention?
Selon quels criteres?

5. Les objectifs fixés sont-ils mesurables? Comment les ré-
sultats seront-ils évalués? Selon quels critéres?

6. Les missions et les responsabilités ont-elles été attri-
buées a des personnes bien déterminées? Ces personnes
ont-elles les moyens (autonomie, pouvoir de décision,...)
d’assumer ces responsabilités?

avec quels moyens... (co(t) pour quand?

7. Des échéances ont-elles été fixées pour chaque mesure?
Sont-elles réalistes?

8. Des moyens ont-ils été dégagés pour atteindre les objec-
tifs? Sont-ils suffisants? A-t-on chiffré le colt de chaque
mesure?

9. A-t-on fixé le moment et les modalités de l'évaluation du
plan?

10.A-t-on fixé les modalités de révision ou d’adaptation du
plan lorsque des changements surviennent dans l'entre-
prise?

En pratique

Le plan global de prévention a l'agenda du comité PPT

Mai-Juin Evaluation du plan global de prévention sur base,

notamment, des rapports des services interne et

externe de prévention et de protection au travail

Juillet-ao(t Poursuivre la discussion sur 'évaluation et sur
la mise a jour du plan global de prévention et
finaliser le plan actualisé

Septembre Finaliser l'actualisation, la mise a jour du plan
global de prévention avant le début des
discussions sur le plan annuel d’action
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> Intervenir dans le plan annuel d’action?

Pour participer a l'élaboration du plan annuel d'action, on
peut s'inspirer de la méthode proposée ci-dessus pour le
plan global de prévention. On peut donc utiliser le tableau et
la liste de questions dans la préparation et dans les discus-
sions. Pour le plan annuel, il faut toutefois étre attentif aux
aspects suivants:

e le plan annuel doit s'inscrire dans la logique et dans les
priorités du plan global de prévention; si celui-ci n’existe
pas ou n'est plus a jour, la réalisation d'une analyse des
risques et l'élaboration d'un plan global doivent étre inscri-
tes comme des priorités du plan annuel d’action;

e les objectifs et mesures proposés doivent étre tout a fait
concrets et réalisables dans l'année;

e il est utile de reprendre dans un calendrier, mois par mois,
les différentes étapes et actions a mener.

Notons encore que le plan annuel d'action doit contenir, en
annexe, les listes des postes de sécurité et de vigilance et des
activités a risque défini, ainsi que les listes nominatives des
travailleurs soumis a la surveillance de la santé’. La discus-
sion du projet de plan annuel est l'occasion de vérifier, avec
l'aide du conseiller en prévention médecin du travail, que ces
listes existent et qu'elles sont a jour.

LES INSTRUMENTS DE LA POLITIQUE DU BIEN-ETRE

En pratique
Le plan annuel d’action a 'agenda du comité PPT

Tous les mois  Faire le point sur la mise en ceuvre du plan
pour l'année en cours

La direction doit soumettre le plan annuel
d’action pour avis au comité PPT au moins 2
mois avant sa mise en application (en géné-
ral, le 1 janvier), soit avant le 1¢" novembre
Evaluation du plan de l'année précédente
et premiéere discussion sur le projet de plan
pour l'année a venir

Conclusion des discussions et avis définitif
sur le projet de plan annuel d’action

Mise en route du nouveau plan annuel d'ac-
tion

Octobre

Novembre

Décembre

Janvier

7 Voir la brochure CSC, «La surveillance de la santé des travailleurs», téléchargeable gratuitement sur www.csc-en-ligne.be
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En résumé

yLe service interne
¢ de prevention et
de protection au travail

Tout employeur est tenu de créer un service interne de prévention et de protection. En fonction de la structure de Uentreprise,
une ou plusieurs sections sont ajoutées au service interne «central».

Le présent chapitre explique comment est organisé le service interne: Qui en fait partie? Qui le dirige? Quelles sont ses rela-
tions avec la direction? Comment le comité PPT intervient-il dans la désignation des conseillers en prévention?

Dans un deuxieme temps, ce chapitre présente en détail les taches et missions du service interne et précise lesquelles peu-
vent étre confiées a un service externe et sous quelles conditions. Il propose ensuite quelques pistes de travail syndical pour

controler et stimuler l'activité du service interne PPT.

COMPOSITION ET STRUCTURE DU SERVICE
INTERNE PPT

Tout employeur est tenu de créer un service interne de pré-
vention et de protection au travail. Chaque service interne
doit disposer au moins d’'un conseiller en prévention. Selon la
structure de l'entreprise, une ou plusieurs sections sont ajou-
tées au service interne «central». Pour déterminer les entités
ou il faut installer une section du service interne, on se base

1 entité juridique
1 unité technique d’exploitation 1 service PPT
plusieurs unités
techniques d’exploitation

créer un Comité PPT

Exemples:

1. Lentreprise P-Troll compte deux établissements qui oc-
cupent chacun 20 personnes. Elle doit disposer d'un seul
service interne PPT, qui exerce ses missions dans les deux
établissements.

sur la notion d'unité technique d’exploitation utilisée lors des
élections sociales pour déterminer ol doit étre installé un co-
mité PPT (Loi, art. 34 - Code, p. 40).

En résumé, les entreprises qui ont plusieurs établissements
doivent avoir un service de prévention et protection (section)
dans chaque établissement ot il y a un comité PPT. De plus,
il doit toujours exister un service central de prévention et de
protection (Loi, art. 35 - Code, p. 40).

plusieurs entités juridiques
1 service PPT

1 service PPT avec une section dans chaque unité
technique d'exploitation ou il faut aussi

2. La firme ABC est composée d'une unité de production
a Gand (60 travailleurs), d’'une autre a Tournai (100 tra-
vailleurs) et d'un centre de distribution a Bruxelles (25
personnes). Elle doit disposer d'un service interne a son
siege de Gand, d'un autre a son siege de Tournai et d'un
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service central qui coordonne les activités et qui est aussi
compétent pour le siege de Bruxelles; ce service central
peut étre localisé dans n'importe lequel des trois sieges.
3. Les firmes K-Priss, K-Concept et K-Distri sont juridique-
ment indépendantes mais constituent une seule unité tech-
nique d’exploitation: un seul service interne PPT suffit.

Chaque service interne et chacune de ses sections doit dis-
poser d’au moins un conseiller en prévention (Loi, art. 37 -
Code, p. 41). Le conseiller en prévention doit faire partie du
personnel de Uentreprise ou, dans le cas d'une section, de
l'unité technique d’exploitation au sein de laquelle la section
a été créée (AR SIPPT, art. 19 - Code, p. 132). Le conseiller en
prévention d’un siege local ne peut donc pas étre un salarié
du siége central. Il existe un seul cas ou l'employeur peut
exercer lui-méme la fonction de conseiller en prévention:
lorsque U'entreprise occupe moins de 20 travailleurs.

Par conseiller en prévention, il faut entendre une personne de
la discipline «sécurité du travail». Rien n'oblige l'employeur a
engager ce ou ces conseillers en prévention a temps plein.

L'employeur détermine, aprés accord préalable du comité
PPT, la durée minimale des prestations des conseillers en
prévention de sorte que les missions attribuées au service
interne puissent toujours étre accomplies de maniere com-
pléte et efficace (AR SIPPT, art. 17 §2 - Code, p. 132). Les
formules de calcul parfois utilisées pour estimer cette durée
minimale doivent étre manipulées avec prudence: elles sont
minimalistes et basées sur des égislations étrangeres.

L'employeur peut décider que lentreprise assurera aussi
elle-méme les missions de surveillance médicale (a défaut,
elle doit recourir a un service externe PPT). Pour ce faire, il
doit créer un département chargé de la surveillance médi-
cale au sein du service interne. Un conseiller en prévention
médecin du travail doit étre engagé pour diriger ce départe-
ment (AR SIPPT, art. 13, §2 - Code, p. 130). Cette possibilité
ne libere toutefois pas 'employeur de L'obligation d’avoir un
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conseiller en prévention en sécurité du travail. Méme si tou-
tes les conditions requises en matiére de dipldme sont satis-
faites, ces deux disciplines ne peuvent étre exercées par une
seule et méme personne dans lentreprise.

Qui dirige le service interne PPT? Quelles sont
les exigences de formation?

Pour déterminer quelles missions de prévention doivent étre
effectuées par le service interne PPT et lesquelles peuvent
ou doivent étre confiées a un service externe, les entreprises
sont répartie en quatre groupes. L'appartenance a un groupe
(A, B, C ou D) dépend du niveau de risque et du nombre de
personnes occupées.

Le tableau ci-aprés permet de savoir a quel groupe l'entre-
prise appartient. Attention: pour les unités techniques d’ex-
ploitation dotées d'une section du service PPT interne, il faut
tenir compte des risques de l'unité technique d’exploitation
et non de ceux du siege principal. Le groupe D rassemble les
entreprises occupant moins de 20 personnes, ou 'employeur
exerce lui-méme la fonction de conseiller en prévention (AR
SIPPT, art. 3 §1 - Code, pp. 123-124).

Pour déterminer le nombre de travailleurs dans Uentreprise

(AR SIPPT, art. 3 §2 - Code, pp. 124):

e pour les travailleurs, on compte le nombre de jours civils
pour lesquels ils ont été inscrits dans le registre du per-
sonnel durant les quatre derniers trimestres, puis on divise
ce nombre par 365. Pour une personne qui travaille a moins
de 3/4 temps, le nombre de jours civils est d'abord divisé
par2;

e pour les personnes sous contrat d'apprentissage ou en
formation, pour les stagiaires, les éléves et les étudiants,
on additionne le nombre d’heures (de 60 minutes) pendant
lesquelles ils effectuent une forme de travail et on divise la
somme obtenue par 1750;

e la somme des deux résultats ainsi obtenus donne le nom-
bre de travailleurs.



Nature de U'entreprise

1-19  20-49 50-99 100-199 200-499 500-999 >1000

Entreprises a risques trés importants

- industrie des combustibles nucléaires

- cokeries

- raffinage du pétrole

- fabrication de produits chimiques de base

- industrie pétrochimique et carbochimique

- fabrication d'autres produits chimiques principalement
destinés a lindustrie et a 'agriculture

Entreprises a risques élevés

production et distribution d'énergie électrique, de gaz,
de vapeur et d’eau chaude

production et premiére transformation des métaux
production de pierre, ciment, béton, poterie, verre et autres
- autres industries chimiques

production de fibres artificielles et synthétiques
fabrication d'ouvrages en métaux

construction de machines et de matériel mécanique
construction d’automobiles et de piéces détachées
construction d’autre matériel de transport

industrie du bois et du meuble en bois

batiment et génie civil

Entreprises a faibles risques

- captage, d'épuration et de distribution d'eau

- industries transformatrices des métaux, de mécanique
de précision et d'optique

- autres industries manufacturieres

Autres entreprises

Entreprises
du groupe C

Entreprises du groupe B
Conseiller en prévention
Niveau Il

Entreprises du groupe A
Conseiller en prévention
Niveau |
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Dans les entreprises du groupe A, la direction du service
interne doit étre confiée a un conseiller en prévention qui a
suivi avec fruit une formation complémentaire de niveau |
(formation d’environ 400 heures). Les conseillers en préven-
tion adjoints doivent au moins avoir suivi une formation com-
plémentaire de niveau Il (formation d’environ 200 heures).

