




















Le bien-étre au travail, ce n’est pas une mode ni un luxe mais une nécessité.

Fiche 1
Bien-étre au travail et non-marchand

Travailler dans un environnement de « bien-étre »
est profitable a tous, aux travailleurs comme

a I’employeur. Et aussi a la « production », en
I’occurrence (dans le non-marchand), au service
rendu aux bénéficiaires.

Travailler dans une ambiance de conflits, dans des locaux
bruyants, cela tape sur les nerfs. L’absentéisme lié aux
maladies, a la fatigue ou aux accidents du travail, cela
colte ! Au travailleur, a la sécurité sociale, mais aussi a
I’'employeur et aux collégues. Il faut se répartir le travail,
prendre plus de personnes dans son groupe, plus de
dossiers, plus de consultations, plus d’aide a domicile, etc.
Cela aura aussi des répercussions sur les bénéficiaires
(handicapés, jeunes, malades, personnes démunies) avec
qui on aura moins de temps, et dont certains n’apprécient
pas le changement dans la relation avec tel intervenant.
Les métiers du travail sur et avec autrui supposent un
investissement personnel face aux difficultés et aux
souffrances des bénéficiaires et a celles de leur entourage.
Le travailleur y est moralement, psychologiquement et
physiquement exposé.

Lorsqu’on est quotidiennement confronté a la détresse, a la
répétition de situations dures et aux impasses, il faut, dit-on
« prendre sur soi ». Mais pour trouver du sens a son travail
et le poursuivre, il s’agit aussi de « prendre pour soi », en
ayant a sa disposition le temps, I’espace, et les échanges qui
soutiennent la maniere de vivre ces situations.

Une évolution générale

Au fil du temps, le législateur -y compris européen- est passé
du Reglement Général pour la Protection au Travail (RGPT)
contenant des prescriptions techniques (avec obligation de
moyens) a la Loi du 4 ao(t 1996 relative au bien-étre des
travailleurs lors de I'exécution de leur travail et son Code du
bien-étre, contenant les arrétés d’application avec des
prescriptions moins détaillées (obligation de résultats) et
faisant appel a la responsabilisation et a la participation
de chacun.

C’est a chaque association de mettre en ceuvre son plan de
prévention, selon ses particularités.
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Dans les ASBL a Bruxelles

Le contexte bruxellois actuel amplifie, voire aggrave, les
difficultés des bénéficiaires (démographie et flux de
demandes, logement, chémage, multiplicité des
représentations culturelles et des modes de vie) rendant
souvent complexe et lourde a porter la question du sens du
travail et des efforts entrepris par les travailleurs. « On est
comme Sisyphe... On voit le film d’avance ... Je ne sais plus
agir, il n’y a pas de solution... Il n’y a pas assez de place ».
Les employeurs du non-marchand représentent une
émanation du fait associatif, qui vise a réaliser des missions
bien souvent fixées et soutenues par les pouvoirs publics.
La responsabilité du bien-étre des travailleurs incombe a ces
employeurs « personnes morales » que sont les centaines
d’assemblées générales et conseils d’administration ou
siegent des milliers de volontaires.

L’'employeur juridique qu’est I’Asbl doit faire en sorte que la
direction, la ligne hiérarchique, le conseiller en prévention et
chacun des travailleurs aient les moyens de participer a la
prévention, a I'analyse des risques et a la mise en ceuvre des
mesures d’amélioration.

Les partenaires sociaux ont un réle important

Les partenaires sociaux, organisations syndicales et
employeurs, y compris ceux du secteur non marchand,
mettent de plus en plus I'accent sur les divers aspects de la
loi : éviter les risques (en supprimant le danger), éviter les
dommages (en limitant le risque) et limiter le dommage, tant
physiques (sécurité, santé, ergonomie, environnement) que
psychosociaux (relations et contenu du travail, charge
émotionnelle, conflits de rdles, autonomie et responsabilités,
justice organisationnelle, etc.).

Mettre en lumiére le fait que la loi s’applique au non-
marchand, tant individuellement que collectivement, est une
composante essentielle du bien-étre. « Mon travail est
reconnu, par la société, par I'employeur, par mes pairs... Si
j'ai un coup dur, je sais que des choses sont mises en place ».

Le bien-étre au travail, ce n’est pas :

~\

Du « confort mou, ouaté », peu valorisant, ennuyeux, et carrément déprimant. Les travailleurs sont formés, ils développent
des compétences, veulent agir, quitte a se mettre en jeu. Le bien-étre c’est aussi faire évoluer son travail, s’investir, étre créatif.

Eliminer tout risque en prévoyant, planifiant chaque détail (ceci est par ailleurs impossible). Trop de réglementations
tatillonnes tuent la relation ou la vie quotidienne avec les bénéficiaires. Empécher, par exemple, que les personnes
handicapées participent a la confection des repas sous prétexte que tout doit étre « hygiénisé » ou « tracabilisé » ne
favorise pas leur participation. Le pieége de la norme rigide est a éviter, a chacun de I’adapter.
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Le bien-étre au travail : d’ou venons-nous ?

Fiche 1.1.
Un peu d’histoire

[l n’est pas inutile de plonger un peu dans le passé afin de
mieux comprendre ce qui nous préoccupe aujourd’hui.

En P'occurrence, cette histoire commence au XIX® siecle.
L'industrialisation est en marche. Pas besoin d’avoir lu Zola
pour savoir que les conditions de vie des ouvriers sont alors
pour le moins épouvantables : journées de travail
interminables, enfants au travail (méme dans les travaux les
plus pénibles), accidents de travail fréquents, alcoolisme,
logements insalubres, promiscuité... Les prises de conscience
se font peu a peu, le mouvement ouvrier s’organise.

A la suite des émeutes insurrectionnelles de 1886, des
mesures sont prises. Ainsi par exemple, la loi du 31
décembre 1889 interdit le travail des enfants de moins de
12 ans ; limite la durée du travail des jeunes de 12 a 16 ans
(21 ans pour les filles) a 12 heures par jour ; interdit, sauf
dérogation, le travail de nuit pour les jeunes de moins de 16
ans et pour les filles de moins de 21 ans. Tout cela aprés
quarante années de débats houleux, de propositions et
d’enquétes en tout genre ! Les mesures pour protéger la
santé ou pour limiter/compenser les dégats sont parfois
lentes & se mettre en place : ainsi, la silicose est reconnue
officiellement comme maladie professionnelle en 1963, alors
qu’a cette époque la plupart des mines ont déja fermé en
Wallonie et que leur exploitation intensive a commencé 140
ans plus tét.

Les préoccupations concernant la sécurité et la
santé des travailleurs sont étroitement associées
aux revendications en vue d’établir la concertation
sociale.

La concrétisation de ce double mouvement prend forme en
Belgique! a l'issue de la 2éme guerre mondiale avec
I’établissement, en 1947, d’un recueil des dispositions
relatives a la santé et a la sécurité : le reglement général sur
la protection au travail (RGPT) ainsi que le vote de la loi du
20 septembre 1948 qui met en place un ensemble
d'organismes consultatifs paritaires a trois niveaux :

- celui de l'entreprise (les conseils d'entreprise et, ce qui
nous intéresse plus particulierement ici, les comités de
sécurité, d’hygiene et d’embellissement des lieux de travail),

- celui du secteur - ou branche professionnelle (les conseils
professionnels) et

- le niveau national - ou interprofessionnel (le Conseil
central de I'économie).

L'ensemble est parachevé par la création du Conselil
national du travail, le 29 mai 1952. La santé et la sécurité
des travailleurs font partie d’emblée de la concertation
sociale.

A partir de 1996, on parle légalement et de plus en plus
dans la pratique, de bien-étre au travail plutét que de santé,
de sécurité et d’hygiene.

Les comités de sécurité, d’hygiéne et d’embellissement des
lieux de travail deviennent les comités pour la prévention et
la protection au travail (CPPT).

Pourquoi cette transformation ?

L'ancienne législation mettait I'accent, a raison, sur les
conditions matérielles de réalisation du travail : il fallait
protéger la santé et I'intégrité physique des travailleurs, en
réponse aux principaux risques de la société industrielle
d’alors.

Aujourd’hui, les études montrent que la charge et les risques
physiques ont diminué. Les raisons en sont a rechercher dans
la diminution du nombre de postes engageant une charge
physique, dans la multiplication de la mécanisation et de la
robotisation prenant en charge les taches les plus lourdes et
enfin, ne I'oublions pas, dans les mesures prises pour la
prévention.

Désormais, notre économie n’est plus centrée sur les grandes
industries mais davantage sur le développement des services.
Si les contraintes physiques ont reculé, le travail, en revanche,
s’est intensifié dans la plupart des pays européens, au cours
des vingt derniéres années? : le rythme en est plus soutenu,
les demandes plus imprévisibles, la pression psychologique
plus forte...

Cette évolution explique que I'on a élargi le champ des
préoccupations : la question de bien-étre ne se limite plus
uniqguement a la sécurité et a I’hygiéne, mais intégre
désormais : les aspects psychosociaux, qui font aujourd’hui
I'objet d’énormément d’attention, et qui se trouvent au centre
de tous les débats contemporains concernant le travail.

Le 22 juillet 1946, a New-York, les représentants de 61 Etats
adoptent la définition suivante, en préambule a la constitution

de 'OMS (Organisation mondiale de la santé) : « La santé est

un état de complet bien-étre physique, mental et social, et ne
consiste pas seulement en une absence de maladie ou d'infirmité ».

Voir, par exemple, la 5¢ enquéte européenne sur les conditions
de travail (2010) : https://www.eurofound.europa.eu/fr/surveys/
european-working-conditions-surveys/fifth-european-working-
conditions-survey-2010
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La loi vot@e par le Parlement f@d@ral le 4 aol3t 1996 est la transposition en droit belge
de la Directive cadre europ@enne arrttde par le Conseil europ@en le 12 juin 1989

Fiche 2
Une loi et un codez=
du bien-Etre au travail
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Les arr&t@s d application ont gt@ @labords selon une philosophie novatrice par rapport celle du
Rkglement G@n@ral pour la Protection du Travail (RGPT), qui @tait la codification ant@rieure des prescriptions
concernant la s@curitd et la sant@ au travail.

Le RGPT a d?j @td vidd de son contenu en majeure partie et, terme, il disparatra complttement. Les
dispositions restantes seront soit transf@rdes vers le Code, soit abrogdes.

La coordination de | ensemble des arrEtds est d@j mise en uvre travers le CODE du bien-Etre au travail
qui comprend 10 livres, eux-mEmes divisds en titres, chapitres et sections.

Si | actuelle r@glementation sur le bien-Etre se base sur des prescriptions d objectifs, le RGPT comprenait
principalement des prescriptions ddtailldes en termes de moyens.

La loi sur le bien-Gtre et le code comportent donc des prescriptions techniques moins amplement d@taill@es,
mais avec une obligation de r@sultats. La structure est plus flexible, | employeur peut donner, sa manitre,
une interpr@tation concrtte en vue de r@pondre aux prescrits juridiques.

On passe donc d une vision protectrice en termes de s@curitd-santd physique, avec des prescriptions
ddtailldes en termes de moyens, une vision pr@ventive, promotrice du bien-Etre, incluant notamment les
aspects psychosociaux.

Les mesures prendre font appel |initiative, la souplesse et | interprdtation en vue d obtenir des
rdsultats. Cette vision pr@ventive s accompagne d une volont@ de participation des travailleurs et de leurs
repr@sentants.

Afin de mettre en place une politique de bien-Etre au travail®, le Idgislateur pr@conise d instaurer un systtme
dynamique de gestion des risques. Sur base de | analyse de risques, propre  son association, | employeur
a en effet la responsabilitd de mettre en place des mesures de prdvention en vue de promouvoir le bien-
Etre de ses travailleurs. Cette philosophie novatrice est la fois plus ambitieuse en termes de r@sultats, et
plus large en termes de facteurs pris en compte, mais aussi plus souple, laissant une marge d autonomie
et de crdativitd lors de la concertation sociale pour atteindre les objectifs.

Directive cadre 89/391/CEE du Conseil, concernant la mise en  uvre de mesures visant  promouvoir I'am@lioration
de la s@curitd et de la sant@ des travailleurs au travail.
https.//www.emploi.belgique.be/fr/themes/bien-etre-au-travail/principes-generaux/code-du-bien-etre-au-travail

Fiche 4 : La politique de bien-Etre au travail
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Veiller au bien-Etre dans tous les aspects lids au travail, ¢ est, pour la loi, le rechercher par des mesures dans

7 domaines...

Les aspects
psychosociaux

Bien-Etre

L ergonomie

au

L hygitne au travalil

L embellissement
des lieux de travalil

travail

La s@curitd

La s@curitd

La s@curitd vise la protection de la vie et de | int@gritd physique
des travailleurs, par la pr@vention des accidents du travail.
Exemples... V@rifier les prises et nombreux raccordements
de fils @lectriques; accompagner d un convoyeur le chauffeur
du minibus des personnes handicap@es; entretenir les
v@hicules et les machines; mettre  la disposition des
travailleurs des @quipements de protection individuelle tels
que des gants et des chaussures de s@curitd pour le travail
sur chantier; r@pondre aux normes d incendie; ne pas laisser
des ciseaux ou un coupe-papier sur le bureau de | accueil
accessible tous, etc.

La santd

La sant@ est d@finie par | OMS comme un « @tat de complet
bien-Etre physique, mental et social et ne consistant pas
seulement en une absence de maladie ou d'infirmit@ ».
Exemples... En cas de risque de maladies (hdpatite,
tuberculose), vacciner les travailleurs, @carter les femmes
enceintes; sassurer que les travailleurs soumis la
surveillance m@dicale soient examin@s par le m@decin du
travail; fournir des @quipements de travail adapt@s pour @viter
les problkmes de lombalgies; am@nager les locaux pour
diminuer le bruit, etc.

Les aspects psychosociaux

Les risques psychosociaux trouvent leur origine dans
| ex@cution du travail. lls comprennent, notamment, la
violence au travail, le harctlement moral ou sexuel mais aussi
des souffrances relationnelles ou organisationnelles pouvant
occasionner du stress, des d@pressions, des conflits, etc. lls
peuvent avoir des cons@quences dommageables sur la santd
physique ou mentale de la personne. Une charge
insupportable peut provoquer des troubles du sommeil ou
digestifs, de | hypertension, des maux de ttte, une perte de
motivation, des angoisses, de la d@pression, voire des iddes
suicidaires.

Exemples... R@diger et mettre en place des proc@dures en
cas de violence verbale ou physique, de harctlement, de
stress; proposer un suivi psychologique aux @quipes
confront@es la souffrance et la mort; donner la possibilitd
aux travailleurs de diversifier les activitds avec les
b@ngficiaires afin d @viter la routine et la lassitude; mettre en
place des supervisions ou accompagnements d @quipe
concernant |organisation du travail, les m@thodes
d intervention; mettre en place un r@el « plan de formation »
concert@, et pour chacun des travailleurs, etc.

L environnement

L ergonomie

L ergonomie est ddfinie comme « | ensemble des connaissances
scientifiques relatives | homme et n@cessaires pour
concevoir des outils, machines et dispositifs qui puissent Etre
utilisgs avec un maximum de confort, de s@curitd et
d efficacit@ »*.

Exemples... Analyser les situations de travail visant un
meilleur am@nagement (organiser les horaires et les temps
de travail; changer la disposition des bureaux et du mat@riel
utilisg, fournir du mat@riel adaptd, etc.) afin de limiter | impact
de certains probltmes. « La sur-occupation des locaux est
frgquente, on est | un sur | autre toute la journde », « Il fait
glacial I hiver et beaucoup trop chaud | 8t@ », « Les douches
attendent le plombier depuis 6 mois », « Il faut veiller au dos
de travailleurs qui portent souvent des enfants, des charges,
ou qui aident des personnes  se relever », « Nous devons
disposer de bonnes chaises pour les travailleurs administratifs »

L hygitne au travail

L hygitne au travail consiste  apprdhender les causes des
maladies professionnelles et  mettre en place des mesures
pour @viter la contamination.

Exemples... Tenir compte de |hygitne corporelle des
b@ndficiaires, mettre en place des mesures prophylactiques;
prdvoir des chaussures et des poubelles sp@cifiques pour
ceux qui r@coltent des seringues usag@es en milieu festif;
penser I'hygikne atmosph@rique et @viter les solvants nocifs
pour la sant@; etc.

L embellissement des lieux de travail

L embellissement des lieux de travail concerne | am@na-
gement de cet environnement afin d assurer de bonnes
conditions de travail.

Exemples... L gtat des toilettes, des couloirs et des escaliers;
celui des abords du b timent, du jardinet ou de la cour; les
peintures et papiers peints ddfra chis, les locaux mal
am@nagds, les @tagtres qui dgbordent.

L environnement

L environnement relt.ve des mesures prises par | institution en
cette matit.re, qui ont une influence sur le bien-Etre au travail.
Exemples... La qualitd de | air dans les locaux, le tri des
ddchets, les ndons qui fatiguent, le sur-@clairage, etc.

4 D aprts Alain Wisner, 1972



La gestion des risques est au ¢ ur des actions en faveur du bien-Etre au travail.
Cette fiche ddfinit les concepts de danger, de dommage, d exposition, de facteurs de risque,
et de risque lui-mEme, afin de permettre aux lecteurs de bien comprendre ces notions utilisdes

tout au long de la bote outils.

Fiche 2.1.
D@finitions concernant

la gestion des risques

Le danger est « la propridtd ou la capacitd intrinstque d un
objet, d une substance, d un processus ou d une situation,
avoir des cons@quences ngfastes ou  menacer la sant@ et
la s@curitd du travailleur ».

Exemples : les seringues, la pr@sence de personnes ivres ou
drogu@es, de malades contagieux, les machines coupantes,
les produits d@tergents forts, la piscine, une excursion, etc.

L exposition correspond  « la mesure dans laquelle les
travailleurs peuvent entrer en contact avec un danger ».

Exemples : le nombre de fois que | aide familiale est amende
porter des seaux ou des sacs lourds, qu un @ducateur doit

lever ou assister une personne invalide, qu un accueillant en

maison m@dicale est expos@  des visiteurs @m@dchds, etc.

Les facteurs de risque constituent « les @ldments de nature
collective ou individuelle qui interftrent de telle fa on sur le
danger qu ils augmentent ou r@duisent la probabilitd de
survenance des effets n@gfastes ainsi que leur ampleur ».

Les facteurs de risques sont les facteurs environnants et les
facteurs ligs  Il'individu qui influencent la possibilitd ou la
gravitg du dommage.

Exemples : des facteurs de risques collectifs, ¢ est- -dire ligs
| association, I'organisation et aux d@cisions qui y sont
prises : des prises de courant non @quip@es de s@curitd
enfant, le manque de temps pour r@aliser le travail
correctement, | accueil tout public « bas seuil ».
Les facteurs de risques individuels, d@pendant du
comportement de l'individu, de son @tat physiologique, des
connaissances et informations qu'il a  sa disposition : la
connaissance des dangers et risques, la fatigue, la condition
physique, la formation ou non | utilisation d une machine

Le risque repr@sente « la probabilitd qu un dommage d une
certaine gravitd se produise dans certaines conditions
d utilisation ou d exposition du travailleur un danger et en
pr@sence de facteurs de risques ».

Exemples : les crises de violence de la part de b@n@ficiaires,
le harctlement au travail, se piquer avec une seringue, se
couper, se cogner, chuter, se brler, s intoxiquer, etc.

Le dommage est dgfini par « | ensemble des entraves au bon
fonctionnement physique et psychique d un Etre humain ».

Exemples : douleurs, maladies, incapacit@ de travail, atteinte
la vie priv@e, angoisses, etc.
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Trois types de mesures de pr@vention

mettre en place en vue de supprimer les dangers,

de limiter les risques et d @viter les dommages : Da Ri Do.

Fiche 2.2.

Les types de pr@vention ou Da Ri Do

La pr@vention

La prdvention est « | ensemble des mesures prises, au niveau
de | organisation dans son ensemble, au niveau d un groupe
de postes de travail ou de fonctions, et au niveau de
lindividu en vue de pr@venir les risques, d @viter les
dommages ou de limiter les dommages ».

Trois types de pr@vention des risques

Il existe trois types de pr@dvention des risques qui permettent
de r@pondre au principe de pr@vention @noncd dans la loi :
primaire, secondaire et tertiaire.

1. DA

Les moyens de pr@vention primaire ont pour but d @viter

les risques par | @limination ou du moins la rdduction des

dangers ou des causes de la souffrance au travail.

lIs sont donc  envisager en premier lieu.

Exemples...

- L amiante sera enlev@ ou remplac@ par une substance
qui n est pas dangereuse.

- La lassitude sera @vit@e en laissant la possibilitd aux
@ducateurs de varier les activitds avec les b@ndficiaires.

2.RI

S il n est pas possible de supprimer ce qui est dangereux,

il s agira d @viter les dommages en limitant le risque; par

exemple en mettant des @quipements de protection

individuelle et/ou collective  disposition. C est ce que
| on appelle la pr@vention secondaire.

Exemples...

Les m@tiers de la sant@, confront@s aux risques biologiques
(virus, bact@ries, parasites), peuvent limiter les risques
d Etre contaminds, par :

- des mesures de protection collective : limiter | accks
la source d infection, rdorganiser les locaux et le
travail, agir sur la ventilation.

- des mesures de protection individuelle : se laver les
mains rdgulitrement, changer de tenue avant de
quitter son poste ou | institution, porter des gants.

Les risques psychosociaux lids la pr@sence des

b@n@ficiaires peuvent Etre pr@venus en agissant sur :

- les lieux de travail : en am@nageant par exemple les
zones d accueil de manitre  pr@venir les faits de
violence (@viter de mettre en @vidence les ciseaux,
agrafeuses et tout objet susceptible de servir d arme
ou de projectile), le bruit (@valuer les possibilit@s
d insonoriser les pit.ces bruyantes), etc.

- | organisation du travail : en favorisant le travail par
deux, en bin me; par la mise en place de groupes
de paroles, la rddaction de descriptifs de fonctions,
I introduction d @valuations, de supervisions d @quipe,
etc.
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3.DO
Enfin, les mesures de pr@vention tertiaire visent limiter

les effets du dommage ou apaiser la souffrance, dans
le cas og les autres mesures de prdvention ont @choud.
Elle concerne les mesures  prendre lors de situations
probl@matiques, c est- -dire la mise en place de proc@dures.
Par exemple... Que faire si quelqu un chute dans les
escaliers ? Si un b@ngficiaire a fugu@ ? Lors d un ddbut
d incendie, en cas de violences physique et/ou verbale
exerc@es par une personne extdrieure, et de harctlement
moral ou sexuel ?

A | examen de ces moyens de pr@vention, on ne peut
qu insister sur la n@cessitd de la participation de chacun :
| investissement des d@cideurs et celui des travailleurs
concerngs.
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Le triptyque de la pr@vention :
Da Ri Do

viter les risques en supprimant les Dangers
viter les dommages en limitant les Risques
Limiter les Dommages
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Chacun doit Etre acteur de la politique de bien-Etre et fournir sa contribution
au d@veloppement du systtme dynamique de gestion des risques dans | association.
R@unis dans cette fiche, ces acteurs sont d@veloppds dans les fiches 3.1  3.5.

Fiche 3

Les acteurs de la politique du bien-Gtre
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/*_/ - / Contr le du bien-Etre...

L employeur, ¢ est | ASBL comme personne morale et son
Conseil d administration. Il doit d&finir la politique g@n@rale
de bien-Etre, la structurer, la planifier et donner les moyens
ndcessaires (temps, matdriel, formation ) la ligne higrarchi-
que et tous les travailleurs pour mettre en  uvre le systtme
dynamique de gestion des risques (SDGR)*. L employeur est
le responsable final sur les plans civil et p@nal.

Le SIPP - service interne pour la pr@vention

et la protection au travail

Chaque organisation, peu importe sa taille, doit crder un
SIPP, charg? de la pr@vention et la protection au travail,
compos@ d au moins un conseiller en pr@vention - CP.

Si | association est compos@e de moins de 20 travailleurs,
[ employeur (par d@l@gation : la direction ou coordination)
peut assurer le r le de conseiller en pr@vention. Lorsque le
service interne ne peut remplir lui-mEme toutes les missions
qui lui sont confi@es, I'employeur doit faire appel au SEPP.

Le SEPP - service externe pour la pr@vention

et la protection au travail

Tout employeur doit s affilier un SEPP qu il choisit. Les SEPP
sont compos@s de 2 sections : surveillance de la sant@ et
gestion des risques. L affiliation ~ un SEPP implique le
paiement d une cotisation forfaitaire minimale obligatoire
ddfinie dans le chapitre Il du livre I, titre 3 du code du bien-
Etre au travail ; pour | accomplissement de leurs missions
conclues dans le contrat, ainsi que pour les avis demand@s
lorsque les travailleurs participent au bien-Etre et quilny a
ni  ddlggation syndicale, ni CPPT. Par ailleurs,
exceptionnellement dans les cas de violence, harctlement

moral ou sexuel, ainsi que pour une consultation spontande
auprks du conseiller en pr@vention-m@decin du travail, le
travailleur peut s adresser directement au SEPP.

[l est conseilld, mais non obligatoire, de d@signer une
personne de confiance (PC) au sein de | association
(diffgrente du CP).

Il est pr@fdrable que ce soit un travailleur, volontaire, et qui
ne fait partie ni de la ligne higrarchique ni de la d@l@gation
syndicale, de manitre pr@server sa neutralitd. En | absence
de personne de confiance, les travailleurs peuvent s adresser
directement au conseiller en pr@vention-aspects psycho-
sociaux du SEPP, dont les coordonn@es sont mentionn@es
dans le rkglement du travail.

La ligne higrarchique
Selon la taille et | organisation de | association, il s agit de
la direction et de certains responsables d @quipe,
coordinateurs  associ@s par | employeur la mise en
uvre, la programmation, | ex@cution et | @valuation du
SDGR et des plan global de pr@vention et plan d action
annuel qui en d@coulent. Il ne faut pas confondre la LH avec
les personnes ayant le statut de cadre qui sont des employ@s
exer ant une fonction sup@rieure, mais ne sont pas membres
du personnel de direction, et qui dgtiennent un dipl me d une
valeur d@termin@e ou une exp@rience @quivalente?.

1 Fiche 4.1 - Le systtme dynamique de gestion des risques
2 Notion tirge de la procg@dure pour | Zlection d un conseil d entreprise
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Le Comitd pour la Pr@vention et la Protection au
Travail (CPPT) est institud dans toutes les entreprises
occupant habituellement en moyenne au moins 50
travailleurs. Lorsqu il n'y a pas de CPPT, ¢ est la d@ldgation
syndicale qui est charg@e d exercer les missions du Comitd.
Dans les organisations og il n existe ni CPPT ni d@ldgation
syndicale, ce sont les travailleurs qui participent directement
au traitement des questions relatives au bien-Etre au travail.

Les travailleurs ont | obligation de participer la mise en
uvre de la politique de bien-Etre au travail. Sont assimil@s
aux travailleurs selon la loi du 4 aofit 1996 (art.2 §1), toute
personne qui, autrement qu en vertu d un contrat de travail,
ex@cute des prestations de travail sous | autoritd d une autre
personne, les personnes qui suivent une formation
professionnelle dont le programme pr@voit une forme de
travail, les personnes lides par un contrat d apprentissage,
les stagiaires, les @ltves et @tudiants, et @galement les
volontaires. Il incombe chacun de prendre soin, selon ses
possibilitds, de sa s@curitd ainsi que de celle des autres
personnes concerndes par ses actions ou missions.
La concertation des travailleurs est prdvue (en | absence de
CPPT ou de d@l@gation syndicale) dans le titre 8 du livre |l
du code du bien-Etre au travail. Tout travailleur doit pouvoir,
en toute discr@tion, inscrire ses remarques, avis ou
commentaires relatifs au bien-Etre dans un registre mis
disposition par | employeur, ou s adresser directement au
SIPP, ou au SEPP si le CP est | employeur. Si | employeur
nenvisage pas de donner une suite favorable aux
propositions faites dans le registre, il doit demander, selon
le sujet, | avis du service de pr@vention comp@tent (SIPP ou
SEPP). La communication des informations relatives au bien-
Etre au travail doit Etre transmise  tous les travailleurs.

Les inspecteurs de | administration du Contr le du
bien-Etre au travail ont pour mission de surveiller le
respect de la mise en  uvre des politiques en matitre de
bien-Etre au travail etjouentunr le de conseil, de pr@vention
et de r@pression®. Les employeurs, les travailleurs et les
organisations syndicales peuvent introduire une action
tendant trancher tout diffgrend relatif la loi du 4 aofit
1996 auprts des juridictions du travail.

3 Les coordonn@es de ces inspections sont disponibles sur le site
du SPF ETCS

o\°

Donc...
Le CP n est pas la PC.
Le SIPP n est pas le SEPP.

La DS n est pas le CPPT.




L employeur, ¢ est- -dire la personne morale qu est | ASBL, joue un r le moteur en matitre
de politique de bien-Etre au travail. Il porte la responsabilit@ finale, sur les plans civil et pdnal.

Fiche 3.1.
L employeur, la ligne hi@rarchique
et les travailleurs

MEme si les pouvoirs de gestion quotidienne sont
d@l@guds au directeur ou au coordinateur, les
instances de | ASBL, Assembl@e g@n@rale et Conseil
d administration, ont soutenir la dgmarche?.