Dans les entreprises du groupe B, la direction du service
interne doit étre confiée a un conseiller en prévention qui a
suivi au moins une formation complémentaire de niveau Il.

Dans les entreprises du groupe C ou D, le conseiller en pré-
vention ne doit pas avoir suivi de formation complémentaire. Il
doit néanmoins avoir une connaissance suffisante de la légis-
lation et des bases scientifiques et techniques de l'activité de
Uentreprise, notamment en matiére de technique d’analyse
des risques, de coordination de la prévention, d'hygiene sur
les lieux de travail, d’organisation des premiers secours et
de mesures d’urgence, de missions a 'égard du comité PPT
et de rédaction de rapports. (NB: dans le groupe C, on parle
d’entreprises C+ pour celles qui ont un conseiller en préven-
tion de niveau Il et d’entreprise C- lorsque le conseiller en
prévention n‘a pas suivi la formation complémentaire de ni-
veau l1)

Les entreprises du groupe D sont celles qui occupent moins
de 20 personnes et ol 'employeur occupe lui-méme la fonc-
tion de conseiller en prévention.

Si le service interne de prévention et de protection comporte
un département chargé de la surveillance médicale, ce dépar-
tement doit étre dirigé par un conseiller en prévention méde-
cin du travail. Celui-ci peut aussi diriger 'ensemble du service
interne. Il ne doit pas avoir suivi a cet effet la formation de
conseiller en prévention pour la sécurité. Cette derniere dis-
position ne signifie pas que 'employeur est dispensé de l'obli-
gation d'avoir a son service un autre conseiller en prévention
disposant d'une formation complémentaire adéquate.

(Références: AR SIPPT, art 15, 21 et 22 - Code, pp. 131, 133 et 134).

L 4 m Bien-étre au travail & action syndicale

LE SERVICE INTERNE DE PREVENTION ET DE PROTECTION AU TRAVAIL

Qui rend des comptes a qui?

Le conseiller en prévention doit pouvoir accomplir sa mission
en totale indépendance par rapport a l'employeur et aux tra-
vailleurs (AR SIPPT, art. 25 - Code, p. 135).

e Le conseiller en prévention chargé de la direction du ser-
vice central reléve directement de la personne chargée de
la gestion journaliere de Uentreprise. Il a aussi directement
accés aux personnes chargées de la gestion journaliere
de(s) (U)unité(s) technique(s) d’exploitation.

e Le conseiller en prévention chargé de la direction d’une sec-
tion reléve directement de la personne chargée de la ges-
tion journaliere de U'unité technique d’exploitation concer-
née. Il a aussi directement accés a la personne chargée de
la direction journaliére de U'entreprise dans son ensemble.

* Tous les autres membres du service interne, les conseillers
en prévention et les autres membres du personnel, tra-
vaillent sous la direction du chef du service interne et ren-
dent des comptes a celui-ci.

(AR SIPPT, art. 16 - Code, p. 131)

Ily a une exception a cette régle: le département de surveillan-
ce médicale (AR SIPPT, art. 13 §2 - Code, p. 130). Le chef de ce
département, un conseiller en prévention médecin du travail,
a directement accés a la personne chargée de la gestion jour-
naliere de U'entreprise. Le personnel de ce département qui
exerce ses missions dans le cadre de la surveillance médicale
reléve de la responsabilité du conseiller en prévention méde-
cin du travail et non du chef du service interne. Cette excep-
tion est dictée par le secret médical auquel les membres du
département de surveillance médicale sont tenus.

La désignation et le remplacement des
conseillers en prévention

La désignation, le remplacement ou lécartement d'un
conseiller en prévention d'un service interne PPT ne peut in-
tervenir qu'aprés Uaccord du comité PPT (AR SIPPT, art. 20
- Code, p. 133). Tous les comités PPT des différentes unités



techniques doivent donner leur accord pour la désignation, le
remplacement ou l'écartement du conseiller en prévention,
qui dirige le service central (AR SIPPT, art. 20 §1 - Code, p.
133). A défaut d’accord au sein du comité PPT, l'employeur
doit demander lavis du Controle du bien-étre au travail. Ce-
lui-ci tente d’abord une conciliation entre les parties. En cas
d'échec, il envoie un avis par recommandé a l'employeur.
Celui-ci dispose de 30 jours pour communiquer cet avis au
comité PPT. C'est seulement alors que lemployeur peut
prendre une décision définitive (AR SIPPT, art. 20 §2 - Code,
p. 133). Comme le but est de désigner un conseiller en pré-
vention qui ait la confiance de toutes les parties, la procédure
vise a décourager au maximum une décision unilatérale.

Le conseiller en prévention doit remplir sa mission en toute
indépendance (AR SIPPT, art. 25 - Code, p. 135).

Pour rappel, l'employeur doit disposer de conseillers en pré-

vention dans les trois disciplines suivantes:

1. sécurité du travail : obligatoirement au sein du service in-
terne;

2. médecine du travail : soit au sein du service interne PPT,
s'il comporte un département chargé de la surveillance
médicale ; soit issu d'un service externe PPT;

3. aspects psychosociaux du travail, dont la violence et le
harcelement moral ou sexuel au travail: soit au sein du
service interne, soit issu du service externe; il ne peut pas
étre un conseiller en prévention compétent pour la mé-
decine du travail (Loi, art. 32 sexies § Ter - Code, p. 33).
A noter que la désignation d'un conseiller en prévention
psychosocial au sein du service interne PPT requiert l'ac-
cord préalable de U'ensemble des représentants des
travailleurs au sein du comité PPT®.

Pour Uhygiene industrielle et 'ergonomie, l'employeur dé-
cide, en fonction du plan global de prévention et apres avis du

8. Voir la brochure CSC, «Charge psychosociale au travail.
Guide pour l'action syndicale», téléchargeable gratuitement sur
www.csc-en-ligne.be

comité PPT, quelles sont les compétences nécessaires pour

assurer le bien-étre de ses travailleurs. Pour ces deux disci-

plines, lemployeur a le choix entre 3 possibilités:

1. adjoindre au service interne des personnes ayant les
compétences en matiere d'ergonomie et d’hygiéne indus-
trielle; dans ce cas, ces personnes n'ont pas le statut de
conseillers en prévention;

2. faire appel a des personnes de l'entreprise qui ne font pas
partie du service interne PPT (par exemple un expert du
laboratoire pour analyser un produit dangereux); ces per-
sonnes doivent répondre aux conditions de compétence
visées dans la loi;

3. faire appel a des experts d'un service externe PPT agréé.

Dans certains cas, 'employeur peut aussi faire appel a un
conseiller en prévention pour la sécurité de son service ex-
terne pour des problemes spécifiques pour lesquels le ser-
vice interne PPT ne dispose pas des compétences requises. Il
doit néanmoins respecter les régles fixant les taches et mis-
sions qui doivent toujours étre assurées par le service interne
PPT (voir ci-apres).

Du personnel administratif et médical auxiliaire (secrétariat,
personnel infirmier, etc.) peut étre adjoint au service interne
PPT. Ces personnes n'ont pas le statut de conseiller en pré-
vention.

Commentaire

La possibilité de s'adjoindre des conseillers en prévention
de différentes disciplines est un atout pour la politique du
bien-étre au travail. Dans la pratique toutefois, les tra-
vailleurs peuvent difficilement exiger le recrutement des
conseillers en prévention spécialisés pour lesquels il n’y a
pas d’obligation. L'employeur peut ne tenir aucun compte
de l'avis préalable obligatoire du Comité PPT. Il peut trés
bien s'en tenir au minimum: engager un conseiller en
prévention spécialisé en sécurité du travail et faire appel
a un service externe pour la surveillance médicale et pour
les aspects psychosociaux.
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Cependant, les délégués au CPPT peuvent s'appuyer sur
l'obligation d'une politique de prévention multidisciplinaire
pour inciter l'employeur et les conseillers en prévention a
faire appel a d'autres experts, en fonction des résultats de
l'analyse des risques et du plan global de prévention. Dol
l'importance d'un plan global de prévention fondé sur une
analyse des risques solide et régulierement mise a jour.
Par ailleurs, les délégués au CPPT peuvent faire valoir
que la cotisation forfaitaire que l'entreprise paie au ser-
vice externe PPT donne droit a des prestations minimales
de conseillers en prévention dans tous les domaines du
bien-étre au travail (AR SEPPT, art. 13ter - Code, p. 160).

> Au comité PPT, sur quelles bases approuver la dési-
gnation d’un conseiller en prévention?

Avant de donner un accord sur la désignation d'un
conseiller en prévention, il s'agit de juger, sur base de
différents criteres, si la personne proposée remplit les
conditions visées dans la législation et surtout si elle ré-
pond aux intéréts des travailleurs. Il convient de vérifier
les éléments suivants :
eLe conseiller en prévention doit étre lié a U'entreprise par
un contrat de travail (ou étre un fonctionnaire statutaire
dans les institutions publiques). S'il est conseiller en
prévention dans une section, il/elle doit travailler dans
l'unité technique d’exploitation.
|l doit disposer de connaissances suffisantes et, le cas
échéant, avoir suivi une formation complémentaire de ni-
veau | ou de niveau Il ou une formation de médecine du
travail pour le conseiller en prévention médecin du travail.
o|l doit remplir sa tache en totale indépendance vis-a-vis de
lemployeur et des travailleurs. Un entretien avec le candi-
dat conseiller en prévention peut éclairer le Comité PPT.
ePour un conseiller en prévention interne qui n’exerce pas
cette fonction a temps plein (ce qui est souvent le cas),
son autre fonction doit lui laisser assez de temps pour
effectuer ses taches et missions de conseiller en préven-
tion.
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QUELLES MISSIONS ET TACHES EFFECTUER
EN INTERNE ET LESQUELLES CONFIER A UN
SERVICE EXTERNE?

La législation confie un ensemble de taches et de missions
déterminées au service interne de prévention et de protection
au travail. On entend par mission un objectif a atteindre et
par tache un travail bien défini qui doit étre accompli dans le
cadre d’une mission.

Certaines missions et taches doivent obligatoirement étre
exécutées par le service interne; d'autres peuvent l'étre pour
autant que le conseiller en prévention du service interne
possede la formation requise ; d'autres encore doivent étre
confiées a un service externe.