L employeur et la ligne hidrarchique doivent dts lors :

- sengager en faveur du bien-Gtre au travail, | ins@rer
comme valeur essentielle et communiquer leur vision aux
travailleurs;

- conna tre les risques lids aux activit@s de | association;

- ddfinir clairement les objectifs, les r les et responsabilit@s
de tous les travailleurs;

- fournir les moyens n@cessaires;

- donner | exemple.

Tout en sachant

- (u une standardisation excessive, trop de conformisme et
un contr le exag@r@ des comportements peuvent avoir
des cons@quences n@fastes telles que la rupture du
dialogue social ou | absence de progression.

- | importance de fixer des objectifs clairs dts le d@part
pour tendre vers un @quilibre et veiller le maintenir par
la suite.

- que la garantie d y parvenir au mieux est la participation
des travailleurs et leur engagement dans la gestion des
risques. Etant les acteurs les plus proches du terrain au
quotidien, ils doivent Etre intdgrds | analyse des risques,
ainsi qu au d@veloppement et | @valuation des mesures
de pr@vention.

- qu il est essentiel d assurer le suivi du systtme de gestion
des risques, au moyen d un processus d @valuation des
proc@dures et des mesures prises.

- que le Conseil d administration doit Etre tenu au courant
des problbmes ayant trait au bien-Etre, des incidents et
accidents, de | impact des mesures de prdvention prises, etc.

- que d@velopper une politique de bien-Etre au travail
requiert du temps et de | imagination. Il n existe pas de
recette toute faite, et c est le r le de chaque association
d envisager les solutions et les opportunitds qui se
prdsentent elle.

BET et GRH sont imbriquds

Et en d@duisant que bien-Etre au travail et gestion des
ressources humaines sont imbriquds.

Pour mettre en place une gestion du bien-Etre, trois valeurs
sont en effet essentielles : la personne, la transparence et le
dialogue social. Le bien-Etre au travail fait partie de la
« culture de | association ». Cela commence par la prise de
conscience de son importance et de ses avantages par les
employeurs et la ligne hidrarchique, mais aussi par les
travailleurs. Faire participer les travailleurs — un projet
commun entretient le sentiment d appartenance et de
confiance, renforce la coh@sion et la solidarit@, et donne du
sens au travail. Pour produire un effet positif, le systtme de
gestion des risques doit fonctionner convenablement et Etre
en ad@quation avec les objectifs de | association.

Les petites structures requitrent des approches spdcifiques
de gestion, y compris celle du bien-Etre au travail. Sans
| appropriation du concept par tous et son insertion dans la
culture de | association, les actions telles que des enqutes,
des questionnaires, des discours, resteront des leurres et ne
permettront pas d apporter rdellement du bien-Etre.

1 Fiche 3.6 - La responsabilit? juridique des acteurs
du bien-Etre au travail

« Mais le but de | ASBL, ¢ est le bien-Etre des b@n@ficiaires

\
tout de mEme ! »

Voil un argument souvent entendu dans le non-marchand. Or, | outil de travail principal et indispensable, qui cofte le plus
cher, ¢ est une @quipe de personnes qui a envie de bien travailler.

Comment viser le bien-Etre des b@ndficiaires avec des travailleurs qui ont trop de responsabilitds et qui ne voient plus le sens
de ce qu ils font, qui tombent malades ? Ne se r@vtle-t-il pas moins coliteux pour tous de diminuer le taux d absent@isme,
de turnovers, d accidents ? Les associations efficaces ne sont pas celles og les travailleurs y viennent avec des pieds de
plomb, og ilsn ontrien dire et n ont pas la possibilitd de prendre du recul lors de formations, supervisions ou groupes de

paroles.
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Toute organisation, quelle que soit sa taille, est tenue de crder un service interne de pr@dvention
et de protection au travail (SIPP) et de d@signer un conseiller en pr@vention.

Fiche 3.2.
Le SIPP
et le Conseiller en pr@vention

Dans les associations, singulitrement les petites, la cr@ation
du SIPP consiste en la d@signation d un conseiller en
pr@vention, parfois d une personne de confiance. Dans
celles de moins de 20 travailleurs, | employeur (la
personne salaride  qui le conseil d administration a
ddIdgud la gestion quotidienne) peut exercer lui-mEme
cette fonction.

Les missions du service interne de pr@vention et de protection
au travail sont :

- participer I'dentification des dangers et donner des avis
sur I'dvaluation des risques, sur le plan global de
pr@vention et le plan d’action annuel;

- participer I'examen des causes des accidents du travail
et des maladies professionnelles;

- donner un avis sur les diffdrents thtmes du code du
bien-Etre au travail, y compris le travail avec des tiers;

- rendre des avis sur la r@daction des instructions et
I'information, I'accueil et la formation des travailleurs;

- Gtre  la disposition des personnes pr@sentes dans
I'organisation pour toutes les questions qui reltvent de
I'application de la Idgislation;

- participer  I'application des mesures
de danger grave et immg@diat,
proc@dures internes d'urgence et
premiers secours.

prendre en cas
I'Glaboration des
I'organisation des

De plus...

- Pour assurer ses missions, le conseiller en pr@vention doit
disposer d une formation sp@cifique de niveau 1, 2 ou 3,
selon la catdgorie d entreprise (A, B, C, D) dans laquelle
il est engag@*.

- Les t ches et missions r@glementairement attribu@es au
SIPP  doivent Gtre inscrites dans un document
d identification?, qui reprend @galement des informations
sur | association.

- En fonction du niveau de formation du conseiller et de la
cat@gorie d entreprise, les missions de bien-Etre seront
confifes au SIPP ou au service externe de pr@vention et
de protection au travail (SEPP)3.

Par ailleurs, lorsqu'il est fait appel au SEPP, le service interne
est charg@ des t ches suivantes :

- assurer la coordination avec le SEPP en lui fournissant
toutes les informations utiles pour accomplir ses missions;

- dans le cadre de I'analyse des risques, collaborer avec
le SEPP en accompagnant le conseiller en pr@vention de
ce service lors des visites des lieux de travail, en I'assistant
lors de I'examen des causes des accidents du travail et
des maladies professionnelles;

- collaborer | instauration des mesures de pr@vention sur
la base de | analyse de risque qui a @td effectude;

- collaborer la mise en uvre de proc@dures en cas de
danger grave etimminent, et | organisation des premiers
soins en cas d accident®.

Outre les missions dordre g@n@ral, le conseiller en

pr@vention a pour t ches :
- de r@diger un rapport mensuel (pour les entreprises de
classe A, B, C) ou trimestriel> (pour les entreprises
occupant moins de 50 travailleurs et n appartenant pas
au groupe B)?, qui doit Etre transmis aux membres du
CPPT,

- d assurer le secr@tariat du CPPT.

Les conseillers en pr@vention remplissent leur mission en
totale ind@pendance vis- -vis de I'employeur et des
travailleurs. lls doivent rester neutres et ne peuvent subir de
pr@judice en raison de leurs activitds en tant que conseiller
en prdvention. La loi du 20 ddcembre 2002 portant sur la
protection des conseillers en pr@vention indique qu ils ne
peuvent Etre licenci@s que pour des motifs non ligs  leur
ind@pendance ou pour incomp@tence rdaliser les missions,
et ce, selon la proc@dure @tablie par la loi. En outre, pour
licencier le CP, | employeur doit avoir | accord du CPPT (ou
de la DS).

1 Fiche 3.2.4. Cat@igories d’entreprise et formation du conseiller

en pr@vention

Fiche 3.2.1.Identification du SIPP

Fiche 3.3.1 Rdpartition des t ches du SIPP et du SEPP

Art. [1.1-11 du Code du bien-Etre au travail

Fiche 3.2.2. Contenu du rapport d'activitds (mensuel ou trimestriel)
du SIPP

a b~ W N

Un rapport annuel

Chaque ann@e, tout employeur est tenu d @tablir et de tenir
un rapport sur le fonctionnement du SIPP.

~

la disposition des fonctionnaires charg@s de la surveillance

Ce rapport, g@n@ralement @tabli par le conseiller en pr@vention, doit Etre @erit sur le formulaire ad hoc (A, B ou C en fonction

de | organisation du SIPP) disponible sur le site du SPF ETCS.

J
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Un document d identification du SIPP doit Etre mis  disposition pour toute information,
visite du SEPP, de | Inspection du contr le du bien-Etre, etc.

Fiche 3.2.1.
Identification du SIPP

L Art. II. 1-7 du Code du bien-Etre au travail requiert que | employeur tienne  disposition un document identifiant le SIPP et
comprenant ces rubriques.

-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 3.2.1. - MARS 2020

1. Les coordonn@es complttes de | employeur

- Adresse du sit.ge social et du ou des lieux d activitd @ventuels, tgl@phone, fax, e-mail
- Le num@ro d entreprise (BCE) et le num@ro d immatriculation | ONSS

- Le nombre moyen de travailleurs en personnes physiques et en ETP

- La cat@gorie d entreprise (cf. fiche 3.2.4.)

2.La composition du service interne

Le conseiller en pridvention interne (et si ¢ est le cas, du ou des adjoints)
- Nom, pr@nom, t@l@phone, fax, e-mail
- Fonction dans | organisation*
- Date de d@signation
- Niveau de formation
- Temps consacr@ la mission

La personne de confiance (si elle est interne)
- Nom, prdnom, t@ldphone, fax, e-mail
- Fonction dans | organisation
- Date de d@signation
- Niveau de formation
- Temps consacr@ la mission
3.Les moyens mis disposition
En plus du temps consacr@ la mission, il peut s agir de moyens administratifs (secr@tariat), techniques (un local pour
entretien), etc.

4.L accord du CPPT

Le CPPT doit donner son accord sur la constitution du SIPP. A d@faut, ce sera la d@ldgation syndicale, ou les travailleurs, qui
donneront leur accord.

5. Les missions effectu@es par le service interne

Ces missions sont celles qui sont ddtailldes dans le document annex@ au contrat avec le SEPP.

1 Pour rappel, si | Asbl compte moins de 20 travailleurs, la fonction
de conseiller en prdvention interne peut Etre exerc@e par | employeur
(direction ayant re u d@l@gation de la gestion quotidienne).
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Un rapport d activitds du SIPP, mensuel ou trimestriel selon la cat@gorie d entreprise,
est r@diger

Fiche 3.2.2.
Contenu du rapport d activitds
(mensuel ou trimestriel) du SIPP

-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 3.2.2. - MARS 2020

Les entreprises de classe A, B et C sont tenues de rddiger un rapport mensuel d activitds ( remettre au CPPT) tandis que
pour celles occupant moins de 50 personnes, la modalitd est trimestrielle.

Chaque SEPP peut procurer un modtle de ce rapport.
I contient en g@n@ral des informations sur...
1 Lest ches effectudes par le SIPP en matitre de bien-Etre des travailleurs
- un aper u des activitds : visites, formations, contr les et entretiens p@riodiques des installations techniques (par exemple
la v@rification des extincteurs), etc.
- les relations avec le Service externe pour la pr@vention et la protection au travail
- des propositions, questions, remarques, etc.
2. Les recherches en matitre de bien-Etre des travailleurs.

3. Les risques d@pist@s via le SIPP, le SEPP, le Service d'incendie, un Service externe pour les contr les techniques, etc.

4. Une synthtse des accidents du travail survenus aux travailleurs et aux personnes concerndes : utilisateurs, travailleur
d une entreprise ext@rieure, etc. comprenant les fiches d analyse, des causes, etc.!

5. Les mesures de pr@vention prises par | association, les travaux de s@curitd qui ont ¢t@ rdalis@s par le propridtaire de
I infrastructure, etc.

6. Des adaptations au plan d action annuel.

7. Des commentaires ligs aux modifications de | organigramme, des agr@ments, au rapport du service incendie,

1 Cf. Les fiches 4.4
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Plusieurs employeurs, d entit@s juridiques distinctes, peuvent cr@er un SIPP commun
s ils disposent d une autorisation accord@e par arrEt@ ministdriel.

Fiche 3.2.3.
SIPP commun

plusieurs employeurs

Le titre 2 du livre Il du code du bien-Etre au travail d@termine
les conditions et proc@dures de mise en place d un SIPP
commun. Plusieurs Asbl peuvent, pour des raisons d effica-
citd, de gain de temps et de moyens, cr@er un SIPP commun.

Conditions pour la cr@ation d un SIPP commun

1. Les associations qui souhaitent crder un SIPP commun
doivent avoir des liens entre elles (de nature juridique,
@conomique, gdographique ou technique) ou des activit@s
concordantes ou comparables.

2. Un SIPP commun doit viser  mieux fonctionner que
les diff@rents SIPP des associations qui souhaitent instaurer
un service commun. Il doit offrir un ou plusieurs avantages
comme, par exemple : la pr@sence de plus de conseillers
en prgvention ; la repr@sentation d un plus grand nombre
de disciplines (sant@, s@curitd, ergonomie, aspects
psychosociaux ); | existence d un niveau plus @lev@d de
formation compl@mentaire; la possibilitd de consacrer plus
de temps aux t ches de pr@vention ; la mise  disposition
de moyens plus importants, etc.

3. Chaque association affilide  un service commun et
possddant un CPPT doit s efforcer de d@signer un
conseiller en pr@dvention, qui sera | interlocuteur du CPPT.

4. Silnyapasde CPPT dans les associations d@sireuses de
cr@er un SIPP commun, une personne de contact entre
| association et le service commun peut Etre d@signde.

5. Tous les employeurs concern@s doivent signer la demande.

6. Le demandeur mentionne dans sa demande:

- le niveau de la formation compl@mentaire du conseiller
en pr@vention qui dirigera le service commun, ainsi que
le temps consacrd sa fonction;

- le nombre des @ventuels autres conseillers en pr@vention
du service commun, le niveau de leur @ventuelle formation
compl@mentaire et le temps consacrd leur fonction;

- le nombre de personnes de contact dans les associations
qui sont affiliges au service commun.

7. Chaque CPPT donne son avis sur | adh@sion de son
association au service commun. En | absence de CPPT,
c est la d@ldgation syndicale qui donne son avis. Silny
a pas de ddl@ggation syndicale, | employeur consulte
directement ses travailleurs. Tous les avis doivent Etre joints

la demande.

8. Le service commun doit fonctionner selon le principe de
multidisciplinaritd comme un service interne normal.

9. Les employeurs concernds doivent Etre affilides au mEme
service externe de pr@vention et de protection au travail
(SEPP).

10. Le conseiller en pr@vention charg? de la direction du
service commun et les @ventuels autres conseillers en
pr@vention font partie du personnel d une des associations
concerndes.

11. Les rapports mensuels ou trimestriels d activitd du SIPP
commun, et le rapport annuel doivent contenir des
informations distinctes pour chacune des associations
concern@es, et Etre annex@es  ces rapports.
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La cr@ation d un SIPP commun implique que tout employeur
signataire autorise | accks de son association aux conseillers
en pr@vention du service commun (mEme s ils ne font pas
partie de son personnel), et fournisse tous les renseignements
et informations indispensables pour exercer leur fonction.

La demande

Une personne mandat@e par le groupe d employeurs
introduit la demande auprts de la Direction g@n@rale de
[ Humanisation du travail par le biais du formulaire
« Demande d'une cr@ation d'un service commun de
pr@vention et de protection au travail » .

Contenu de la demande :
- les coordonn@es de | employeur ou de | association qui
introduit la demande;

- les coordonn@es des associations concerndes : nom,
adresse, nature de l'activitd exerc@e, commission(s)
paritaire(s) comp@tente(s), liens @ventuels entre les
associations, etc.;

- 'organisation pr@vue pour le SIPP commun : composition,
niveau de formation et dur@e minimale des prestations du
(des) conseiller(s) en pr@vention, etc.;

- les motifs justifiant cette demande de cr@ation d'un SIPP
commun.

Les documents joindre la demande :
- 'avis formalis@ du/des CPPT ou de la/des d@I@gation(s)
syndicale(s);
- la d@claration (ou une convention) confirmant la demande
de cr@ation d'un SIPP commun, sign@e par tous les
employeurs concerngs.

La demande conforme aux dispositions du titre 2 du livre Il
du code du bien-Gtre au travail est  envoyer la Direction
g@n@rale Humanisation du travail qui v@rifie que la demande
est compltte avant de | envoyer la Direction g@n@rale du
contr le du bien-Etre au travail, qui  son tour effectuera une
enquéte chez les employeurs et r@digera un rapport. Sur
cette base, la Direction g@n@rale Humanisation du travail
gtablit un projet d arrEtd minist@riel octroyant | autorisation
de cr@er un SIPP commun.

1 Rgfgrence :

https://emploi.belgique.be/sites/default/files/content/documents/Bien-
%C3%AAtre%20au%20travail/Proc%C3%A9dures%20et%20formulaires

/formulaire_demande_creation.doc
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Selon la taille de I'organisation, la formation du conseiller en pr@vention difft.re.

Fiche 3.2.4.
Cat@gories d entreprise et formation
du conseiller en pr@vention

En fonction des risques et du nombre de travailleurs, la loi d@finit quatre cat@gories d entreprise :

-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 3.2.4. - MARS 2020

- Groupe A : entreprises de plus de 1.000 travailleurs (ou de 500/200/50 travailleurs selon le degr@ de risque li@
| activitd industrielle donnde);

- Groupe B : entreprises occupant entre 200 et 1.000 travailleurs et ne figurant pas dans le groupe A (ou entreprises
occupant de 100 200/50 200/20 50 travailleurs selon le degr@ de risque li@ | activitd industrielle concernde
(analogue au groupe A);

- Groupe C : entreprises occupant moins de 200 travailleurs (et ne figurant pas dans les groupes A et B), y compris
celles de moins de 20 travailleurs og | employeur ne remplit pas les missions de Conseiller en pr@vention;

- Groupe D : entreprises occupant moins de 20 travailleurs et og | employeur assure lui-mEme la fonction de conseiller
en pr@vention.

Chaque entreprise est tenue de cr@er un service en interne charg@ de la pr@vention et de la protection au travail (SIPP) qui
est dirigd par un conseiller en pr@vention (au moins). Dans les institutions de moins de 20 travailleurs, | employeur peut
exercer lui-mEme cette fonction. A partir de 20 travailleurs, il faut d@signer un CP diff@grent de | employeur.

Selon la cat@gorie d entreprise, le niveau de formation minimal du conseiller en pr@vention diffkre.
Des connaissances de base sur le bien-Etre au travail sont le minimum requis, et sont suffisantes pour les conseillers en
pr@vention des groupes C et D.

Quelle formation pour les conseillers en pr@vention ?

Groupe (entreprise ou unit@ Conseiller en pr@vention chargd Autres Conseillers
technique d’exploitation) de la direction du SIPP en pr@vention l

A:+ 1.000 Niveau | Niveau Il

B:200 1.000 Niveau Il Base

J
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Dans le non-marchand

Des associations se retrouvent dans chaque cat@gorie, meme
si celles des groupes A et B sont moins nombreuses. Il ne faut
pas n@gliger le fait que de « grosses ASBL » regroupent
parfois plusieurs agr@ments diff@rents qui peuvent Etre
dispers@s et qui constituent des UTE : Unit@s techniques
d exploitation. Chaque UTE, selon sa taille, doit alors
disposer du CP ad hoc.

- Les associations du groupe A (ex : h pitaux) doivent
disposer d un CP de niveau | et d autres CP de niveau II.

- Les organisations comptant entre 200 et 1.000
travailleurs (exemples : des services d aides familiales,
des ETA, des centres d accueil et h@gbergement de
personnes handicap@es) relkvent du groupe B et doivent
disposer d un conseiller de niveau II.

- Les associations des groupes C et D qui comptent moins
de 200 travailleurs ne doivent pas obligatoirement
disposer d un conseiller en pr@vention de niveau 2 ou 1,
mais bien d une personne ayant des « connaissances de
base ». Dts lors, les t ches qui sortent des comp@tences
du conseiller en pr@vention devront Etre externalis@es. Les
employeurs des groupes C et D, og il n'y a pas de
conseiller en pr@vention de niveau 1 ou 2, devront
toujours faire ex@cuter les missions en rapport avec
'analyse des risques et certaines enquEtes sur les
accidents du travail, par leur service externe de prdvention
et de protection au travail. La rdpartition des missions entre
les conseillers en pr@vention interne et externe! doit Etre
inscrite dans le document d identification?.

1 Fiche 3.3.1. Rgpartition des t ches du SIPP et du SEPP

2 Fiche 3.2.1. lidentification du SIPP

3 Voir www.apefashl.org pour les SCP 318.1, 319.2, 327.2, 329.2
et 329.3 et la CP 332 et www.fe-bi.org pour la CP 330

Les formations de conseiller en pr@vention

Connaissances de base (I appellation courante est « niveau
3 »)

La loi exige pour les CP de certaines cat@dgories d entreprises
qu ils aient « des connaissances de base », mais ne les oblige
pas pour cela  suivre telle ou telle formation. Ces
connaissances de base sont ddfinies dans | art 11.1-20 du
code du bien-Etre au travail.

Il est toutefois recommand@ de s informer et de se former, et
@ventuellement d acqudrir | attestation de « formation de
base » de 40 h reconnue par le SPF ETCS (selon le chapitre
[V du livre II, titre 4 du code du bien-Etre au travail).

Des formations procurant ces connaissances sont organisges
par des @tablissements d enseignement de promotion
sociale, des SEPP, par des entreprises elles-mEmes ou par
leurs fonds paritaires, ou par des administrations pour leurs
propres travailleurs.

Dans le non-marchand, les fonds sociaux paritaires
organisent et prennent en charge le coft de formations
relatives au bien-Gtre. Selon la th@matique et la durde, les
op@rateurs sont des Asbl, des @tablissements d enseignement
de promotion sociale, des SEPP, etc.

Un large @ventail de ces formations (y compris celles
procurant | attestation) sont intdgrdes au catalogue
FORMAPEF et sont accessibles gratuitement aux travailleurs
des CP 319, 327, 329 et 332.

Les niveaux Il et | sont r@glement@s et doivent Etre agrdds
par le Ministre de | Emploi.

Niveau Il :

Il s agit de formations organisdes par des SEPP ou des
Etablissements d enseignement de promotion sociale pour
les personnes qui ont au minimum le certificat
d enseignement secondaire sup@rieur (CESS), en deux
modules totalisant 210 heures : une formation
multidisciplinaire de base de 120 heures et la sp@cialisation
multidisciplinaire de deuxitme niveau de 90 heures.

Niveau | :

Des formations sont organis@es par les universitds ou les
@coles sup@rieures de niveau universitaire et accessibles aux
universitaires et aux conseillers en pr@vention niveau 2 aprts
5 ans d exp@rience.

Le titre requiert d avoir suivi 2 modules totalisant 400 heures
. la formation multidisciplinaire de base de 120 heures et la
sp@cialisation multidisciplinaire de premier niveau de 280
heures.

Tous les conseillers en pr@dvention doivent obligatoirement
suivre 3 jours de recyclage chaque annge.

De cette manitre, ils restent inform@s des modifications
apportfdes la r@dglementation sur le bien- Etre au travail,
et des progrts scientifiques et techniques dans ce domaine.



Ce profil de fonction de conseiller en pr@vention constitue un modtle,
adapter et concr@tiser selon les rdalit@s de | organisation
en se r@f@rant aux fiches Bobet 3 et 4.

Fiche 3.2.5
Profil de fonction
de conseiller en pr@vention:

Contexte

Selon la loi du 4 aoft1996, chaque employeur doit @laborer une politique en matitre de
bien-Etre au travail (pr@vention des risques) et il est responsable de | application de cette loi.
L article 33, 81ler stipule que « Chaque employeur a | obligation de cr@er un service
interne de pr@vention et de protection au travail (SIPP). A cet effet, chaque employeur
dispose d au moins un conseiller en pr@vention (CP). Dans les entreprises de moins de
20 travailleurs, | employeur peut remplir lui-mEme la fonction de conseiller en pr@vention ».

OUTILS - BIEN-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 3.2.5. - MARS 2020

Les travailleurs ont @galement | obligation de participer la mise en uvre de cette
politique de pr@vention des risques : « Il incombe chaque travailleur de prendre soin, selon
ses possibilitds, de sa s@curitd et de sa sant@ ainsi que de celles des autres personnes
concern@es du fait de ses actes ou des omissions au travail, conform@ment sa formation et
aux instructions de son employeur ». (Article 6 et ddveloppements)?

Mission du CP
Le conseiller en pr@vention a pour mission de conseiller | employeur et tout membre du
personnel en ce qui concerne la prdvention des risques au travail en matitre de sdcurit@, de
santd, d ergonomie, d hygitne, d embellissement des lieux de travail, d environnement et des
aspects psychosociaux :
- Il veille  la politique de s@curitd et du bien-Etre du personnel ainsi que des
b@ndficiaires de I'institution afin d’assurer un environnement s@curisd et agrdable;
Il assiste | employeur, les membres de la ligne hidrarchique et les travailleurs pour
| application des dispositions Idgales et rdglementaires relatives au bien-Etre des
travailleurs lors de | ex@cution de leur travail et de toutes les autres mesures et activit@s
de pr@vention;
Il soutient des projets concrets autour de certains thtmes de pr@vention et de bien-
Etre.

Responsabilitds

L employeur reste in fine le responsable des mesures de pr@vention, le CP a uniquement des
activitds de conseil auprts de | employeur, de la ligne hi@rarchique et des travailleurs,
d interlocuteur du SEPP et de suivi du plan global de pr@vention. Toutes les actions de mise
en uvre sont susceptibles d Gtre d@ldgudes d autres membres de | @quipe. Dans le mEme
ordre d id@e, la mise en pratique sera effectude en fonction des moyens mis  disposition.

1 Suivant | gtude rgalisge par le CERSO sur | accompagnement et valorisation du dispositif de soutien  la fonction

de conseiller en pr@vention  octobre 2015 : hitp://abbet.be/Accompagnement-et-Valorisation-du
2 https://emploi.belgique.be/sites/default/files/content/documents/Bien-
%C3%AAtre%20au%20travail/R%C3%A9glementation/Loi%20du%204%20a0%C3%BBt%201996%20relative%20au%20bien-
%C3%AAtre%20des%20travailleurs%20lors%20de%201%27ex%C3%A9cution%20de%20leur%20travail. pdf
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Formation?
Pour les organisations de cat@dgorie C et D (moins de 200 travailleurs), le conseiller en
prdvention doit poss@der au minimum des connaissances de base. Ces dernitres peuvent s acqudrir
de diverses manikres : en auto-formation, par des formations courtes ou aussi, mais pas
obligatoirement, par la formation de base de 40h.
Pour les organisations de cat@dgorie B (entre 200 et 1000 travailleurs) ou pour des
organisations de cat@gorie infdrieure selon le degr@ de risque li@ | activitd, une formation de niveau 2
(environ 210 heures) est requise.
Pour les organisations de cat@dgorie A (plus de 1000 travailleurs) ou pour des organisations
de cat@gorie infdrieure selon le degr@ de risque lid  I'activitd, une formation de niveau 1 (environ
400 heures) est requise.

Le recyclage annuel de 3 jours est une obligation pour tous les conseillers en pr@vention.

T ches

4. Communication / Formation / Information /
Sensibilisation

1. Politique de pr@vention
Avec | employeur et les travailleurs, participer | @laboration

du systtme dynamique de gestion des risques :

- participer | analyse des risques pour | organisation dans
son ensemble, c est- -dire | inventaire des dangers et des
situations dangereuses, | @valuation des risques, et donner un
avis sur le plan d'action annuel et le plan global de
pr@vention;

- coordonner les activit@s de pr@vention avec le SEPP en ce

qui concerne | analyse des risques des postes de travail ainsi
que la mise en place des mesures en matit.re de sdcuritd et
d hygitne sur le lieu du travail.

2. Surveillance m@dicale et gestion des accidents
- suivre, avec le conseiller en pr@vention-m@decin du

travail (CPMT du SEPP), la surveillance m@dicale sur base
de | analyse des risques aux postes de travail;

- participer aux visites des lieux de travail par le SEPP selon

la frdquence d@terminde;

- en concertation avec | employeur, faire appel au SEPP

dans toute situation relative la sant@ et la s@curit@ des
travailleurs;

- enregjistrer, signaler et effectuer les analyses d accidents /

incidents / premiers soins survenus, formuler des mesures
de pr@vention, et assurer la mise en place des actions
correctives;

- mettre en place un systtme de rapportage des situations

dangereuses;

- participer avec | employeur | organisation des premiers

Secours.

- @couter les travailleurs et informer des proc@dures  suivre

en cas de risques psychosociaux;

- donner un avis sur la rddaction des outils de sensibilisation

en matit.re de bien-Etre au travalil;

- donner un avis sur | information donn@e aux nouveaux

engag@s sur les risques spdcifiques rencontrds dans
I'entreprise et du bon usage des moyens de protection;

- maintenir  jour les connaissances dans le domaine de la

s@curitd et de la prdvention, en utilisant les canaux de mise
jour de la Idgislation fournis par le SEPP, | ABBET, etc.;

- participer aux r@unions n@cessaires et en assurer le

secr@tariat, notamment lorsqu il y a un CPPT.

5. Contr le
- donner un avis sur les rapports de contr les p@riodiques

et rgglementaires de la s@curit@ technique (installations
@lectriques, machines et risques d'incendie);

- analyser les actions correctives proposges.

6. Rapports
- rgdiger les procts-verbaux des rgunions du CPPT ou autres

r@unions relatives au BET;

- rgdiger les fiches d accident et les rapports circonstancids;
- rgdiger le rapport mensuel ou trimestriel du SIPP.