Le fait qu'une tache ou mission soit confiée a un service ex-
terne ne signifie pas que le service interne est mis hors jeu :
il doit toujours collaborer avec le service externe.

Le tableau ci-apres reprend l'ensemble des tdches et mis-

sions des services de prévention et de protection au travail.

- La premiére colonne décrit les missions et les taches;
lorsqu’il s'agit d'une mission, le texte figure en caractere
droit, lorsqu’il s'agit d'une tache, le texte est en italigue.

- La deuxieme colonne renvoie a larticle correspondant de
l'arrété royal relatif au service interne de prévention et de
protection (AR SIPPT, art. 5a 7 et 12 - Code, pp. 125 a 129).

Pour chacune des missions et des taches, le tableau indique,

selon le groupe auquel appartient Uentreprise (A, B, C ou D),

si cette mission ou cette tache doit étre exécutée par le ser-

vice interne ou si elle doit étre confiée a un service externe

PPT. Pour ce faire, les indications suivantes sont utilisées:

I: Missions et taches obligatoirement exécutées par le
service interne PPT.

E : Mission obligatoirement exécutée par un service ex-

terne PPT.

Mission exécutée par le service externe PPT s’il n’y a pas

de conseiller en prévention de niveau | ou Il dans Uentre-

prise.

E1:



E2 : Pour les accidents du travail ayant provoqué 4 jours d'in- Lorsqu’il n’y a pas d'indication, U'entreprise a le choix entre le
capacité plus, les enquétes sur les lieux de travail sont service interne et un service externe.
obligatoirement exécutées par un service externe PPT A noter que les groupes A et B figurent dans une méme co-
dans les entreprises du groupe C qui ne disposent pas lonne puisque les obligations du service interne de préven-
d’un conseiller en prévention de niveau | ou Il et dans les tion et de protection au travail sont identiques pour les entre-
entreprises du groupe D. prises des groupes A et B.

E3 : Missions et taches obligatoirement exécutées par le ser-
vice externe PPT si l'entreprise ne dispose pas d'un dé-
partement de surveillance de la santé au sein de son
service interne PPT.

MISSIONS ET TACHES

Missions et tiches dans le cadre de ['analyse permanente des risques, du plan glo-
bal de prévention et du plan annuel d’action

Assister 'employeur, les membres de la ligne hiérarchique et les travailleurs dans l'éla-
boration, la programmation, la mise en ceuvre et l'évaluation de la politique déterminée
par le systeme dynamique de gestion des risques.

En relation avec l'analyse des risques:

- participer a lidentification des dangers;

- avis sur les résultats de l'analyse des risques et proposer des mesures pour une ana-
lyse des risques permanente;

- la rédaction, la mise en ceuvre et l'adaptation du plan global de prévention et du plan
annuel d'action.

Participer a l'étude des facteurs qui ont une influence sur la survenue des accidents de
travail ou incidents et a l'étude des causes déterminantes de tout accident ayant en-
tra’né une incapacité de travail.

Participer a 'analyse des causes de maladies professionnelles.

Contribuer et collaborer a l'étude de la charge de travail, a l'adaptation des techniques

et des conditions de travail a la physiologie de 'homme ainsi qu’a la prévention de la

fatigue professionnelle, physique et mentale et participer a l'analyse des causes d'affec-

tions liées a la charge de travail et aux autres facteurs psycho-sociaux.

Dans le cadre de l'analyse permanente des risques et de la rédaction et de 'adaptation

du plan global de prévention et du plan annuel d'action:

- visites fréquentes et systématiques des lieux de travail soit d’initiative, soit a la de-
mande de l'employeur dans les délais les plus courts a la demande des travailleurs
ou de leurs représentants;

AR SIPPT A/B C D

art. 5 | E1

art.5,1°a,betc | E1

art. 5, 2°

art. 5, 3°
art. 5, 4° |

art. 781, 1°a | |
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- examiner, soit d’initiative, soit a la demande de ('employeur ou des travailleurs concer-
nés, les postes de travail chaque fois que les travailleurs sont exposés a une augmen-
tation de risques ou a de nouveaux risques;

- au moins une fois l'an une enquéte approfondie des lieux de travail et des postes de
travail;

- enquéte a l'occasion des accidents de travail et incidents;
- enquétes utiles, nécessaires et pertinentes pour l'amélioration du bien-étre;
- procéder ou faire procéder a des analyses ou a des controles;

- prendre connaissance des procédés de fabrication, des méthodes de travail et des pro-
cédés de travail, les examiner sur place et proposer des mesures d'adaptation;

- tenir a jour la documentation nécessaire;

- en cas d'urgence et d’impossibilité de recourir a la direction, prendre les mesures né-
cessaires;

- les taches confiées par l'employeur pour éviter la répétition d'accidents du travail grave
(examiner immédiatement l'accident, grave, en établir les causes, proposer des mesu-
res pour en éviter la répétition, transmettre un rapport circonstancié).

Missions d’avis et de proposition

Avis sur l'organisation des lieux de travail, des postes de travail, les facteurs d’ambiance
et les agents physiques, chimiques, cancérogénes et biologiques, les équipements de
travail et 'équipement individuel.

Avis sur l'hygiene des cuisines, des cantines, des vestiaires, des installations sanitaires,
les sieges de travail et de repos et les autres équipements sociaux particuliers.

Avis sur les instructions concernant les équipements de travail, les substances et pré-
parations chimiques et cancérogénes et les agents biologiques, les équipements de pro-
tection individuelle et collective, la prévention incendie et les procédures a suivre en cas
de danger grave et immédiat.

Avis sur la formation lors de l'engagement, mutation ou changement de fonction, l'in-
troduction d'un nouvel équipement de travail ou d'un changement d'équipement de tra-
vail.

Faire des propositions pour l'accueil, laccompagnement, l'information, la formation et
la sensibilisation concernant le bien-étre et collaborer aux mesures et moyens de pro-
pagande qui sont déterminés par le comité.

Fournir a lemployeur et au comité un avis sur tout projet, mesure ou moyen dont l'em-
ployeur envisage l'application et qui peut avoir des conséquences pour le bien-étre.
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Taches dans le cadre de la gestion et du fonctionnement du service interne

- Etablir, pour les employeurs des groupes A, B et C, les rapports mensuels et, pour les art. 7 §1,2°a
employeurs occupant moins de 50 travailleurs, les rapports trimestriels précisés a
l'annexe Il de AR SIPPT.
- Etablir le rapport annuel précisé a l'annexe Ill de UAR SIPPT. art.781,2°b | |

- Etablir les fiches d’accidents de travail selon l'annexe Il de UAR SIPPT [la déclaration art.7 §1,2°c | |
d’accident peut remplacer la fiche sous certaines conditions - AR Politique du bien-
étre, art. 28 - Code p.72).

Missions en relation avec le service externe PPT
Organiser la collaboration avec le service externe. art. 12, 1° | |

Assurer la coordination avec les services externes et fournir toutes les informations art. 12, 2° | |
utiles.

Dans le cadre de l'analyse des risques, collaborer avec le service externe, accompa- art. 12, 3°

gnement et assistance lors de l'étude des causes d'accidents de travail et de maladies

professionnelles et l'élaboration de linventaire.

Collaborer avec le service externe dans le cadre de la mise en ceuvre des mesures de art. 12, 4° |
prévention en donnant avis en matiere de propagande, d'accueil, d’'information, de for-

mation et de sensibilisation des travailleurs et les instructions.

Participer a l'élaboration des procédures en cas de danger grave et immédiat, premiers art. 12, 5°
secours et des soins d'urgence.

Autres missions et taches

Participer a la coordination, la collaboration et l'information aux entreprises extérieures art. 5, 11°
et les entreprises et institutions qui sont présents sur un méme lieu de travail ou pour
ce qui concerne les chantiers temporaires ou mobiles.

Etre a la disposition de l'employeur, des membres de la ligne hiérarchique et des tra- art. 5, 12°
vailleurs pour toute question concernant l'application de la loi sur le bien-étre.

Participer a l'élaboration des procédures d’urgence interne et a l'application des mesu- art. 5, 13°
res a prendre en cas de situation de danger grave et immédiat.

Participer a l'organisation des premiers secours et soins d'urgence. art. 5, 14°

Assurer le secrétariat du comité.

Dans le cadre du secrétariat du comité, exécuter les taches fixées dans la réglementa- art. 5, 15°

tion sur le fonctionnement du comité PPT.
Etablir les documents lors du choix, de l'achat, de (utilisation et de l'entretien des équi- art, 7, §1, 5° I
pements de travail et des équipements de protection individuelle.
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Conserver les notifications adressées a l'autorite.

Conserver les documents relatifs a l'accueil des nouveaux, signés par les membres de
la ligne hiérarchiques chargés de cet accueil.

Exécuter toutes les autres missions qui sont imposées par la loi et ses arrétés d'exécu-
tion (par exemple, en matiére de protection contre la violence et le harcélement moral
ou sexuel au travail).

Taches et missions réservées au conseiller en prévention médecin du travail

Collaborer avec les autres conseillers en prévention pour l'exécution des missions rela-
tives a l'élaboration, la programmation, la mise en ceuvre et l'évaluation de la politique
déterminée par le systéme dynamique de gestion des risques.

Examiner Uinteraction entre lhomme et le travail, adéquation entre lhomme et sa tache
et adaptation du travail a 'lhomme.

La surveillance de la santé : éviter 'occupation de travailleurs a des taches dont ils
seraient incapables de supporter normalement les risques, éviter l'admission de per-
sonnes atteintes d'affections graves qui soient transmissibles ou qui représentent un
danger pour la sécurité des autres travailleurs.

La surveillance de la santé : promouvoir les possibilités d’emploi pour chacun en pro-
posant des méthodes de travail adaptées, des aménagements du poste de travail et la
recherche d’un travail adapté, également pour personnes dont l'aptitude au travail est
limitée.

La surveillance de la santé: dépister aussi précocement que possible les maladies pro-
fessionnelles, renseigner et conseiller les travailleurs, rechercher et étudier les fac-
teurs de risque.

Surveiller Uorganisation des premiers secours et soins d’urgence.

Veiller a ce que les travailleurs qui sont victimes d’un accident ou d'indisposition recoi-
vent les premiers secours et les soins d’urgence.

Déclarer les maladies professionnelles.
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Choix entre interne et externe:
comment procéder?

Comment choisir entre service interne et service externe
pour les taches et missions qui peuvent étre exécutées in-
différemment par les deux? Ce choix ne peut pas étre fait au
hasard. Lemployeur se réféere au plan global de prévention,
au plan d’action annuel et aux autres mesures de prévention
imposées par la loi pour déterminer quelles sont les compé-
tences dont U'entreprise a besoin pour mener sa politique du
bien-étre au travail. En fonction des compétences déja dis-
ponibles dans U'entreprise, un choix sera opéré entre interne
et externe. Le comité PPT doit étre étroitement impliqué
dans tout ce processus, il donne un avis préalable sur toutes
ces questions.