3. Proc@dures / D@marches
Participer et donner un avis sur les proc@dures et les
directives claires pour tous, en ce qui concerne :

- le plan d urgence (en cas de vol, incendie, accident,

pollution atmosph@rique, alerte  la bombe, etc.);

- les consignes  suivre en cas d @vacuation incendie;
- | accueil des nouveaux travailleurs;
- la r@daction des fiches de postes pour les cat@gories

particulitres de travailleurs (jeunes, intdrimaires, ALE );

- la demande d intervention psychosociale, informelle et

formelle;

- les cas de violence, harctlement moral ou sexuel;
- | intervention des premiers secours en cas d accident.

3 Fiches3.2.4et3.7



Bonnes pratiques du Conseiller en pr@vention

_ L'employeur doit
Etre attentif a ['articulation
entre la fonction principale
et la fonction de conseiller
en prévention \

L'employeur doit
Définir un temps de
travail dédié ala
fonction de conseiller
en prévention

Créer et utiliser des
outils d'information
clairs et efficaces

GUIDE DE BONNES
PRATIQUES EN MATIERE DE
PREVENTION POUR BET
Conseiller en prévention

Etre a 'écoute, étre
disponible et favoriser une
relation de confiance aupres
des travailleurs

Impliquer tout le
personnel dans le
processus de mise en
oeuvre des actions

l Réaliser un suivi des

Etablir un systéeme de
classement des
documents administratifs
et autres informations
pertinentes

Echanger avec
d'autres conseillers en
prévention

| demandes et expliquer
aux équipes les
décisions prises

. Etablir des rencontres
réguliéres avec la
direction
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Tout employeur (lui directement ou via le secr@tariat social) doit obligatoirement conclure
un contrat avec un Service externe de pr@vention et de protection au travail (SEPP).

Fiche 3.3.
Le SEPP:

Le SEPP, couramment r@duit la d@nomination «m@decine
du travail » a des comp@tences plus @tendues. Chaque SEPP
est compos@ de 2 sections charg@es de :

la gestion des risques;

la surveillance de la sant@.

Les SEPP disposent de conseillers en pr@vention avec une
spdcialitd propre dans tous les domaines du bien-Etre au
travail. Pour la surveillance de la sant@, ce seront des
m@decins du travail?. Pour la gestion des risques, diffdrentes
spdcialitds sont repr@sentdes : ingdnieur spdcialiste de la
s@curitd du travail, hygi@niste industriel; ergonome;
psychologue sp@cialiste des aspects psychosociaux.

La r@partition des comp@tences entre les services de
prdvention et de protection au travail est dgfinie dans le
contrat liant | employeur et le SEPP. Cependant, certaines
comp@tences sont obligatoirement remplies par le SIPP ou
par le SEPP3. Ces obligations d@pendent de la catdgorie de
I'entreprise, qui est fonction du nombre de travailleurs et du
niveau de risque de celle-ci*.

Les services externes de pr@vention et de protection au
travail peuvent Etre crd@s par des employeurs ou par des
Services publics (Etat, Communaut@s, R@gions, Provinces,
Communes) en respectant les prescriptions du chapitre Il
relatives la crdation du service externe et principes
gdndraux relatifs  sa gestion, du livre Il titre 3 du code du
bien-Etre au travail. Sauf d@rogation pour certains services
publics, les SEPP sont des associations sans but lucratif.

Chaque SEPP doit Etre agrd@ par le Ministre et renouveler
son agr@ment tous les 5 ans.

Les SEPP sont contr 1ds par | inspection du SPF ETCS.
Les SEPP doivent appliquer un systtme de qualit@ certifi@
selon la norme NBN EN I1SO 9001.

Livre 11, titre 3 du code du bien-Etre au travail

Fiche 5 : Surveillance de la sant@

Fiche 3.3.1. Rdpartition des t ches du SIPP et du SEPP

Un tableau r@capitulatif de la rdpartition des missions entre le SIPP
et le SEPP est repris dans la fiche 3.3.1.

Annexe 11.3-1 du code du bien-Etre au travail

A W N P

Cotisations annuelles minimales

~\

L'employeur est redevable annuellement au service externe d’'une cotisation forfaitaire minimale par travailleur dont le
montant est ddtermingd par le groupe tarifaire® auquel | employeur appartient sur base de son activit@ principale.

La cotisation forfaitaire minimale s'@lt.ve

- 41,50 euro dans le groupe tarifaire 1;
- 60,50 euro dans le groupe tarifaire 2;
- 75,50 euro dans le groupe tarifaire 3;
- 95,50 euro dans le groupe tarifaire 4;
- 112,00 euro dans le groupe tarifaire 5.

ar~rwWwN PP

Les prestations suppl@mentaires demand@es par | employeur dans le cadre de la gestion des risques sont factur@es

s@pardment.

J
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Fiche 3.3.1.
R@partition dest ches
du SIPP et du SEPP

Selon la catdgorie d entreprise,
- certaines missions sont obligatoirement  charge du SIPP (1) ou du SEPP (E);
- d autres peuvent Etre confides contractuellement au SEPP.

Le service interne est toujours charg? des missions suivantes lorsqu'il est fait appel au SEPP :
- organiser la collaboration avec le SEPP;
- assurer la coordination avec le SEPP en lui fournissant toutes les informations utiles pour accomplir ses missions;
- dans le cadre de I'analyse des risques, collaborer avec le SEPP en accompagnant le conseiller en pr@vention de ce service
lors des visites des lieux de travail, en l'assistant lors de I'examen des causes des accidents du travail et des maladies
professionnelles, ainsi que lors de I'@tablissement d'inventaires.

Dts lors, I'@tablissement d'un sc@nario reprenant une r@partition dest ches entre les deux services ainsi que la participation
de la ligne higrarchique est indispensable.

~\

Rappel des cat@gories d entreprise:

Groupe D : moins de 20 travailleurs og | employeur remplit la fonction de CP;

Groupe C : moins de 200 travailleurs, y compris celles de moins de 20 og il y a un CP diff@rent de | employeur
C-=1le CPn est pas de niveau 1 ou 2;

C + = dispose d un conseiller en pr@vention de niveau 1 ou 2;

Groupe B : de 200 1.000 travailleurs (ou de 100 500/50 200/20 50 travailleurs selon le degr@ de risque li@
| activitd industrielle donnde);

Groupe A : plus de 1.000 travailleurs (ou plus de 500/200/50 travailleurs selon le degrd de risque lid | activit@
industrielle donn@e)

J

1 Fiche 3.2.4. Cat@igories d’entreprise et formation du conseiller en pr@vention
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R@partition des missions entre SIPP (1) et SEPP (E) selon le livre Il, titre 1er du code du bien-Etre au travail
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A

LUN L eo

A/B C+ C- D Art. 11.1-4
| IE E E 1" "En'relation avec | analyse des risques :
a) participer lidentification des dangers;
b) donner un avis sur les r@sultats de I'analyse des risques et proposer des mesures afin de disposer d’'une analyse
des risques permanente;
c) donner un avis et formuler des propositions sur la rddaction, la mise en  uvre et I'adaptation du plan global
de pr@vention et du plan annuel d’action.
| IE E E 2" Participer  I'ftude des facteurs qui ont une influence sur la survenue des accidents ou des incidents, et 'ftude
des causes d@terminantes de tout accident ayant entra nd une incapacitd de travail.
IE IE E E 3 Participér I'analyse des causes de maladies professionnelles.
| IE IE IE 4" Participer  I'analyse des causes des risques psychosociaux au travail
| IE IE IE 5 Contribuer et collaborer  I'gtude de la charge de travail, I'adaptation des conditions de travail la physiologie
de 'homme, ainsi qu’ la pr@vention de la fatigue professionnelle, physique et mentale.
Participer  I'analyse des causes d'affections lides la charge de travail et aux autres facteurs psychosociaux lids au travail.
IE IE IE IE 6 Donner un avis sur I'organisation des lieux et des postes de travail, sur les facteurs d’ambiance et les agents
physiques, chimiques, canc@rogtnes et biologiques, les @quipements de travail et I'dquipement individuel.
| | | IE 7"""Rendre un avis sur I'hygitne des lieux de travail, notamment les cuisines, les cantines, les vestiaires, les installations
sanitaires, les sitges de travail et de repos, et les autres @quipements sociaux particuliers  I'entreprise destinds aux travailleurs.
| IE IE IE 8 Rendre un avis sur la rédaction des instructions concernant :
a) lutilisation des @quipements de travail;
b) les substances et pr@parations chimiques et canc@rogtnes et les agents biologiques;
c) lutilisation des @quipements de protection individuelle et collective;
d) la pr@vention incendie;
e) les proc@dures suivre en cas de danger grave et imm@diat.
| IE IE IE 9" Rendre un avis sur la formation des travailleurs:
a) lors de leur engagement;
b) lors d’'une mutation ou d'un changement de fonction;
c) ors d'un changement d'@quipement de travail;
d) lors de I'introduction d’une nouvelle technologie.
| IE IE IE 10 Faire des propositions concernant accueil, Iinformation, la formation et la sensibilisation des travailleurs au regard
des mesures relatives au bien-Etre de ceux-ci lors de I'ex@cution de leur travail dans I'entreprise ou | institution.
Collaborer aux mesures et I'flaboration des moyens de propagande qui sont ddtermin@s  cet @gard par le CPPT
| IE IE IE 11 Fournir I'employeur et au CPPT un avis sur tout projet, mesure ou moyen dont I'employeur envisage I'application
et qui, directement ou non, dans I''mm@diat ou terme, peut avoir des cons@quences sur le bien-Etre des travailleurs.
Participer la coordination et I'information en matitre de bien-Etre des travailleurs pour ce qui concerne les
entreprises ext@rieures et les ind@pendants.
| IE IE IE 12 Participér la coordination, la collaboration et I'information en matitre de s@curitd et de sant@ pour ce qui concerne les entreprises
et les institutions qui sont pr@sentes sur un mEme lieu de travail ou pour ce qui concerne les chantiers temporaires ou mobiles.
| | | IE 13 Etre la disposition de I'employeur, des membres de la ligne hidrarchique et des travailleurs pour toute question
soulev@e concernant I'application de la loi et des arrEt@s d’ex@cution et, le cas @ch@ant, les soumettre  I'avis du service externe.
| IE IE IE 14 Participér I'@laboration des proc@dures d’urgence interne et I'application des mesures  prendre en cas de situation de danger
grave et imm@diat.
| IE IE IE 15 Participér I'organisation des premiers secours et des soins d’'urgence aux travailleurs victimes d’'accident ou d'indisposition.
| | | 16  Assurer !e secrgtariat
IE IE IE IE 17  Ex@cuter toutes les autres missions impos@es par la loi et ses arr€t@s d’ex@cution.
Art. 11.1-6.
§1 : analyse permanente des risques et adaptation du plan global et annuel d action
| | | IE A, Ex@cuter des visites fréiquentes et systdmatiques des lieux de travail, soit d initiative soit la demande de | employeur,
soit (et ce dans les d@lais les plus brefs) la demande des travailleurs ou de leurs repr@sentants.
| IE IE IE B. Examiner, soit d initiative, soit la demande de | employeur, soit la demande de leurs travailleurs, les postes de travail,
chaque fois que les travailleurs qui les occupent sont expos@s — une augmentation des risques ou  de nouveaux risques.
| | | IE C." " Effectuer au moins une fois par an une enqute approfondie sur les lieux de travail et les postes de travail.
| IE IE IE D.  Procgder une enqukte | occasion des accidents du travail et des incidents qui sont survenus sur les lieux de travail.
| IE IE IE E.  Effectuer les enquétes, les Btudes et les recherches utiles, n@cessaires et pertinents pour | am@lioration du bien-Etre des travailleurs.
| IE IE IE F. Procgder ou faire procdder des analyses ou des contr les dans les conditions prévues par la loi et ses arrEtds d exdcution.
| IE IE IE G. Prendre connaissance des proc@dds de fabrication, des m@thodes et proc@dds de travail, les examiner et proposer
des mesures pour r@duire les risques potentiels.
| | | IE H.  Tenir jbur la documentation n@cessaire dont le contenu est fixd | annexe I.
| | | IE I Prendre, en cas de situation d urgence et dans | impossibilitd de recourir  la direction, les mesures ndcessaires
pour rem@dier aux causes de danger ou de nuisances.
IE IE E E 3. Effectuer les t ches relatives aux mesures en cas d accident du travail grave qui lui sont confides au chapitre Ler du livre |,
titre 6 du code du bien-Etre au travail.
IE IE E E K.~ Prendre connaissance des composantes de I'organisation du travail, du contenu du travail, des conditions de travail, des conditions
de vie au travail et des relations interpersonnelles au travail qui peuvent engendrer des risques psychosociaux au travail.
§2 : gestion et fonctionnement du SIPP
| | | | A tablirles rapports mensuels, ou trimestriels pour les entreprises occupant  de 50 travailleurs.
| IE IE IE B. tablir et mettre disposition le rapport annuel pour le SPF ETC.S
| | | IE C.”tablir es fiches d accident du travail.
| | | IE §3" " tablir les documents, les complgter et les viser lors du choix, de | achat, de | utilisation et de | entretien des @quipements de travail
et de protection individuelle.
| | | IE §4: Conserver les notifications qui doivent Etre adressges | autoritd.
| | | IE §5: Assurer le secrgtariat.
| IE IE IE §6 : Conserver le document parrainage des nouveaux travailleurs art13 8 .




Un CPPT, organe paritaire, doit Etre installg dans tout organisme employant
au moins 50 travailleurs, et cela lors des @lections sociales (tous les 4 ans).

Fiche 3.4.
Le CPPT - Comit@ pour la pr@vention et la protection au travail
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Le Comitd pour la pr@vention et la protection au travail (CPPT) est un organe paritaire, compos@ de repr@sentants des
travailleurs et de | employeur, dont la mission fondamentale est de rechercher et de proposer tous les moyens destinds
amg@liorer le bien-Etre au travail.

r

Cette fiche synthgtise les principaux @l@ments relatifs au CPPT d@veloppds dans les textes I@gaux

Loi du 4 aoft 1996 relative au bien-Etre des travailleurs lors de I'exdcution de leur travail.
Code livre Il titre 7 relatif au CPPT.
Code livre | titre 2 relatif la politique de bien-Etre des travailleurs.
Code livre Il titre 1 et 2 relatifs au SIPP et au SEPP
Loi du 23 avril 2008 compl@tant la transposition de la directive 2002/14/CE du Parlement europ@en et du Conseil du 11
mars 2002 gtablissant un cadre g@n@ral relatif | information et la consultation des travailleurs dans la Communaut@

Quand et og mettre en place un CPPT ?

Le comitd est mis en place la suite des @lections sociales (tous les 4 ans?), dans les entreprises/associations occupant
habituellement, en moyenne, au moins 50 travailleurs?.