Le processus de choix, auquel le comité PPT doit étre asso-
cié, peut se présenter selon le schéma ci-contre.

L'employeur peut avoir intérét a engager un conseiller en
prévention qui dispose de la qualification nécessaire, méme
quand la loi ne l'y oblige pas. Il évite ainsi les frais d'un re-
cours a un service externe. De plus, un conseiller en préven-
tion interne connaf't mieux l'entreprise.

Le document d’identification du service interne

L'employeur doit établir un document d’identification du ser-
vice interne PPT (AR SIPPT, art. 8 - Code, pp. 128). Ce docu-
ment doit étre conservé soit comme document séparé, soit
joint au rapport annuel du service interne, soit en annexe au
contrat avec le service externe. Ce document mentionne:

e l'identification de l'employeur;

e les missions effectuées par le service interne;

e la composition du service interne, le nombre de conseillers
en prévention, leurs qualifications et la durée de leurs pres-
tations;

e les compétences représentées dans le service interne;

e les moyens administratifs, techniques et financiers dont
dispose le service interne;

Systeme dynamique
de gestion
des risques

|

Plan global
de prévention

y

Missions et taches
obligatoires
selon la loi

T

I Déterminer les missions I
et taches a exécuter

{

Choisir les compétences nécessaires pour
exécuter ces missions et ces taches

J

Choisir les comapétences a acquérir
dans le service interne et celles
a confier a un service externe

Plan annuel d’action

|

e les avis du comité PPT (accord préalable sur la désignation
des conseillers en prévention et sur la durée de leurs pres-
tations, accord préalable sur les compétences présentes,
la composition du service, le choix entre interne et externe,
les moyens administratifs, techniques et financiers);

e si la surveillance médicale est assurée en interne, une copie
de lagrément accordé par la Communauté compétente.

Ce document est important: il constitue a la fois l'ordre de
mission, le cahier des charges et le relevé des moyens mis a
disposition du service interne PPT. Si le document d'identifi-
cation est correctement établi, le risque de contestation ulté-
rieure est réduit. Les membres du comité PPT doivent avoir
acces a ce document. Pour le Contréle du bien-étre aussi, il
importe que les avis du comité PPT et surtout ceux des re-
présentant s des travailleurs sur lactivité du service interne
soient consignés par écrit.

Bien-étre au travail & action syndicale M 51



\ L -+ ) 4 ,
CrZ1e)IFe) & LE SERVICE INTERNE DE PREVENTION ET DE PROTECTION AU TRAVAIL

LES CONSEILLERS EN PREVENTION,
LEUR FORMATION ET LEUR STATUT

A quelques exceptions prés, les experts des cing disciplines

dans les services de prévention et de protection ont le statut

de conseiller en prévention. Trois éléments caractérisent ce

statut:

- lindépendance du conseiller en prévention;

- les conditions de sa formation;

- la protection légale des conseillers en prévention dans le
cadre de cette procédure.

Lindépendance du conseiller en prévention

Le conseiller en prévention du service interne est lié par un
contrat de travail ou est un fonctionnaire (dans le secteur pu-
blic). Il remplit sa mission en totale indépendance par rapport
a lemployeur et aux travailleurs. Il n’est pas un défenseur
des intéréts de Uentreprise ni de ceux des travailleurs. Il est
un expert qui doit étre en capacité de donner des avis autori-
sés et de faire des propositions en toute indépendance, tant
aux travailleurs qu’a U'employeur, sur base de ses compéten-
ces et de son expérience du milieu de travail. La protection
légale du conseiller en prévention est un point d'appui pour
asseoir lindépendance du conseiller en prévention. Mais elle
ne suffit pas, d'autres conditions doivent étre remplies pour
que le conseiller en prévention puisse exercer sa fonction en
toute indépendance, notamment: disposer du temps néces-
saire et du soutien matériel, financier et humain pour remplir
ses missions.

Conditions de formation

La législation fixe des conditions de formation pour les
conseillers en prévention des cing disciplines. La formation
comporte un module multidisciplinaire de base, obligatoire
pour les cing disciplines, et un module de spécialisation.

Le module multidisciplinaire porte notamment sur la légis-
lation, l'analyse des risques, la politique de prévention, la
concertation, etc.) et dote tous les conseillers en prévention
d'une base commune, en vue de promouvoir la coopération
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entre les différentes disciplines. Les modules de spécialisa-
tions concernent les disciplines suivantes: la sécurité (avec
deux niveaux de spécialisation), la charge psychosociale, Uer-
gonomie, Uhygiéne industrielle, la médecine du travail (uni-
quement pour les médecins diplomés).

Tous les conseillers en prévention des services externes doi-
vent avoir suivi la formation requise pour leur discipline. Pour
la discipline sécurité du travail», il s'agit de la formation du
niveau |.

Les experts en ergonomie et en hygiéne industrielle, qui
font partie du personnel mais pas du service interne, doivent
aussi suivre la formation, méme s'ils n'ont pas le statut de
conseiller en prévention.

Pour les conseillers en prévention du service interne,
une distinction est établie en fonction de la discipline. Les
conseillers en prévention médecins du travail et ceux qui sont
spécialisés dans les aspects psychosociaux doivent suivre la
formation mentionnée dans le tableau.

Protection des conseillers en prévention

Une loi du 20 décembre 2002 relative a la protection des
conseillers en prévention protége tous les conseillers en pré-
vention des services PPT, tant internes qu’externes, quelle
que soit la discipline a laquelle ils appartiennent. Lemployeur
ne peut licencier un conseiller en prévention ou le relever de
ses fonctions que pour des motifs sans lien avec son indé-
pendance ou lorsqu’il peut démontrer que le conseiller en
prévention n'a pas les capacités requises pour exercer ses
fonctions.

La procédure ne s’applique pas en cas de licenciement pour
faute grave, de fermeture de lentreprise, de licenciement
collectif, de démission du conseiller en prévention, a la fin
d’un contrat temporaire et pendant la période d’essai.

L'employeur qui souhaite licencier un conseiller en prévention
lui envoie une lettre recommandée qui précise les motifs in-
voqués pour le licenciement et en apporte la preuve. Dans le
méme temps, 'employeur demande 'accord du comité com-
pétent (le comité PPT s'il s’agit d'un conseiller en prévention



interne ou le comité d'avis s'il sagit d’un service externe).

Si le comité donne son accord, Uemployeur peut licencier
le conseiller en prévention ou le relever de ses fonctions.
Le conseiller en prévention a le droit d'intenter un recours
contre cette décision auprés du tribunal du travail.

Si le comité ne donne pas son accord ou ne statue pas dans
un délai raisonnable, 'employeur ne peut pas licencier le
conseiller en prévention; il peut cependant saisir le tribunal
du travail. Au préalable, il doit solliciter 'avis de l'inspection,
qui tente une conciliation puis rédige un avis que 'employeur
soumet dans les 30 jours au comité avant de prendre une dé-
cision.

Le tribunal du travail rend ensuite son jugement: si les motifs
invoqués ne sont pas liés a lindépendance du conseiller en
prévention ou si lincompétence de celui-ci est établie, l'em-
ployeur peut licencier le conseiller en prévention. Si ce n'est
pas le cas, l'employeur ne peut pas licencier le conseiller en
prévention.

Une indemnité de protection est due lorsque l'employeur
ne respecte pas les procédures de licenciement, lorsque le
tribunal du travail donne raison au conseiller en prévention
ou lorsque U'employeur a licencié le conseiller en prévention
sans tenir compte du jugement du tribunal. Le salaire pris
en compte pour le calcul de lindemnité est proportionnel au
temps consacré a la fonction de conseiller en prévention.

LES SERVICES INTERNES COMMUNS DE
PREVENTION ET DE PROTECTION

Un groupe d’employeurs peut étre autorisé par le ministre de
Uemploi a instituer un service interne commun de prévention
et de protection au travail, sous certaines conditions (Loi ,
art. 38; AR relatif aux SIPPT communs du 27.10.2009). Il faut
notamment qu'il existe un lien juridique, économique, géo-
graphique ou technique entre ces employeurs.

Un élément important pris en compte pour autoriser un
service interne commun est que celui-ci doit offrir un ou

plusieurs avantages par rapport aux services distincts des
entreprises en termes de politique du bien-étre au travail
(compétence accrue du groupe des conseillers en prévention,
plus de temps pour les missions de prévention, etc.).

Tous les comités PPT des entreprises concernées doivent
étre consultés sur la demande d’instituer un service interne
commun, sur la désignation des conseillers en prévention et
sur leur emploi du temps.

Un employeur affilié a un service interne commun doit auto-
riser U'acces de son entreprise aux conseillers en prévention
du service commun, méme s'ils ne font pas partie de son
personnel. Il doit aussi leur fournir toutes les informations
nécessaires a l'exercice de leur fonction. Le conseiller en
prévention chargé de la direction du service commun et les
éventuels autres conseillers en prévention font partie du per-
sonnel d'une des entreprises affiliées.

Sauf les conditions particulieres contenues dans l'autorisa-
tion, la réglementation relative aux services internes PPT
s'applique aux services internes communs.

STRATEGIE SYNDICALE

Le service interne PPT est-il bien organisé et
suffisamment équipé?

Pour développer une politique du bien-étre au travail efficace,
l'employeur doit disposer d'un service interne de prévention
et de protection compétent et bien structuré. L'entreprise,
ses activités, son organisation et ses méthodes évoluent sans
cesse. Il en va de méme pour les risques pour la santé et la
sécurité des travailleuses et des travailleurs. Il est important
d’évaluer régulierement le travail du service interne PPT,
pour vérifier qu'il s'adapte a l'évolution des risques. Si néces-
saire, il sagira de revoir la composition du service interne et/
ou des moyens mis a sa disposition.
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Cette évaluation réguliere doit se faire au comité PPT,

puisqu’il est compétent dans ce domaine:

e son accord préalable est requis pour désigner, remplacer
temporairement ou écarter le (les) conseiller(s] en préven-
tion ainsi que pour déterminer la durée minimale des pres-
tations de ce(s) conseiller(s) en prévention;

e son avis préalable doit étre donné sur la composition du
service interne et sur les moyens techniques, scientifiques
et financiers mis a la disposition du service interne.

En pratique

Avant d’aborder ces questions au comité PPT, il est essentiel
de bien s’y préparer en équipe syndicale d’'entreprise et en
tout cas, entre délégués au comité PPT. Tenez compte des in-
formations que vous avez pu recueillir aupres des travailleu-
ses et des travailleurs. Voici quelques critéres pour évaluer
le service interne PPT.

1. Lorganisation du service interne PPT

e La personne qui dirige le service interne PPT et les autres
qui y travaillent satisfont-elles aux exigences légales et,
surtout, aux besoins de l'entreprise et aux attentes des tra-
vailleurs?

e Le service interne est-il organisé de telle facon que le(s)
conseiller(s) en prévention puisse(nt) remplir ses (leurs)
missions en toute indépendance?

e Le service interne PPT dispose-t-il des moyens techniques,
logistiques et financiers nécessaires?

e 'employeur donne-t-il toutes les informations nécessaires
au conseiller en prévention pour qu'il puisse remplir ses
missions en connaissance de cause?

e Le conseiller en prévention recoit-il une aide suffisante
de la ligne hiérarchique ? Celle-ci est chargée de met-
tre en ceuvre la politique de prévention, mais souvent, le
conseiller en prévention doit tout faire alors que son role
est surtout d’accompagner et de coordonner.
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2. Le temps disponible

'éventail de taches du conseiller en prévention est tres large.
Il est important de vérifier si la durée minimale des presta-
tions, qui fait Uobjet d'un accord du comité PPT, est et reste
suffisante pour effectuer correctement:

- les taches administratives : rapports mensuels et annuels,
convocations, documents et rapports du comité PPT, dé-
clarations d’accidents du travail, tenue a jour de la docu-
mentation, etc.;

le suivi de la gestion dynamique des risques : dépistage et
analyse des risques, visites des lieux de travail, mise en
ceuvre du plan global de prévention et du plan annuel d'ac-
tion, procédure lors de U'achat d’équipements de travail et
d’équipements de protection individuelle et collective, pré-
paration d’instructions, information et formation du per-
sonnel, mesurages, etc.;

les autres taches : participer aux réunions du PPT, donner
des avis et des informations a la demande des membres du
comité PPT, assurer la coordination avec le service externe
PPT et les services externes pour les controles techniques,
se recycler et continuer a se former, etc.

Si l'évaluation révele un manque de temps, il faut reprendre
la discussion au comité PPT pour demander plus de temps.
Et cela d'autant plus que souvent, le conseiller en préven-
tion n"occupe cette fonction qu'a temps partiel, en plus d’une
autre fonction dans Uentreprise.

3. Laide administrative

Le conseiller en prévention dispose-t-il d'un soutien admi-
nistratif suffisant? Selon sa charge de travail, le service peut
s'adjoindre du personnel chargé d'assister le(s) conseiller(s)
en prévention dans les taches administratives.

Si un département de surveillance médicale a été créé, du
personnel paramédical peut étre engagé pour assister le
conseiller en prévention médecin du travail. Souvent, ces



personnes sont aussi sollicitées pour les premiers secours,
linformation et la formation de travailleurs, etc.

4. Les compétences disponibles

Le plan global de prévention peut révéler un besoin de compé-
tences particuliéeres, en ergonomie, en hygiéne industrielle ou
en aspects psychosociaux du travail (stress, harceélement,...].
Si une compétence est fort demandée, le comité PPT pourra
examiner s'il est plus intéressant d’engager un conseiller en
prévention spécialisé dans le service interne ou de faire appel
a un service externe PPT. Il est également possible de faire
appel a une personne de Uentreprise qui ne fait pas partie
du service interne PPT, mais qui dispose des compétences
requises et du savoir-faire nécessaire.

Les rapports des services de prévention et de
protection a l'agenda du comité PPT

Les rapports du service interne PPT, lorsqu’ils sont correcte-
ment établis selon le modele réglementaire, sont des sources
d’information utiles pour évaluer lactivité du service. Le rap-
port annuel, en particulier, contient des données qui refletent
(ou devraient refléter) l'état des risques et de la prévention
dans lentreprise : données sur les accidents du travail, la
surveillance médicale, le suivi des plaintes des travailleurs-
ses, les mesures de prévention appliquées [y compris lin-
formation et la formation), les examens, contrdles et inter-
ventions dans les différents domaines du bien-étre au travail,
etc. (Contenu complet du rapport annuel: voir Uannexe Il de
UAR SIPPT - Code pp. 137 & 141.)

Tous les mois Discussion du rapport mensuel du service
interne pour la prévention et la protection au
travail.

Discussion approfondie du rapport annuel
du service interne et du rapport annuel du
service externe pour la prévention et la pro-
tection au travail.

Février

Mars Vérifier que tout est en ordre avant l'envoi
des rapports annuels des services PPT au
Contréle du bien-étre au travail.

Avril Vérifier qu'une copie des rapports annuels

est transmise aux membres effectifs et sup-
pléants du CPPT, du CE et de la DS.

S’il s’avere nécessaire d’adapter le service inter-
ne PPT, que faire?

En pratique

1. Mettez par écrit les conclusions de la discussion en équipe
syndicale: les points forts du service interne, ses points
faibles, vos propositions d'amélioration. Ajoutez-y les ar-
guments en faveur de vos propositions.

2. Essayez d'arriver a des propositions communes avec les
délégué-e-s des autres syndicats.

3. Entamez la discussion avec U'employeur au comité PPT (a
défaut de CPPT, lors d'un contact entre l'employeur et la
délégation syndicale). Exposez vos constats, présentez vos
propositions en développant les arguments que vous aurez
préparés. Vous pouvez par exemple lier une série de reven-
dications a un accord sur U'emploi du temps du conseiller
en prévention, voire sur l'embauche d'un conseiller en
prévention.

4. Sivous vous heurtez a un refus catégorique, consultez vo-
tre permanent. Si le conflit persiste, il vous sera encore
possible de demander la médiation de l'inspection.

5. Vous étes parvenus a un accord: veillez a ce qu'il soit suivi
d’effets et prévoyez une échéance pour l'évaluer.

Bien-étre au travail & action syndicale M 55



Chap ,J]sr—\ /!

au travail

En résumé

fiLes services externes de
)- prevention et de protection

Beaucoup d'entreprises confient des missions de prévention a un service externe de prévention et de protection. Ce chapitre
présente, dans les grandes lignes, l'organisation des services externes, leurs relations avec U'entreprise, des compétences du
comité PPT en lien avec les activités du service externe et de quelques pistes de travail syndical pour controler et stimuler

l'activité du service externe PPT.

LE RECOURS A UN SERVICE EXTERNE PPT

Beaucoup d’entreprises font appel a un service externe pour

la prévention et la protection au travail, sur tout pour la sur-

veillance médicale des travailleurs. Les entreprises peuvent

(ou doivent, dans certains cas - voir chapitre é) recourir au

service externe pour procéder a linventaire et a l'évaluation

des risques, pour déterminer une politique de prévention,
pour réaliser une enquéte sur les accidents du travail, etc.

Chaque fois que U'employeur recourt ou doit recourir a un

service externe pour exécuter les missions prévues par la lé-

gislation, il fait appel a un seul service, qui collabore avec le
service interne. Dans certains cas, l'employeur fait appel a un

deuxiéme service externe (AR SEPPT, art. 2 - Code, p. 157):

- il doit le faire lorsqu’une unité technique d’exploitation est
située sur le territoire d'une Communauté pour laquelle le
premier service ne dispose pas de l'agrément;

- il peut le faire lorsque l'unité technique d’exploitation né-
cessite de facon continue le recours a des compétences et
des moyens techniques qui ne sont pas présente dans le
premier service externe;

- il peut faire appel a un autre service externe pour chaque
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unité technique d’exploitation constituée (un seul service par
unité technique pour l'ensemble des missions a remplir).

COMMENT SONT ORGANISES LES SERVICES
EXTERNES PPT?

Les services externes sont créés par un groupe d’employeurs
sous la forme d’une association sans but lucratif (ASBL) ou
par UEtat, les Communautés, les Régions, les institutions pu-
bliques, les provinces et les communes (AR SEPPT, art. 4 et
5 - Code, pp. 157-158). Le ministre fédéral de 'Emploi et du
Travail reconnal't ces services apres avis d'une commission
dans laquelle siégent les interlocuteurs sociaux. En plus de
son réle consultatif pour les agréments, cette commission
peut également étre entendue en cas de litiges portant sur
le caractere indépendant ou les compétences des conseillers
en prévention du service externe (Agrément des services ex-
ternes: AR SEPPT, art. 36 a 44 - Code, pp. 170 a 173).

Le service externe PPT est composé de deux sections (AR
SEPPT, art. 19, 20, 24 - Code, p. 164 2 167):



e une section chargée de la gestion des risques, composée
sur un mode multidisciplinaire et dirigée par un ingénieur;

e une section pour la surveillance médicale, dirigée par un
médecin du travail.

Pour pouvoir offrir suffisamment de compétences dans tous
les domaines du bien-étre au travail, les services externes
PPT doivent disposer, dans la section gestion des risques, de
conseillers en prévention compétents dans 5 domaines:
la sécurité du travail, la médecine du travail, l'ergonomie,
Uhygiene industrielle et les aspects psychosociaux du travail
(dont laviolence et le harcélement moral ou sexuel au travail).
Un conseiller en prévention ne peut étre spécialisé dans plus
de deux disciplines en méme temps. La discipline relative a
la sécurité du travail et celle relative a la médecine du travail
ne peuvent jamais étre exercées par une seule et méme per-
sonne. (AR SEPPT, art. 21, 22 et 23 - Code, pp. 165-166)

Le service externe doit étre organisé de maniere telle que ce
soit toujours la méme équipe de conseillers en prévention
qui vienne accomplir les missions dans une entreprise. Lem-
ployeur communique les noms des conseillers en prévention
qui se rendent dans lentreprise au comité PPT (AR SEPPT,
art. 28 - Code, p. 168).

Pour plus d'information sur les services externes PPT, leurs
activités et leur gestion, voir la brochure de la CSC sur la sur-
veillance médicale’.

CHOIX ET CHANGEMENT DE SERVICE
EXTERNE PPT

L'entreprise qui décide de recourir a un service externe PPT
doit conclure un contrat écrit avec ce service. Lemployeur
doit demander au préalable l'avis du ou des comités PPT
concernés (AR SEPPT, art. 3 - Code, p. 157). ILen va de méme

9 Voir la brochure CSC, «lLa surveillance de la santé des tra-
vailleurs», téléchargeable gratuitement sur www.csc-en-ligne.be

si lemployeur veut changer de service externe ou faire exé-
cuter par un service externe des missions habituellement
réalisées par le service interne ou vice-versa.

Sile comité PPT n'arrive pas a se mettre d’accord, l'employeur
doit demander l'avis du Contréle du bien-étre au travail, qui
entend les parties concernées et tente une conciliation. Si
celle-ci échoue, le Contréle du bien-étre au travail donne un
avis a Uemployeur par lettre recommandée. Dans un délai
de 30 jours, l'employeur informe le comité PPT de lavis de
linspection, avant de prendre une décision. (AR SEPPT, art.
3 - Code, p. 157)

Le contrat entre Uentreprise et le service externe
(AR SEPPT, art. 13 - Code, p. 159-160).