Dans les organismes ne comprenant pas de CPPT, la d@ldgation syndicale reprend ce r le. A d@faut d'un CPPT ou d’'une
ddlggation syndicale, I'employeur doit consulter directement les travailleurs sur les probltmes concernant le bien-Etre au
travail (cf. fiche 3).

Le CPPT doit CEtre institud au niveau de | unitd technique d exploitation (UTE). Celle-ci ne co ncide pas ndcessairement avec
| entitd juridique de | organisation (SA, SCRL, ASBL, etc.), reprdsent@e par | employeur. Une entitd juridique peut, par exemple,
employer 50 travailleurs r@partis dans deux UTE de 20 et 30 travailleurs. Dans ce cas, les 2 UTE sont regroup@es pour ne
former qu un CPPT.

Par ailleurs, si plusieurs entitds juridiques de moins de 50 travailleurs forment une UTE de plus de 50 travailleurs, un CPPT
devra Etre cr@@. L UTE, quant elle, correspond aux sit.ges distincts, condition qu ils se caract@risent par une certaine
autonomie @conomique (une certaine ind@pendance par rapport la direction du sitge) et sociale (diffdrence de langue,
gloignement des centres, etc.). Dans la plupart des cas, | UTE co ncide avec | entitd juridique.

Qui peut sidger au CPPT ?

- La d@I@gation de | employeur (direction ou coordination) : d@ldguds effectifs ou suppl@ants d@sign@s par lui dans le
cadre des @lections sociales. Le prdsident du CPPT est le directeur, ou | un de ses repr@sentants® habilit¢  prendre des
ddcisions;

- Les repr@sentants @lus des travailleurs (effectifs et suppl@ants); le nombre de repr@sentants effectifs ne peut Etre inf@rieur

deux ni sup@rieur  25;

- Le conseiller en pr@vention interne, qui ne peut Etre un d@i@gud ni de | employeur, ni du personnel. Il adopte une position
de neutralitd au sein du CPPT et en assure le secr@tariat (N.B. : il peut y avoir plusieurs conseillers en pr@vention);

- Des experts externes peuvent Etre invit@s; par exemple, le conseiller en pr@vention m@decin du travail du Service externe
de pr@vention et de protection au travail (SEPP), un coordinateur environnemental, un permanent syndical, etc.

Il est possible, si ndcessaire et apr.s accord de la direction, d organiser des @lections sociales en dehors de la pdriode officielle.

Le calcul du nombre de travailleurs est soumis  des rt.gles particulitres d@terminant | effectif habituel et moyen. Ainsi, les travailleurs  temps
partiel dont le rdgime est inf@rieur du r@gime d un travailleur  temps plein, ne sont pris en compte que pour la moiti@. En ce qui concerne
les int@rimaires, sont uniquement pris en compte ceux inscrits au registre du personnel.

Par exemple, un membre du conseil d administration de | ASBL.
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Les missions et comp@tences du CPPT

Suivant la loi du 4 aoRt 1996, le CPPT a pour mission « d'@mettre des avis et de formuler des propositions sur la politique
du bien-Etre au travail, sur le plan global de pr@vention (PGP) et le plan annuel d’action (PAA) gtablis par I'employeur,
leurs modifications, leur ex@cution et leurs r@sultats ».

Le comitd @met un avis prdalable, notamment sur :

- tous les projets, mesures et moyens mettre en  uvre pour le bien-Etre des travailleurs lors de I'ex@cution de leur
travail;

- la planification et I'introduction de nouvelles technologies, en ce qui concerne leurs cons@quences sur la s@curitd et
la sant? des travailleurs;

- le choix ou le remplacement du SEPP et d experts auxquels il est fait appel;

- les mesures spd@cifiques d am@nagement des lieux de travail;

- toute mesure envisag@e pour adapter les techniques et les conditions de travail aux travailleurs, et pour pr@venir la
fatigue professionnelle;

- le choix, I'achat, I'entretien et I'utilisation des @quipements de travail et des @quipements de protection individuelle
et collective.

Le comit? :

- est charg@ d'@laborer et de mettre en  uvre les mesures concernant I'accueil des travailleurs, I'information et la
formation la prdvention et la protection du travail;

- examine les plaintes formuldes par les travailleurs en matitre de bien-Etre au travail, et formule des propositions de
solutions;

- @labore des propositions visant  embellir les lieux de travail et leurs abords;

- participe  I'application du systtme dynamique de gestion des risques, en d@l@dguant cette fin certains de ses
membres employeurs et travailleurs. Cela pour effectuer pdriodiquement et au moins une fois par an, avec le conseiller
en prdvention et le membre de la ligne hi@rarchique comp@tents, une enqute approfondie dans tous les lieux de
travail pour lesquels le comit@ est comp@tent.

Des d@cisions peuvent Etre prises sur :

- la d@signation, le remplacement ou | @loignement du conseiller en pr@vention du SIPP;

- les prestations du conseiller en pr@vention;

- d autres cas pr@vus par la rgglementation (ex. : la d@signation des repr@sentants lors de la visite de | inspecteur du
travail dans | organisation, la participation d experts ext@rieurs, etc.).

Le comit@ contr le:

- | application des lois et rt.glements;

- le plan global de pr@vention et le plan annuel d action;

- les activit@s du service interne et son bon fonctionnement;
- | action du SEPP;

- la politique d @galitd femmes/hommes.

Comp@tences suppldtives*

Dans les entreprises occupant entre 50 et 99 travailleurs et qui n ont pas de conseil d entreprise, le CPPT se voit attribuer
des comp@tences financitres et @conomiques. Exemples : recevoir diverses informations sur la position de | entreprise;
discuter annuellement le bilan, le compte de r@sultat et le rapport de gestion.

4 Loi du 23 avril 2008 compl@tant la transposition de la directive 2002/14/CE du Parlement europ@en.



Les obligations de | employeur

En vue du bon fonctionnement du CPPT, I'employeur est tenu de fournir toutes les informations n@cessaires au comitd, afin
qu'il puisse @mettre ses avis en parfaite connaissance de cause. Il doit dts lors :

- fournir au comit@ toutes les informations n@cessaires concernant les risques pour la s@curitd et la santd, ainsi que les
mesures de protection et de pr@vention, et celles prises en matitre de premiers secours, de lutte contre I'incendie et
d'@vacuation des travailleurs;

- fournir, dans le cadre du systtme dynamique de gestion des risques et du plan global de pr@vention, toutes les
informations n@cessaires concernant I'dvaluation des risques et les mesures de protection;

- fournir annuellement, lors d’'une r@union du comit@, un commentaire d@tailld en ce qui concerne la politique
d’environnement men@e par l'entreprise;

- donner la possibilitd aux membres du comitd repr@sentant les travailleurs d'avoir les contacts n@cessitds par I'exercice
de leur mission (avec lui-mEme ou ses repr@sentants, ainsi qu'avec les membres de la ligne hi@rarchique, les conseillers
en pr@vention et les travailleurs concerngs);

- communiquer au comitd son point de vue; ou, le cas @chdant, celui du service interne ou externe, des contr les
techniques, ou d'autres institutions et experts concern@s (ce point de vue est relatif aux plaintes formul@es par les
travailleurs en matitre de bien-Etre au travail);

- donner le plus rapidement possible une suite conforme aux avis unanimes du comit@ relatifs aux risques graves pour le
bien-Etre des travailleurs;

- donner suite  tous les autres avis dans le d@lai fix@d par le comitd ( d@faut de d@lai fix@, dans les six mois au plus tard);

- mettre les moyens n@cessaires la disposition des membres du comitd, afin de leur permettre de signaler au membre de
la ligne hidrarchique directement comp@tent, les dangers et risques constatds;

- dans le cadre de son obligation d'information, mettre @galement la disposition du comitd un panneau d'affichage (ou
un autre moyen de communication adaptd permettant d’atteindre tous les travailleurs);

- tenir  la disposition du comit@ la documentation, les informations, les rapports, avis et documents qui se rapportent au
bien-Gtre (ou I'environnement interne et externe) des travailleurs. Ceci s'applique notamment aux informations, rapports,
avis et documents que l'organisation doit fournir aux autorit@s (ou qu’elle doit tenir  leur disposition), en ex@cution de
la r@glementation relative  I'environnement;

- tenir  la disposition du comitd les bons de commande, les documents de livraison et les rapports de mise en service
relatifs au choix, l'achatet [utilisation des @quipements de travail et de protection individuelle et collective (I employeur
soumet r@gulitrement un rapport ou un aper u au comit@ afin d'en discuter).

Fonctionnement du CPPT

L @tablissement d un rtglement d ordre int@rieur est obligatoire et constitue un outil de travail important. Le titre 7 du livre Il
du Code @numtre les points que ce rtglement doit comporter. Le CPPT est pr@sidd par | employeur/le directeur, ou par un
de ses repr@sentants habilitds  prendre des d@cisions (par exemple, un membre du conseil d administration de | ASBL).
L'employeur veille  ce que le comitd se rdunisse au moins une fois par mois, au sitge de I'unitd technique d’exploitation. |l
fixe I'ordre du jour et y inscrit tout point propos@ par un membre du comitd 10 jours au moins avant la r@union. Il fait approuver
le procts-verbal de la rdunion prcddente. Le secr@tariat du CPPT est assurd par le conseiller en pr@vention.

Pour plus de d@tails sur le fonctionnement du CPPT (ex. : rtglement d ordre int@rieur, t ches du secr@tariat, etc.) consulter le
« Guide pratique pour le comitd pour la pr@vention et la protection au travail » @dit¢d par SPF ETCS :
www.emploi.belgique.be/fr/themes/concertation-sociale/information-et-consultation-dans-lentreprise/comites-pour-la-prevention#edit-group-content

Relations avec la d@l@gation syndicale

En vue de n@gocier avec | employeur des accords au sein de | association, la d@l@gation syndicale® doit pouvoir disposer
d une vue globale du terrain. Pour ce faire dans les associations og est institu@ un CPPT  la d@I@gation rencontrera
rggulitrement les membres repr@sentant les travailleurs au CPPT, afin de d@terminer les enjeux syndicaux relatifs au bien-
CEtre au travail.

Notion de protection des membres du CPPT & \

La loi du 19 mars 1991 portant un r@gime de licenciement particulier pour les d@I@guds du personnel aux conseils d entreprise et aux

CPPT, spdcifie que les d@Igguds du personnel et les candidats d@l@guds du personnel ne peuvent Etre licencids que :

- pour un motif grave pr@alablement admis par la juridiction du travail ;

- pour des raisons d'ordre @conomique ou technique pr@alablement reconnues par I'organe paritaire comp@tent.

Les @lus (effectifs et suppl@ants) b@ndficient de la protection partir du 30e jour prédc@dant la date de | affichage de la date des @lections.
Cette protection dure jusqu la date laquelle les nouveaux candidats entrent en fonction, | occasion des prochaines @lections. )

5 Fiche 3.5. La d@I@gation syndicale.
6 www.emploi.belgique.be/fr/themes/concertation-sociale/information-et-consultation-dans-lentreprise/protection-contre-le
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La ddIdgation syndicale repr@sente les travailleurs
de | organisation auprts de | employeur.

Fiche 3.5.
La ddl@gation syndicale

-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 3.5. - MARS 2020

Base juridique

Contrairement au Conseil d’entreprise (CE), et au Comitd pour la prdvention et la protection au travail (CPPT), | institution de
la d@l@ggation syndicale (DS) nest pas r@gie par une loi, mais par une convention collective de travail (CCT)
interprofessionnelle conclue au Conseil national du travail : la CCT n 5. Les conditions de cr@ation d'une d@l@gation
syndicale varient donc d’'une commission paritaire  l'autre.

Dans le secteur non marchand, la plupart des (sous)-commissions paritaires (S-CP) ont sign@ une CCT rdglant la mise en
place d une d@ldgation syndicale (cf. infra : le tableau des CCT). D autre part, d@faut de CE et de CPPT dans une
organisation, certaines comp@tences relatives la loi sur le bien-Etre au travail sont attribudes la d@I@gation syndicale.

Caract@ristiques delaCCTn 5

- II's agit d une convention cadre : seuls les principes essentiels concernant la comp@tence et les modalitds de fonctionnement
des d@ldgations syndicales sont ddfinies par la CCT n 5. Les autres modalitds d’application (concernant I'institution et la
composition) sont pr@cisdes au niveau sectoriel, ou  celui de I'entreprise ou de | organisation.

- Elle n a pas @t@ rendue obligatoire par arrEtd royal et, en cons@quence, ses dispositions ne lient que les employeurs
membres des organisations patronales qui I'ont conclue?, et leurs travailleurs.

Toutefois, contrairement la CCTn 5, la plupart des conventions sectorielles (sign@es en S-CP) ont @t@ rendues obligatoires.
Par ailleurs, il est toujours possible de conclure une CCT d entreprise (ou d association) :  d@faut de CCT sectorielle, ou
pour en compl@ter et pr@ciser les modalit@s.

Constitution de la d@l@gation syndicale

Les d@ldguds syndicaux sont ddsign@s ou @lus par les organisations syndicales, parmi les travailleurs de I'entreprise, pour

repr@senter le personnel affilig  un syndicat. La reprdsentation des travailleurs par la d@l@gation syndicale peut Etre @tendue
I'ensemble des cat@gories du personnel par une convention conclue en S-CP.

Une d@l@gation syndicale sera institude lorsqu’une ou plusieurs organisations de travailleurs repr@sentatives signataires de

laCCTn 5%enfontlademande I'employeur®.

Autres modalit@s d’application

Les autres modalit@s d’application pour l'institution et la composition sont compl@t@es par les sous-commissions paritaires, et
la CCT n 5 prdcise les points suivants :

- I'effectif minimum de personnel occup@ requis pour que doive Etre institude une d@ldgation syndicale;

- le cas @chdant, le nombre minimum de demandes exprim@es par les travailleurs, justifiant I'institution d’'une d@l@gation

syndicale;

- Iimportance num@rique de la d@l@gation syndicale;

- le mode de nomination : d@signation ou @lection;

- les conditions d'@lection et d'@ligibilitg;

- la repr@sentation des diverses cat@gories du personnel;

- la dur@e du mandat;

- les conditions de fin du mandat;

- la coordination entre les d@l@guds des diffdrents sitges d’exploitation.

1 CCTn 5du 24 mai 1971, modifide par les CCT n 5 bis du 30 juin 1971, n 5 ter du 21 d@cembre 1978, et 5 quater du 5 octobre 2011.
www.cntnar.be

A savoir, la Fdd@ration des entreprises de Belgique (FEB), les organisations nationales reconnues des classes moyennes, le Boerenbond,

la Fgd@dration nationale des unions professionnelles agricoles, | Alliance agricole belge.