Le contrat entre lentreprise et le service externe PPT, sur
lequel le comité PPT donne un avis préalable, doit mention-
ner:

- les missions qui sont confiées au service externe PPT
(autrement dit, toutes les missions et taches qui ne sont
pas effectuées par le service interne);

- la nature, lampleur et la durée minimale des prestations
qui seront fournies par le service externe;

- les moyens mis a la disposition du service externe PPT par
l'employeur : locaux, équipements ;

- le mode de collaboration avec le service interne PPT (quels
contacts, avec quelles personnes, pour échanger quelles
informations,... ?)

- les relations avec le comité PPT (participation aux réunions
du comité PPT, possibilités de contacts entre les membres
du comité PPT et le service externe, etc.);

- les modes de cessation du contrat et son incidence sur les
cotisations forfaitaires. Le contrat est conclu pour une du-
rée indéterminée ; il ne prend fin que lorsque le service ex-
terne PPT n'est plus agréé ou aprés un préavis qui s'éléeve
a minimum six mois, prenant cours le premier jour du mois
qui suit celui au cours duquel le préavis est notifié, et pre-
nant fin le 31 décembre de l'année civile courante ou de
l'année civile suivante, suivant le cas. Vu la durée du préavis
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et pour maintenir une certaine pression sur le service ex-
terne, certaines grandes entreprises mettent leur service
externe en permanence sous préavis et renouvellent leur
contrat tous les ans.

> Lavis du comité PPT

Désormais, il est explicitement prévu que le comité PPT
émet un avis préalable sur le contrat conclu entre l'en-
treprise et le service externe PPT. Parmi les dispositions
de ce contrat, plusieurs concernent la collaboration avec
le comité PPT: participation aux réunions du comité, ex-
plications sur demande, participation a la visite annuelle,
avis sur les travailleurs soumis a la surveillance de santé,
etc. A ce propos, les conseillers en prévention du service
externe PPT doivent étre présents a la réunion du comité
PPT lorsque lordre du jour comporte un point qui reléve
de leur compétence et lors de la discussion du plan annuel
d’action, du plan global de prévention et du rapport médi-
cal annuel. (AR CPPT, art. 25, 3° - Code, p. 189)

De plus, les prestations minimales, le volume et la durée
des prestations requiérent une grande attention.

Remplacement des conseillers en prévention de
services externes

Lorsqu’un conseiller en prévention ne bénéficie plus de la
confiance des travailleurs ou lorsque son indépendance ou
ses compétences sont mises en cause, il doit étre remplacé
si 'ensemble des représentants des travailleurs au comité
PPT le demande. Lemployeur informe le service externe que
le conseiller en prévention doit étre remplacé. Le service ex-
terne doit alors désigner un autre conseiller en prévention.
Ces dispositions sont applicables a tous les conseillers en
prévention d'un service externe occupés dans lentreprise.
(AR SEPPT, art. 34 - Code, p. 169)
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UN RAPPORT SUR TOUTE INTERVENTION
POUR LE COMITE PPT

Un rapport est rédigé chaque fois qu'une personne d'un
service externe effectue une mission dans Uentreprise (AR
SEPPT, art. 29 - Code, p. 168). Ce rapport comporte les don-
nées suivantes:

e le nom de l'entreprise ou a lieu lintervention;

e le nom des conseillers en prévention ainsi que leur qualifi-
cation;

e la référence au manuel de qualité du service externe;

¢ la date de lintervention;

e une description de lintervention avec, le cas échéant, la
désignation de la disposition réglementaire imposant lin-
tervention;

e les avis et les conclusions.

Ce rapport est destiné a U'employeur et est conservé par le
service interne PPT. Il est soumis pour information au comité
(AR SEPPT, art. 30 - Code, p. 169). La présentation de ce rap-
port devra donc étre mise a l'ordre du jour du comité, pour
faire lobjet d'une discussion et d"un suivi.

LE COMITE D’AVIS ET LE ROLE DES
SYNDICATS

Un comité d'avis composé des représentants des travailleurs

et des employeurs se réunit trimestriellement pour assurer

le suivi et la gestion du service. (AR SEPPT, art. 14, 15 et 16 -

Code, pp. 162-163)

Ce comité doit donner son accord préalable sur les aspects

de la politique interne, tels que:

e l'application des principes de gestion intégrale de la qualité;

e la composition des sections (gestion des risques et
surveillance médicale), en relation avec le nombre de
conseillers en prévention et leurs compétences;

e la répartition des taches entre les conseillers en prévention
et les personnes qui les assistent;



e les prestations minimums a effectuer auprés des em-
ployeurs affiliés, selon leurs caractéristiques;

e la désignation, le remplacement ou l'écartement des con-
seillers en prévention et des personnes qui les assistent.

Pour le reste, le comité d'avis doit donner son avis sur:

* les comptes annuels et le budget du service externe et l'af-
fectation de ses revenus;

e le suivi trimestriel des activités du service externe;

e les rapports d'activité annuels;

e le renouvellement de l'agrément du service externe.

Ces compétences du comité d’avis peuvent étre mises a pro-
fit par les représentants des travailleurs pour faire valoir des
exigences qualitatives, par exemple en matiere de visites aux
entreprises, de présence aux réunions du comité, d'effectif
suffisant de personnel qualifié dans le service externe.

Commentaire

En cas de difficulté persistante avec un service externe,
les représentants de la CSC au comité d’'avis peuvent re-
layer vos plaintes, tenter une médiation et, si nécessaire,
faire pression sur le service externe pour qu’il adapte sa
manieére de travailler’.

10. Les coordonnées de ces représentants figurent dans la bro-
chure CSC, «La surveillance de la santé des travailleurs», téléchar-
geable gratuitement sur www.csc-en-ligne.be

STRATEGIE SYNDICALE

Evaluation réguliére du service externe

Il est important que le comité PPT évalue réguliéerement l'ac-
tivité du service externe PPT, sur base de gquestions telles
que:

e [ es prestations sont-elles réalisées comme convenu?

e Ne faut-il pas adapter les missions et la durée minimum de
prestations?

e [ es conseillers en prévention sont-ils suffisamment compé-
tents et indépendants? Ont-ils la confiance du personnel?

e Les travailleuses et travailleurs sont-ils suffisamment in-
formés? Ces informations sont-elles accessibles? Ont-ils
la possibilité de poser toutes leurs questions?

e Des travailleurs-ses ont-ils formulé des plaintes, ou des
satisfactions, sur les prestations du service externe PPT?
Lesquelles?

e Etc.

Les rapports des interventions du service externe et le rap-
port médical annuel contiennent des données utiles pour ali-
menter ('évaluation.

Avec les réponses aux questions et le contenu des rapports,
vous disposez d'une base pour préparer ['évaluation en équipe
syndicale d’entreprise en vue d’une discussion au comité PPT.
Si votre évaluation conduit au constat que le service externe
ne répond pas du tout aux attentes du personnel, il y a lieu
d’entamer une discussion au comité PPT pour convaincre
l'employeur de changer de service externe, en tenant compte
du délai légal nécessaire pour ce faire.

En cas de changement de service externe, que faire?

Si l'employeur décide de changer de service externe ou s'il
souhaite confier certaines missions a un service externe, il
doit demander l'avis préalable du comité PPT. Pour prépa-
rer cet avis, vous devrez notamment vous poser les questions
suivantes: Les services proposés répondent-ils aux besoins
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des travailleurs? Quels services sont offerts a quel prix? Voici
quelques conseils pour vous aider a répondre a ces ques-
tions.

1. Essayer d’obtenir des informations sur le service externe
PPT que l'employeur propose, par exemple: vérifier son
agrément, prendre contact avec les délégués d’une entre-
prise ou ce service est déja actif.

2. Rien ne vous empéche de proposer un autre candidat ou
plusieurs. Demandez que le ou les services candidats pré-
sentent leur offre au comité PPT. Ces explications peuvent
révéler des différences importantes entre services.

3. Préparezdes questions a poseraulx] service(s] candidat(s),
par exemple sur les personnes chargées des différentes

missions [un conseiller en prévention ou un assistant),

sur la disponibilité du médecin du travail et d'autres

1 Svention spécialisés, sur la participation
mité PPT, sur les visites des lieux de
naissance des risques spécifiques au

11. Pour préciser vos questions, consultez aussi la partie consacrée
aux services externes PPT la brochure CSC, «La surveillance de la
santé des travailleurs», téléchargeable gratuitement sur www.csc-
en-ligne.be
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COLLABORATION ET COORDINATION ENTRE
PLUSIEURS ENTREPRISES

Une partie de la Loi sur le bien-étre est consacrée a la coo-
pération et a la coordination sur les lieux de travail ou in-
terviennent simultanément plusieurs entreprises. Dans ces
situations, les risques se cumulent et les travailleurs d'une
entreprise peuvent étre exposés a des risques engendrés par
une autre. Une coopération et une coordination sont indis-
pensables pour assurer le bien-étre de toutes les personnes
occupées sur un méme lieu de travail.

Le lieu de travail est défini comme étant le lieu ol un travail
est exécuté, que ce soit a lintérieur ou a Uextérieur de l'en-
treprise, dans un espace clos ou ouvert (Loi, art. 3, 15°). C'est
donc le lieu ou se trouve le travailleur pendant son travail, ce
n'est pas nécessairement le siége de U'entreprise. Exemple:
dans le gardiennage, le lieu de travail est le lieu ou le gardien
effectue sa mission.

Si plusieurs entreprises ou institutions exercent des activités
sur un méme lieu de travail, elles doivent coopérer a la mise
en ceuvre de mesures concernant la sécurité et la santé et
elles doivent coordonner leurs activités a ce sujet (Loi, art. 7).
La loi regle de maniére détaillée deux situations spécifiques:
les travaux d’entreprises extérieures et les chantiers tempo-
raires et mobiles.

Quelques dispositions
__ specifiques de la loi sur
le bien-éetre au travail

Les travaux d’entreprises extérieures
(Loi, art. 82 13)

Le recours a des entreprises extérieures et a des sous-trai-
tants s'est fortement développé. Il a entrainé la multiplication
des situations de travail a risques et des accidents du tra-
vail. Les travaux confiés aux sous-traitants présentent trés
souvent des risques élevés pour la sécurité et la santé. Les
travailleurs des entreprises extérieures sont souvent moins
informés et formés; ils connaissent mal les risques liés a
leur activité et plus mal encore les risques présents chez le
donneur d’ordre.

Cette réglementation fait l'objet d’'une brochure de la CSC
intitulée «Sous-traitance et sécurité»'?. En voici quelques
éléments clés: les définitions de base et les principales obli-
gations des employeurs.

Etablissement: c’est un lieu délimité géographiquement qui
fait partie d'une entreprise ou institution et qui reléeve de la
responsabilité d'un employeur qui y emploie lui-méme des
travailleurs.

Entrepreneur: c’est un employeur ou un indépendant ex-
térieur qui a conclu un contrat avec Uemployeur (donneur
d’ordre) pour effectuer des travaux dans l'établissement de
Uemployeur. (Attention : ne pas confondre avec entrepreneur
en batiment).

Sous-traitant: c’est un employeur ou un indépendant ex-
térieur qui a conclu un contrat avec un entrepreneur; dans

12. Téléchargeable gratuitement sur www.csc-en-ligne.be
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le cadre de ce contrat, ce sous-traitant effectue des travaux
dans l'établissement de employeur (donneur d’ordre). Ces
travaux s’'inscrivent dans le cadre du contrat initial conclu en-
tre l'employeur donneur d’'ordre et Uentrepreneur.

Important! La législation porte sur lensemble de la cascade
des entrepreneurs et des sous-traitants actifs dans l'établis-
sement de Uemployeur donneur d’'ordre. Les entreprises ou
indépendants qui ont, eux-mémes, conclu un contrat avec un
sous-traitant sont assimilés a des sous-traitants.

Obligations de U'employeur qui fait appel a un entrepreneur ou a un sous-traitant:

en résumé

Employeur - donneur d’ordre

e Fournir des informations sur les risques et les mesures de
prévention.

e Organiser un accueil spécifique.

e Controler si les travailleurs extérieurs ont recu la forma-
tion et les instructions adéquates.

e Coordonner lintervention des entrepreneurs et sous-trai-
tants et assurer la coopération.

e \eiller a ce que les entrepreneurs et sous-traitants rem-
plissent leurs obligations en matiére de bien-étre.

o Ecarter tout entrepreneur qui ne respecte pas (ou respecte
mal) ses obligations en matiére de bien-étre.

e Conclure avec chaque entrepreneur un contrat comprenant
entre autres des clauses sur le respect des obligations en
matiére de bien-étre au travail.

¢ Prendre lui-méme les mesures en matiere de bien-étre si
l'entrepreneur ne le fait pas ou le fait mal.
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Entrepreneur et sous-traitant

* Respecter les mesures en matiere de bien-étre et les faire
respecter par les sous-traitants.

e Informer leurs travailleurs-ses sur les risques et les mesu-
res de prévention.

e Informer Uemployeur (donneur d’ordre] sur les risques
propres aux travaux qu’ils viennent effectuer.

e Coopérer a la coordination et a l'application des mesures
en matiére de bien-étre.

o Ecarter tout sous-traitant qui ne respecte pas (ou respecte
mal) ses obligations en matiére de bien-étre.

e Conclure avec chaque sous-traitant un contrat comprenant
entre autres des clauses sur le respect des obligations en
matiére de bien-étre au travail.

¢ Prendre lui-méme les mesures en matiere de bien-étre si
l'entrepreneur ne le fait pas ou le fait mal.



ILn’existe pas de disposition particuliere qui regle les compé-
tences du comité PPT en matiére de sous-traitance. Ce sont
les missions et compétences générales du comité PPT qui
s‘appliquent (AR du 3 mai 1999 sur les missions et les compé-
tences du comité PPT): rendre des avis sur toute mesure qui
peut influencer le bien-étre au travail, obtenir de l'employeur
toutes les informations nécessaires pour émettre des avis en
connaissance de cause, formuler d’initiative des propositions
pour améliorer les conditions de travail. La brochure CSC
«Sous-traitance et sécurité» propose néanmoins plusieurs
pistes de travail pour les délégués au comité PPT.

Les chantiers temporaires ou mobiles
(Loi, art. 14 4 32)

Les dispositions ci-dessus, relatives aux travaux d'entrepri-
ses extérieures, ne s'appliquent pas aux chantiers temporai-
res ou mobiles, qui sont soumis a d'autres régles. Le chan-
tier temporaire ou mobile désigne tout chantier ou sont
effectués des travaux des ponts et chaussées ou des tra-
vaux de construction. Il s'agit par exemple de travaux d’ex-
cavation, de terrassement, de fondation et de renforcement,
travaux de voirie, travaux hydrauliques, pose et modification
de conduits (gaz, électricité,...), travaux de construction, de
montage et démontage d'éléments préfabriqués, travaux
d'aménagement ou d'équipement, travaux de transforma-
tion, de rénovation, de réparation et de démolition, travaux de
maintenance, d’entretien, de peinture et de nettoyage, etc.

Ces chantiers présentent des risques tres élevés d'accident
et posent des probléemes complexes de coordination de la
sécurité. C'est pourquoi la Loi sur le bien-étre y consacre
un chapitre particulier, dont les dispositions sont précisées
dans un arrété royal (AR du 25 janvier 2001 concernant les
chantiers temporaires et mobiles - Code, p. 262). Cette régle-
mentation est trés vaste et trées complexe; nous nous limitons
ici a en présenter les grandes lignes a partir d'une série de
mots-clés. Pour une présentation détaillée de ces disposi-
tions, nous vous renvoyons a la brochure du Service public

fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale «Sécurité et
santé sur les chantiers temporaires et mobiles».

Projet et réalisation: tout chantier temporaire et mobile se
déroule en deux phases; la phase de conception du projet en-
tamée des la réalisation des premiers plans jusqu’a l'attribu-
tion du chantier a un ou plusieurs entrepreneurs et la phase
d’exécution prenant effet dés le début des travaux.

Coordination: si les travaux sont effectués sur le chantier
par au moins deux entrepreneurs intervenant simultanément
ou successivement, il y a lieu d’organiser une coordination.
Cela implique entre autres la désignation d'un coordinateur,
la rédaction d'un plan de sécurité et de santé et d'un jour-
nal de coordination, la communication d’informations et,
pour certains gros chantiers, l'instauration obligatoire d'une
structure de coordination. Pour tous les chantiers, qu’il y ait
ou non coordination, un dossier d’intervention ultérieure doit
étre établi, il contient les éléments utiles pour la sécurité et
la santé a prendre en compte lors de travaux ultérieurs éven-
tuels. Pour la plupart des chantiers, une notification préala-
ble des travaux doit étre faite auprés du Controle du bien-étre
au travail.

Responsabilité: la responsabilité quant au respect de ces
dispositions repose en principe sur le mai'tre d’ouvrage. Lors-
que l'ouvrage n’est pas destiné a un usage professionnel ou
commercial et que les travaux sont exécutés pour le compte
d’un particulier, une série de taches et de responsabilités in-
combent alors au mai'tre d'ceuvre.

Coordinateur: le coordinateur est la personne désignée par
une convention écrite par le maitre d'ouvrage ou le maitre
d’ceuvre. Un coordinateur doit étre désigné pour chacune des
deux phases (projet et réalisation). Une méme personne peut
étre désignée comme coordinateur-projet et comme coordi-
nateur-réalisation. Le coordinateur peut se faire assister par
un ou plusieurs adjoints. En fonction du type de chantier, le
coordinateur doit répondre a certaines exigences en matiere
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d’expérience professionnelle et de diplome et, le cas échéant,
réussir un examen ou une formation complémentaire.

Dans la phase de conception du projet, il/elle veille entre
autres a ce que les principes généraux de prévention soient
pris en considération dans les choix architecturaux, techni-
ques ou organisationnels. Il/elle établit le plan de sécurité
et de santé, ouvre le journal de coordination et le dossier
d’intervention ultérieure et vérifie la conformité des offres
des entrepreneurs aux exigences du plan de sécurité et de
santé.

Pendant la phase de réalisation, le coordinateur coordonne
la mise en ceuvre des principes généraux de prévention et
le respect du plan de sécurité et de santé, il adapte le plan
de sécurité et de santé et le dossier d'intervention ultérieure
et tient le journal de coordination. Il communique a tous les
intervenants les informations utiles et participe aux réunions
de la structure de coordination.

Plan de sécurité et de santé: ce document comporte l'en-
semble des mesures de prévention des risques auxquels les
travailleurs peuvent étre exposés. Outre une série de données
administratives, le plan contient la description de l'ouvrage,
du projet jusqu’a sa réalisation complete, la description des
dangers et les mesures de prévention. Dans leurs offres, les
entrepreneurs doivent tenir compte de ce plan et en respec-
ter les prescriptions. Le plan est établi et actualisé par le
coordinateur.

Journal de coordination: Dans le journal de coordination, le
coordinateur consigne par écrit ses constatations, décisions
et observations. Les suites réservées aux observations y sont
indiquées. Les rapports de la structure de coordination et les
accidents y figurent aussi.

Dossier d’intervention ultérieure: il contient les éléments
utiles en matiere de sécurité et de santé a prendre en compte
lors d’éventuels travaux ultérieurs. En d’autres termes, il
s'agit de toutes les données (sur les matériaux utilisés, les
éléments architecturaux, etc.) nécessaires pour pouvoir tra-
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vailler en toute sécurité a la construction lors de réparations,
transformations, démolitions, etc.) Les coordinateurs éta-
blissent le dossier, l'adaptent éventuellement et le confient
au propriétaire définitif de l'ouvrage qui devra le conserver.
En cas de travaux ultérieurs, le propriétaire fournira le dos-
sier d'intervention ultérieure a U'entrepreneur concerné.

Informations aux travailleurs: les comités PPT et la délé-
gation syndicale du chantier recoivent une copie du plan de
sécurité et de santé et sont informés de toutes modifications
du plan. Lorsqu'il U'estime nécessaire, le coordinateur adapte
le plan aux observations des représentants des travailleurs
et les informe de la suite qu'il réserve a ces observations.

Structure de coordination: Pour certains gros chantiers, il y
alieu d’instaurer une structure de coordination. Elle est com-
posée entre autres du maitre d’ouvrage, des représentants
des entrepreneurs, du mai'tre d'ceuvre, du coordinateur, des
représentants des travailleurs, etc. Le coordinateur, qui en est
aussi le président, convoque la structure a la demande moti-
vée d'un des membres ou de l'inspection du travail. La struc-
ture assure l'échange d'informations et la concertation entre
les intervenants. Elle regle les différends et les questions
d'interprétation liés aux mesures de prévention. La structure
de coordination peut émettre des avis dans le domaine de la
sécurité et de la santé. Cette structure ne remplace pas les
Comités PPT existants et en aucun cas elle n'empiéte sur les
compétences de la délégation syndicale.

Prescriptions minimales: la réglementation fixe une série
de prescriptions minimales auxquelles doivent satisfaire les
chantiers. Ces prescriptions doivent étre prises en compte
lors de 'élaboration des mesures de prévention et du plan de
sécurité et de santé.