3 CSC, CGSLB et FGTB.

Voir @galement la brochure du Fonds social MAE « Toute la palette du dialogue social » www.apefasbl.org
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Conditions d’'installation de la d@l@gation syndicale

La CCTn 5 estune convention cadre. Elle n impose pas | installation d une d@l@gation syndicale. Cette obligation peut,
en revanche, Etre pr@vue par les CCT sectorielles. Il faut alors distinguer deux cas :
I. Commissions paritaires n ayant pas conclu de CCT relative la ddIdgation syndicale
Les employeurs d@pendant de ces commissions paritaires n ont pas | obligation d accepter | instauration d une
ddl@gation syndicale
[I.Commissions paritaires ayant conclu une CCT relative  la d@ldgation syndicale
1. Sila CCT n a pas @td rendue obligatoire par ArrEtd royal
Les employeurs relevant de ces commissions paritaires, qui entrent dans le champ d application de la CCT et
qui sont membres d une organisation patronale signataire de cette CCT, sont tenus d accepter | instauration
d une d@l@gation syndicale si toutes les conditions pr@vues par cette CCT sont remplies.
2. Si la CCT a 0t@ rendue obligatoire par ArrEtd royal
Tous les employeurs relevant de ces commissions paritaires et qui entrent dans le champ d application de
la CCT sont tenus d accepter | instauration d une d@l@gation syndicale, si toutes les conditions prdvues par cette
CCT sont remplies.

Protection et facilitds

Les conventions sectorielles prdcisent la protection et les facilitds accorddes aux d@lI@gu@s syndicaux. En tout Jtat de
cause, le mandat ne peut entra ner ni prgjudices, ni avantages sp@ciaux. Les d@ldguds ne peuvent Etre licenci@s pour des
motifs inh@rents | exercice de leur mandat; ils disposent de facilitds pour exercer leur mandat : par exemple du temps
pendant les heures de travail, ou la possibilitd de suivre des formations syndicales.

Comp@tences de la dgldgation syndicale

Selon la CCT n 5, font partie des comp@tences et attributions de la d@l@gation syndicale :

- les relations de travail;

- les n@gociations en vue de la conclusion de conventions collectives de travail locales;

- I'application de la Idgislation sociale dans I'entreprise (contrats et rtglement de travail, etc.);

- la possibilit? d Etre entendue  I'occasion de tout (risque de) litige ou diffdrend de caracttre collectif;

- | assistance des travailleurs en cas de r@clamation individuelle;

- ledroit une information pr@alable quant aux changements susceptibles de modifier les conditions contractuelles ou
habituelles de travail et de rdmungration;

- le fait d assumer les t ches du conseil d’entreprise et/ou du comitd pour la pr@vention et la protection au travail, en
cas d'inexistence de ces organes.

A d@faut de CE et de CPPT, la d@l@gation syndicale est comp@tente pour les choses suivantes

- A d@faut de CPPT
La loi du 4 aofit 1996 pr@voit que la DS®, en | absence de CPPT, soit inform@e et consult@e sur toutes les questions qui
reltvent des comp@tences du CPPT (cf. fiche 3.4) et exerce, entre autres, les missions suivantes :
- @mettre des avis et formuler des propositions sur la politique de bien-Etre au travail, le plan global de pr@dvention et
le plan annuel d action;
- collaborer au d@pistage et | @valuation des risques;
- coopdrer la mise au point d une politique de prdvention;
- Plaborer des mesures en vue de | accueil des travailleurs, leur information (et leur formation) la pr@vention;
- suivre | activitd du SIPP et du SEPP;
- veiller la bonne application de la surveillance m@dicale des travailleurs;
- faire appel aux services d inspection du travail en cas de probltme;
- rendre des avis et @mettre des propositions sur les lieux de travail (chauffage, locaux sociaux, etc.);
- veiller la qualit? de | environnement interne et externe;
- simpliquer dans la pr@dvention des risques psycho-sociaux au travail (stress, violence, harctlement);
- Pmettre des avis quant aux risques lors de I introduction de nouveaux @quipements ou de nouvelles technologies;
- recevoir | information et donner un avis prdalable sur les mesures de pr@vention en matitre d alcool et de drogues.

5 Art. 52 delaloietart. 1.1-3 14 du code du bien-Etre



- A d@faut de CE

En cas d inexistence de conseil d entreprise, la DS pourra en assumer certaines comp@tences, principalement dans

ces matik.res :

- l information concernant les perspectives g@n@rales de | organisation et leurs cons@quences sur | emploi, ainsi que
sur les d@cisions susceptibles de modifier fortement | organisation du travail (par exemple une fusion, une reprise);

- la fermeture et les licenciements collectifs, ainsi que | outplacement;

- | @galitd des chances entre hommes et femmes;

- le bilan social;

- les mesures en faveur de | emploi (ex : mesures visant les travailleurs jeunes ou plus  g@s, réduction du temps de travail,
crgdittemps, conventions emploi-formation, Maribel social, Plan Tandem, etc.);

- les demandes de pr@pension (et de leur remplacement @ventuel);

- les nouvelles technologies;

- | gtablissement et les modifications du rk.glement de travail;

- le cong@-@ducation payd;

- etc.
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D@l@gation syndicale inter-centres

Certains secteurs du non-marchand ont prdvu une d@l@gation syndicale pour plusieurs employeurs associatifs, par exemple,
Bruxelles ou en Rdgion wallonne. Les CCT qui les ont @tablies peuvent ou non Etre rendues obligatoires par arr€t@ royal.
Voir le tableau suivant.

Les conventions collectives relatives la d@l@gation syndicale dans le non-marchand

Commission paritaire Dates : de la signature de la CCT/de | arrEt@ royal (A.R.);
de la parution au moniteur belge (M.B.)

318 services d aide domicile SCP 318.1. CCT du 13 d@cembre 1977 (A.R. du 11 avril 1978 M.B. du 19 juillet 1978).

319 : ftablissements et services d @ducation| SCP 319. 2. CCT du 17 d@cembre 2009 (A R. du 10 septembre 2010 M.B. du 14 octobre 2010).

et d hdbergement CP 319 bicommunautaire bruxellois. CCT du 21 mars 2000 (A R. du 18 septembre 2001 M.B. du 21

fdvrier 2002).

327 : entreprises de travail adapt@ (ETA) SCP 327.3. ETA en Rdgion wallonne : CCT du 21 janvier 2002 (A.R. du 20 septembre 2003  M.B. du
20 novembre 2003).
SCP 327.2. ETA  Bruxelles : CCT du 28 juin 1993 (A.R. du 23 d@cembre 1993 M.B. du 19 mars
1994).

329 : secteur socio-culturel et sportif SCP 329.2. CCT du 4 d@cembre 2009 (A.R. du 30 juillet 2010  M.B. du 12 octobre 2010).
CP 329 CCT du 4 ddcembre 2009 (A.R. du 02 juillet 2010 M.B. du 31 aoft 2010).

330 : soins de santd CCT du 23 d@cembre 2011 (A.R. du 3 avril 2013 M.B. du 5 aofit 2013).

CCT du 23 ddcembre 2011 - Services occupant moins de 50 travailleurs. (A.R. du 13 mars 2013
M.B. du 4 juin 2013).
DS Inter centres  Bruxelles (maisons m@dicales et CAP). CCT du 2 avril 2009. Non rendue obligatoire

(NRO).
332 : aide sociale et soins de santd CCT sectorielle du 11 mai 2009 (AR. du 22 juin 2010 M.B. du 18 aoft 2010)
ambulatoires DS Inter-centres

Région wallonne :
- CCT du 7 d@cembre 2007 - Services de Sant@ mentale (A.R. du 18 septembre 2008 M.B. du
19 novembre 2008).
- CCT du 7 d@cembre 2007 - Planning familial, CSS, t@ld-accueil, SAJ, associations spdcialisdes en
assugtudes (A.R. du 9 septembre 2008 M.B. du 9 janvier 2009).
- CCT du 7 d@cembre 2007) - Espace-rencontre, CSSD, insertion sociale. (A.R. du 19 avril 2010
M.B. du 7 juillet 2010).
Fod@ration Wallonie-Bruxelles :
- CCT du 12 juin 2013 - PSE affili#s  la FIMS (NRO).
Bruxelles COCOF
- CCT du 2 avril 2009 (NRO).
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A retenir...

DS:
pas Plue mais d@signde par les organisations syndicales;
installde selon les conditions de la CCT n 5 et des CCT des S-CP.

CPPT:
organe paritaire constitu@ selon la loi et installd s il y a plus de 50 travailleurs;
compos@ de reprdsentants de | employeur et de travailleurs @lus lors des @lections sociales (tous les 4 ans).

CE:
organe paritaire constitu@ selon la loi et installd s il y a plus de 100 travailleurs;
compos@ de repr@sentants de | employeur et de travailleurs @lus lors des @lections sociales (tous les 4 ans).
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Toute la palette du dialogue social




Les responsabilitds civile et pdnale des acteurs de la mise en application
de la loi sur le bien-Etre au travail peuvent Etre mises en cause.

Fiche 3.6.
La responsabilitd juridique des acteurs du bien-Etre au travalil
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Les acteurs

La loi du 4 aofit 1996 @nonce des obligations dans le chef des diff@rents acteurs du bien-Etre au travail : employeurs,
travailleurs, membres de la ligne hidrarchique ; et toute personne tierce qui entre en contact avec un travailleur lors de
| ex@cution de son travail (ces tiers sont, par exemple, des ind@pendants prestant dans | association, des fournisseurs, les
b@n@ficiaires et leurs proches, des b@n@voles, etc.).

Tout acteur peut Etre une personne physique ou une personne morale. Si un travailleur, un ind@pendant, un b@ndficiaire,
etc., est toujours une personne physique, un employeur quant lui peut Etre une personne physique (un ind@pendant par
exemple) ou une personne morale (SA, SPRL, ASBL, etc.). Voir | encadr@ ci-dessous pour plus de d@tails.

Les types de responsabilit@s : civile et pdnale

La responsabilit@ civile® repose sur des rtgles du Code civil et d@coule de | obligation de rdparer tout dommage causd
autrui. Elle est donc actionn@e en cas de pr@judice moral, physique, matdriel, m@dical, etc.

Trois @ldments sont n@cessaires pour engager la responsabilitd civile :

- la faute : tout fait quelconque d une personne qui cause autrui un dommage. Il peut s agir de la faute la plus I@gtre;
d une n@gligence; d un acte accompli avec | intention de causer un dommage?; du fait de ne pas avoir fait preuve de
prudence ou de diligence. Exemples : un travailleur qui agresse un autre travailleur, un infirmier qui se trompe de
m@dicament;

- le dommage : la cons@quence n@gative r@sultant d’'une faute. Il peut Etre mat@riel ou moral. Exemple : une jambe cass@e,
une atteinte la r@putation, etc.;

- le lien causal entre la faute et le dommage. Car s'il n'y a pas de faute, il 'y a pas de dommage.

L absence d une seule de ces conditions ne permet pas de retenir la responsabilit? civile.

Le juge dispose d un large pouvoir d appr@ciation s agissant de | existence de la faute, du dommage, et du lien de causalitd
entre la faute et le dommage. La r@dparation du dommage se fera en nature (remplacer une vitre cassde, pr@senter des
excuses, etc.); ou - le plus souvent - par @quivalent (financitrement).

En cas de dommages caus@s par un travailleur | employeur ou des tiers dans le cadre de | exdcution de son contrat de
travail, le travailleur ne rdpond que de son dol (faute intentionnelle), de sa faute lourde, ou de sa faute Idgkre habituelle. La
loi du 3 juillet 1978 sur le contrat de travail att@nue, en effet, la responsabilitd civile des travailleurs, mais pas leur
responsabilitd pgnale.

La responsabilitd p@nale rdsulte du fait que la faute reproch@e est constitutive d une contravention, d un d@lit ou d un crime.
Seule la justice peut qualifier les violations de la loi comme @tant constitutives d une faute pdnalement sanctionn@e.

La loi du 4 mai 19992 sur la responsabilitd p@nale des personnes morales stipule que « toute personne morale est
p@nalement responsable des infractions qui sont intrinskquement lides la rdalisation de son objet ou la d@fense de ses
int@rkts, ou de celles dont les faits concrets d@montrent qu elles ont @@ commises pour son compte. Lorsque la responsabilitd
de la personne morale est engag@e exclusivement en raison de l'intervention d’une personne physique identifide, seule la
personne qui a commis la faute la plus grave peut Etre condamn@e. Si la personne physique identifide a commis la faute
sciemment et volontairement, elle peut Etre condamn@e en mEme temps que la personne morale responsable ».

Les sanctions sont | amende et/ou | emprisonnement; elles doivent Etre appliqudes par des tribunaux spdciaux (tribunal de
police, tribunal correctionnel ou cour d assises).

1 lI's agitici de la responsabilitd quasi dglictuelle ou aquilienne (articles 1382 et suivants du Code civil), distinguer de la responsabilit?
contractuelle (ex. : lorsque | employeur ou le travailleur n ex@cutent pas leurs obligations ndes du contrat de travail).

2 On parle de « dol » en cas de faute volontaire.

3 M.B. du 22 juin 1999, art. 5.
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En matitre d infractions au bien-Etre au travail, il faut tenir compte du Code p@nal social* qui vise, notamment, les
infractions relatives la sant@ et la s@curitd au travail, la violence et au harctlement moral ou sexuel, aux relations
collectives de travail (institution, fonctionnement du CPPT), etc.

Les infractions vis@es par le Code p@nal social sont, en fonction de leur niveau, sanctionn@es : soit exclusivement par une
amende administrative; soit par une amende p@nale et une amende administrative; soit par un emprisonnement et une
amende p@nale (ou | une de ces peines seulement). L amende peut Etre multiplide par le nombre de travailleurs concerngs.
En toute hypothtse, le maximum de | amende est de 100 fois le maximum de son taux de base.

Alors que la responsabilitd civile peut la plupart du temps Etre couverte par une assurance,
la responsabilitd p@nale ne peut jamais Etre assurde.

- J

Mise en uvre de ces responsabilitds en matitre de bien-Etre au travail

Obligations de | employeur

L employeur est responsable de | approche planifide et structur@e de la pr@vention, conform@ment aux dispositions de la
loi, et au moyen d un systtme dynamique de gestion des risques. Sa responsabilitd civile est engagde en permanence.
Il doit pouvoir justifier la mise en  uvre de mesures de pr@vention primaire, secondaire et tertiaire, dans les sept domaines
relevant du bien-Gtre : sant@, s@curit@, hygitne, ergonomie, embellissement des lieux de travail, aspects psychosociaux,
et environnement.

Obligations du travailleur

Le travailleur doit prendre soin de sa s@curitd et de sa sant@ - ainsi que de celles des autres personnes concerndes
(colltgues, b@ngficiaires, etc.) - pour ce qui relt.ve de ses actes ou de ses omissions au travail. Et cela selon ses possibilit@s
et conform@ment  sa formation et aux instructions de son employeur.