Pour en savoir plus, voir la brochure de la Direction générale
Humanisation du travail du SPF Emploi, Travail et Concerta-
tion sociale «La coordination de sécurité des chantiers tem-
poraires ou mobiles» (juin 2009).



LES MESURES EN CAS D’ACCIDENT DU TRAVAIL
(AR Politique du bien-étre, art. 26 a 28 - Code, pp. 70 a 72)

La CSC a consacré une brochure spécifique a la prévention
des accidents du travail: «L'accident du travail. Comment le
prévenir? Que faire quand il survient?»'. Nous n'en repre-
nons ici que les mesures principales a prendre aprés un ac-
cident du travail.

Pour tout accident du travail

Le service de prévention et de protection au travail (service
PPT) compétent procéde a une enquéte a l'occasion des ac-
cidents du travail (et aussi des incidents] qui sont survenus
sur le lieu du travail (AR SIPPT, art. 7 §1, 1° d). Il étudie les
causes de l'accident. Il établit une fiche d'accident du travail
pour tout accident qui a provoqué une incapacité d’au moins
quatre jours [AR politique du bien-étre, art. 28).

En cas d’accident du travail grave

L'accident du travail grave est celui qui se produit sur le lieu-

méme du travail et qui entraine la mort ou qui provoque une

lésion (blessure) permanente ou temporaire qui répond a

certains criteres. La lésion doit &tre en rapport direct:

- avec une déviation du processus normal du travail, par
exemple: une chute, la perte de contréle d’'une machine ou
d’un outil, une explosion, un incendie;

- ou avec un agent matériel déterminé, par exemple: un
échafaudage, une machine, un circuit de canalisations, un
véhicule, une substance chimique, des micro-organismes
ou un virus.

Le tableau ci-aprés résume les démarches a entreprendre en
cas d'accident du travail grave.

14. Téléchargeable gratuitement sur www.csc-en-ligne.be

Immédiatement Le ou les employeurs concernés:

- avertir le ou les services PPT compétents

- prendre des mesures conservatoires pour
éviter la répétition immédiate de lacci-
dent;

- s'il s'agit d'un accident mortel ou avec lé-
sion permanente, le déclarer immédiate-
ment au Contréle du bien-étre au travail
(CBE]J.

La délégation restreinte du comité PPT:

- se rendre sur place pour examiner lacci-
dent et faire rapport de ses constatations.

Le service PPT compétent:

- entamer l'examen de l'accident.

- rapport circonstancié
étre au travail (CBE)
sonnes concernées;

- a défaut, rapport pr
les conclusions de la
te).

Dans les
dix jours

- en cas de rapport provisoire, communica-
tion du rapport circonstancié a toutes les
personnes concernées, dont le CBE.

Dans un délai
fixé par le CBE
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CJ"]EJ}JH!‘:—.‘ ¢ QUELQUES DISPOSITIONS SPECIFIQUES DE LA LOI SUR LE BIEN-ETRE AU TRAVAIL

LES MESURES EN SITUATION D'URGENCE ET
EN CAS DE DANGER GRAVE ET IMMEDIAT
(AR Politique du bien-étre, art. 22 a 25 - Code, p. 69)

L'employeur élabore un plan d'urgence interne lorsqu’un
tel plan s'avére nécessaire au vu de l'analyse des risques.
Ce plan indique les procédures appropriées aux situations
dangereuses et aux cas d'urgence, en matiere d'information
et d'instructions relatives aux mesures d'urgence, de syste-
me d'alarme et de communication, d'exercices de sécurité,
d’opérations d'évacuation et de premiers secours et de dis-
positifs des soins d'urgence.

L'employeur informe le plus tot possible tous les travailleurs
qui peuvent étre exposés a un danger grave et immédiat, sur
ce danger et sur les dispositions a prendre en matiere de

protection. Il prend des mesures et donne des instructions
pour permettre aux travailleurs d'arréter leur activité ou de
se mettre en sécurité en quittant immédiatement le lieu de
travail.

Un travailleur qui, en cas de danger grave et immédiat, s'éloi-
gne de son poste de travail ou d'une zone dangereuse ne peut
en subir aucun préjudice. Il en informe immédiatement le
membre compétent de la ligne hiérarchique et le Service in-
terne pour la prévention et la protection au travail.

L'employeur fait en sorte qu'en cas de danger grave et im-
médiat pour sa propre sécurité ou celle d'autres personnes,
tout travailleur puisse, en cas d'impossibilité de contacter le
membre compétent de la ligne hiérarchique ou le service in-
terne de PPT, prendre les mesures appropriées pour éviter
les conséquences d'un tel danger.
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ANNEXE . SOURCES D’'INFORMATION SUR LE BIEN-ETRE AU TRAVAIL

Publications de la CSC

Syndicaliste spécial n°673
«Role et compétences du
Comité pour la prévention et
la protection au travail, du
Conseil d’entreprise et de la
Délégation syndicale»,

10 janvier 2008

Role et compétences

du comité pour la prévention
et la protection au travail,
du conseil d'entreprise et de
la délégation syndicale

La surveillance de la santé des
travailleurs (automne 2004;
nouvelle édition en 2010)

La surveillance
de la santé

des travailleuses
el des travailleurs

Charge psychosociale au
travail. Guide pour l'action
syndicale (octobre 2008)

Charge prychosociale au travai|
Vickence, harcbiement moeal ou sexuel, stress

i s Pt sy

Sous-traitance et sécurité
(décembre 2008)

Sous-traitance
et securite

Trente questions
et réponses sur...

Politique préventive en
matiere d'alcool et de
drogues dans l'entreprise
(septembre 2009)

la politique préventive en maliére d'alcool
&1 de drogues dans lantreprise

L'accident du travail.
Comment le prévenir?
Que faire quand il survient
(2006)

pue faser qurand i surviend?
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Annexe

Le travail intérimaire
(guide pour les

== Mécanique fragile!
(Les troubles musculo-

o unu‘snul&-squel
b o

délégué-e-s) squelettiques) (2001)
(janvier 2009)
Le travail intérimaire Meé
. écanique
= Wb 14 By
Guide pratique
«Produits dangereux» Troubles musculo-squelettiques:
(2003; réédition en préparation) brochures sectorielles (2001)
Brochure de poche
Produits dangereux Travail et maternité (juin 2002- épuisé;
Nouvelles étiquettes (2010) réédition en préparation)
PRODUITS DANGEREUX
Guide de I'action syndicale Produits dangereux. Guide de

l'action syndicale (2006)

Qui est qui dans Uentreprise (2008 - uniquement en télé-
chargement sur www.csc-en-ligne.be)

Agents cancérigenes et
mutagenes au travail:
quelle protection? (2004)

LA PROTECTION DES TRAVAILLEURS CONTRE LES RISDUES
LIES AUX AGENTS CANCERIGERES ET MUTAGENES

Toutes ces publications sont téléchargeables
gratuitement sur www.csc-en-ligne.be
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Publications de la Direction générale
Humanisation du travail du Service public
fédéral Emploi, travail et concertation sociale

rue E. Blerot, 1, 1070 Bruxelles - tél. 02/233.42.14 - courriel:
publidemploi.belgique.be

e Réglementation du bien-étre au travail: la loi et le code sur
le bien-é&tre au travail et extraits du RGPT (2008)

e Guide pratique pour le Comité pour la prévention et la pro-
tection au travail (2008)

e La coordination de sécurité des chantiers temporaires ou
mobiles (2009)

e Stratégie SOBANE et meéthode de dépistage DEPARIS
(2007), ainsi que les guides DEPARIS sectoriels et la série
«Stratégie SOBANE - gestion des risques professionnels»

e 'analyse des risques (2009)

e Bien-étre des travailleurs lors de U'exécution de leur travail:
Commentaire juridique de la loi du 4 ao(t 1996 (2008)

e Pour un apercu des autres titres disponibles, consulter le
site www.emploi.belgique.be

Linternet

* CSC : www.csc-en-ligne.be

e Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation so-
ciale: www.emploi.belgique.be

Vous y trouverez notamment la réglementation sur le bien-
étre au travail, ainsi que les brochures publiées par le SPF,
dont une bonne partie est accessible en ligne. Un autre
site du SPF est dédié a la charge psychosociale (violence,
harcelement moral et sexuel, stress): http://www.respec-
tautravail.be/fr

e Le département Santé-sécurité de U'lInstitut syndical euro-
péen : http://hesa.etui-rehs.org/fr/

Le département santé-sécurité de Ulnstitut syndical euro-
péen (European Trade Union Institute - ETUI) a pour ob-
jectif de promouvoir un haut niveau de santé et de sécurité
sur les lieux de travail en Europe. Il assure un suivi de l'éla-
boration, de la transposition et de la mise en ceuvre des
législations européennes dans le domaine de la santé et
de la sécurité au travail. Il poursuit des études dans des
domaines tels que l'évaluation des risques, l'organisation
de la prévention, les troubles musculo-squelettiques, la di-
mension de genre au travail, l'ergonomie, la charge men-
tale et le stress au travail.

La fondation européenne pour 'amélioration des conditions
de vie et de travail: http://www.eurofound.europa.eu/

Organe de U'Union européenne, la Fondation a pour mis-
sion de contribuer a la conception et a l'établissement
de meilleures conditions de vie et de travail. Elle exécute
ses taches en collaboration avec les gouvernements, les
employeurs, les syndicats et la Commission européenne.
Elle réalise notamment des enquétes européennes sur les
conditions de travail. Elle a également mis au point des in-
dicateurs sociaux en matiére d’environnement du travail.

Agence européenne pour la santé et la sécurité au travail:
http://osha.europa.eu/fr

L'’Agence est une organisation tripartite de U'Union euro-
péenne qui réunit des représentants des gouvernements,
des organisations de travailleurs et des organisations d’em-
ployeurs de chaque Etat membre. Elle vise & améliorer la
santé, la sécurité et la productivité sur les lieux de travail
européens. Elle agit comme un catalyseur pour le dévelop-
pement, la collecte et la diffusion d'informations destinées
a améliorer l'état de la sécurité et de la santé au travail en
Europe. Elle propose, entre autres, des fiches d'informa-
tions pratiques sur de nombreuses questions de bien-étre
au travail. Le point focal belge de U'Agence, géré par le SPF
Emploi, est accessible a ladresse www.beswic.be/fr/.

Bien-étre au travail & action syndicale M 69



Index

INDEX
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Chantiers temporaires et mobiles 11, 63
Charge psychosociale 14, 20, 45
Comité de concertation 9

Comité pour la prévention et la protection au travail (CPPT)
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Service interne de prévention et de protection au travail 19, 21, 30, 41, 53
document d’identification 51
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Travailleurs responsabilité des 22
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