[l doit, notamment, s abstenir de tout acte de violence ou de harctlement moral ou sexuel au travail, et de tout usage
abusif de la proc@dure de plainte institude en matitre de harctlement et de violence. Exemples de manquements :

- le fait, pour un travailleur qui est tdmoin d un harctlement sexuel subi par un de ses colltgues sur le lieu de travail, de
ne pas lui porter secours par crainte de reprdsailles;

- le fait, pour un responsable de service, d humilier (mEme sans le vouloir consciemment) un travailleur sous ses ordres
en | invectivant occasionnellement mais de manit.re r@p@t@e, et en lui donnant des ordres inutiles provoquant chez ce
travailleur des troubles d@pressifs;

- le fait, pour un travailleur, de d@poser une plainte formelle contre son directeur pour des faits de harctlement dont
| existence n est manifestement pas @tablie, avec notamment pour cons@quence une atteinte  son honorabilitd.

Obligations de la ligne higrarchique

Elle est charg@e de | ex@cution de la politique de pr@vention de | entreprise. Elle doit : formuler des propositions et des
avis | employeur; proposer des mesures pour pr@venir les accidents et incidents; recueillir  temps | avis des membres
du personnel sur lesquels elle exerce son pouvoir; v@rifier que les diffdrentes t ches sont effectudes par des travailleurs
qui ont la comp@tence requise pour ce faire (et qui ont re u la formation et les instructions exig@es).

Obligations des tiers

Les « tiers » en contact avec des travailleurs : les b@ngficiaires  dans la mesure de leurs possibilitd®> et leur famille; les
ind@pendants exer ant dans | organisation; les fournisseurs, etc., doivent respecter les rt.gles mises place par | employeur
sur le lieu de travail. Par exemple, respecter les consignes de s@curit@, ne pas agresser les travailleurs.

4 Loi du 6 juin 2010 introduisant le Code p@nal social qui est entr@ en vigueur le 1¢ juillet 2011.
5 Les situations vont varier selon le type de b@ngficiaires ( ge, niveau de capacitd physique et mentale, etc.).



La « Direction du contr le du bien-Etre au travail © » du SPF Emploi, travail et concertation sociale, assure le respect de la
mise en uvre des politiques de bien-Etre au travail. Ses inspecteurs ont des missions de conseil, de pr@vention et de
rdpression. Tout employeur ou travailleur peut @galement les consulter.

www.emploi.belgique.be/fr/propos-du-spf/structure-du-spf/inspection-du-travail-direction-generale-controle-du-bien-etre-au

P
Personne physique ou personne morale, de droit public ou priv@, finalitd lucrative ou non

Tout Etre humain, pour autant qu il dispose de la capacit@ juridique”, constitue une personne physique, sujet de droits et d obligations, et dks lors
susceptible d engager sa responsabilitd tant civile que p@nale.

Un employeur peut Etre une personne physique (ex. : un ind@pendant). Toutefois, il s agit trks souvent d une personne morale. Elle est alors : soit une
personne morale de droit public (administration fdd@rale, rdgionale, provinciale, commune, C.P.A.S, entreprise publique autonome) et suit les rtgles
qui la r@gissent; soit une personne morale de droit priv@ (S.A, SPRL, coop@rative, ASBL, etc.). Elle peut dans ce dernier cas Etre  finalitd lucrative ou
non-lucrative : lorsqu elle est  finalit? lucrative, elle prendra la forme d une soci@t@ commerciale : socift@ anonyme (S.A.), socigtd privde
responsabilitd limitde (SPRL), socidtd coopdrative, etc.® lorsqu elle est finalit@ non-ucrative, elle peut revEtir la forme juridique d une socigtd
commerciale (S.A., SPRL, Socift@ coop@rative, etc.), finalitd sociale (et non finalitd lucrative).

GOn@ralement, cette personne morale  finalitd non-lucrative prendra une autre forme juridique : association sans but lucratif, fondation, mutualit,
fonds de s@curitd d existence®, union professionnelle, etc.

Dans le secteur non marchand, la forme juridique la plus frdquente est celle de | ASBL. Cette ASBL peut Etre purement priv@e lorsqu elle est
constitu@e de personnes physiques et/ou de personnes morales de droit privd. Elle est dite publique ou parapublique lorsque parmi ses associdis
figurent une ou plusieurs personnes morales de droit public. Rappelons toutefois que des organisations de service dites du « non marchand »
peuvent Etre constitudes en soci@tds  finalitd lucrative (ex. : maisons de repos, crt.ches).

o
-
Employeur Finalit? lucrative Finalitd non-lucrative
Personne physique
Droit privd Ind@pendant (ex. : m@decin, coiffeur). Une personne occupant du personnel domestique.

Personne morale

Droit public Entreprises publiques Etat fdd@ral, Communaut@s, Rdgions, Provinces, Communes,
(ex.: SNCB, certaines Intercommunales) CPAS, certaines Intercommunales, RTBF, ONE, AVIQ, efc.
Droit privd SA, SPRL, coop@rative. SA, SPRL, coop@rative  finalitd sociale,

ASBL, Fondation, Mutualitd, Fonds de s@curitd d existence.

A\

Diffgrente de la Direction du Contr le des lois sociales.

sous administration provisoire, etc.).
www.belgium.be/fr/economie/entreprise/creation/types_de_societe/

Commission paritaire. Ex : les Fonds sociaux paritaires du non marchand : Fonds ISAJH, ASSS, MAE, Old Timer, les Fonds Maribel, etc.

La capacit@ juridique est | aptitude  exercer des droits et obligations (signer un contrat, agir en justice, etc.). En principe, toute personne
majeure est capable juridiquement, sauf celles qui sont considdrdes comme incapables par la loi (entre autres les mineurs, les personnes

Les Fonds de s@curitd d existence (rdgis par la loi du 7 janvier 1958) ne peuvent Etre cr@ds que par les partenaires sociaux au sein d une
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La formation des travailleurs relative au bien-Etre constitue une obligation I3gale de
| employeur, et fait partie intdgrante de la politique de pr@vention qu il doit mettre en  uvre.

Fiche 3.7
Formation des acteurs du bien-Etre au travail

-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 3.7. - MARS 2020

La loi du 4 aoft 1996 prdcise qu il incombe | employeur de fournir aux travailleurs les informations, la formation et les
instructions ndcessaires pour assurer leur sdcuritd et protdger leur sant@. Les travailleurs nouvellement embauchds; ceux qui
changent de poste ou de technique de travail; les temporaires; ceux qui reprennent leur activitd aprts un arr€t de travail
d au moins 4 semaines et la demande du m@decin du travail (Cf. Fiche 5.2.1), doivent Etre instruits des prdcautions
prendre pour assurer leur propre s@curitd et, le cas @ch@ant, celle des autres personnes travaillant dans | @tablissement.

D autres formations, plus sp@cifiques, sont aussi inscrites dans le cadre de la politique de pr@vention et ont pour objet :
- de former tous les travailleurs aux risques particuliers que leurs postes de travail peuvent prdsenter (ex. : formation
« quipements de travail »);
- de former sp@cifiquement les acteurs du BET d@signds, tels que les secouristes, les @quipiers de premitre intervention,
les conseillers en prdvention, etc.

Pour rappel, les organisations syndicales pr@voient diverses formations de leurs @lus aux CPPT de manitre accomplir au
mieux leur mandat (Cf. Fiche 3.4).

Le tableau au verso synthg@tise | ensemble de ces formations sp@cifiques en pr@cisant le type et le niveau de formation, la
I@gislation correspondante, ainsi que les organismes de formation, notamment ceux qui sont agr@ds.
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La politique de bien-Etre au travail fait partie de la gestion globale de | association;

| adh@sion de tous - des travailleurs

Fiche 4

La politique de bien-Etre au travail

Les acteurs @tant camp@s dans la fiche 3 nous pouvons mieux
approhender lesr les et responsabilitds de chacun ainsi que
les actions prioritaires.

Tout employeur doit @laborer une politique de bien-Etre au
travail®, rdalis@e en concertation avec la hi@rarchie, le SIPP,
le CPPT sil existe ou d@faut la DS ; ou d@faut encore,
avec tous les travailleurs.

Le Conseil d administration de | ASBL devrait donc @tablir
une ddclaration d intention relative la politique
de bien-Etre au travail, qui marque son engagement et
celui de la direction.

Ce document contiendra les principes et les objectifs clairs
et adapt@s (qui tiennent compte de la taille de | association
et de la nature des activit@s). Ces objectifs seront formul@s
partir de | analyse globale des risques de | association et
des mesures de pr@vention qui en d@coulent, en rdpondant
aux principes de pr@vention et en collaboration avec les
travailleurs.

Pour mettre en place une gestion de la sant@ et de la sdcuritd,
trois valeurs sont essentielles : les personnes, la transparence
et le dialogue social.

Amgliorer les conditions de travail et pr@server la santd et la
s@curitd impliquent | engagement de | employeur, de la ligne
higrarchique et des travailleurs (I adh@sion de ceux-ci la
mise en place d une gestion des risques est une condition
n@cessaire  son bon d@roulement).

La transparence repose sur des objectifs clairs, un
engagement et une action au quotidien du gestionnaire ;
mais aussi sur une prise en compte de la r@alitd des situations
de travail au moyen d une analyse de | activit@ ; et enfin sur
une communication « sant@ et sdcuritd » adressde  toutes
les personnes concernges?.

Les obligations g@n@rales de I'employeur figurent dans le titre 2
du livre 1er du code du bien-Etre au travail. Voir aussi la fiche 4.1
le systtme dynamique de gestion des risques.

INRS, 2009, Politique de ma trise des risques professionnels.
Valeurs essentielles et bonnes pratiques de pr@vention (ED 902)
www.inrs.fr

Selon Heinrich, du Bureau International du travail

4 hitps://fedris.be/fr

MOTS CLES D UNE POLITIQUE DE BIEN-ETRE
PREVENTION - TRANSPARENCE
DIALOGUE SOCIAL - ADHESION DE TOUS
DEMARCHE PARTICIPATIVE

la direction - se r@vtle n@cessaire.

G@rer la sant@ et la s@curitd au travail a des avantages
multiples. Pour les travailleurs, cette gestion a un impact sur
leurs conditions de travail et sur les relations sociales au sein
de I institution, et donc elle agit sur la satisfaction au travail,
la qualit? du service, etc. Par ailleurs, pour | organisme, g@rer
la sant@ et la s@curitd permet de limiter les cofts directs et
indirects en cas d accident du travail et de maladie
professionnelle.

Au vu des caract@ristiques propres aux petites structures,
leur gestion des risques professionnels, de la sant@ et de la
s@curitd doit privildgier la transmission des informations
bas@es sur | exp@rience. Elle doit Etre appr@hend@e non
seulement de manikre I@galiste, mais aussi et surtout de fa on
pr@ventive, afin d Etre b@n@fique pour les travailleurs et pour
| association.

La d@marche participative dans les petites structures permet
d aborder les probltmes les plus @vidents par le biais des
connaissances de terrain. L'dlaboration d’'une politique de
bien-Etre sur papier (Cf. Fiche 4.1.1.) ne constitue toutefois
pas le seul but en soi; elle doit en effet Etre transposde dans
la pratique et expliqude.

L @laboration d une politique de s@curitd sur papier ne
constitue toutefois pas le seul but en soi ; elle doit en effet
Etre transpos@e dans la pratique et appliqu@e.

La « th@orie de | iceberg »* met en @vidence que les cofits
indirects engendr@s par un accident du travail : les frais
m@dicaux de premiers soins ou de transport, le salaire du
premier jour de | accidentd charge de | entreprise, les
indemnitds, les frais de gestion (remplacements, heures
suppl@mentaires), la perte de production, les retards, les frais
administratifs ~ repr@sentent, en moyenne, quatre fois les
cofts directs (cotisations de | association la s@curitd sociale
pour |agence f@d@rale des risques professionnels
FEDRIS#).
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Th@orie de | iceberg :
Heinrich, du Bureau international du travail
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Le I@gislateur pr@conise de mettre en place un systtme dynamique de gestion des risques
(SDGR) og la politique du bien-Etre est un mouvement @voluant et s adaptant en permanence
aux r@alitds de | organisation.

Fiche 4.1.
Le systtme dynamique
de gestion des risques (SDGR)

Ce systtme dynamique comporte quatre @tapes : fixer les objectifs, planifier, mettre en uvre et @valuer?.

Planification
Objectifs
Bien-Etre au travail
Systtme dynamique
de gestion des riques
Mise en  uvre
Evaluation

1t gtape - D@terminer les objectifs et les moyens mettre en place dans la politique

L employeur fait part, dans un document?, de son engagement en faveur de la politique de bien-Etre au travail. En tenant
compte de la taille de | association et de la nature des activit@s, il fixera des objectifs dgtermin@s partir de | analyse des
risques® et des mesures de pr@vention qui en ddcoulent, cela en rdpondant aux principes de pr@vention, et en collaboration
avec les travailleurs.

Suite | analyse des risques, il sera possible de d@terminer les objectifs de la politique de bien-Etre au travail en respectant
les principes de pr@vention suivants :

- Qviter les risques;

- @valuer ceux qui ne peuvent pas CEtre @vitds;

- combattre les risques la source;

- remplacer ce qui est dangereux par ce qui ne | est pas ou | est moins;

- prendre des mesures de protection collective en prioritd la protection individuelle;

- adapter le travail I'homme, en particulier en ce qui concerne la conception des postes et les situations de travail, ainsi

que le choix des m@thodes et des @quipements.

Ces objectifs sont compl@t@s ou pr@cisds par d autres principes, dont :

- la limitation autant que possible des risques, compte tenu de I'@volution des techniques;

- la limitation des risques de Idsion grave en prenant des mesures mat@rielles;

- 'obligation d'informer les travailleurs et de leur fournir des instructions appropriges;

- le placement d une signalisation adapt@e.

2¢ @tape - Planifier

L employeur planifie la politique en identifiant les dangers et en @valuant les risques de manikre participative, afin de prdciser
les moyens de pr@vention et les mesures  mettre en place pour atteindre les objectifs. Il faudra d@terminer les responsabilit@s
etlesr les de chacun, ainsi que les ressources ndcessaires. Ces mesures sont reprises dans deux documents :
1. Le plan global de pr@vention (PGP), @tabli pour un d@lai de cing ans en concertation avec les membres de la ligne
higrarchique et les services de pr@vention et protection au travail;
2. le plan d action annuel (PAA), rdalis@ sur la base du plan global, qui reprend les diffdrentes actions de prdvention
mener dans | annge.

1 Alinstar de la dgmarche « Plan de formation » d@velopp@e par | APEF pour le secteur non marchand : www.apefasbl.org
2 Fiche 4.1.1. Modtle de d@claration d intention relative la politique de bien-Etre au travaill
3 Fiche 4.2. L analyse des risques et les plans d action
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3¢ @tape - Organiser et mettre en uvre

Au cours de la mise en  uvre, | employeur @tablira les proc@dures et veillera  ce qu elles soient connues et acceptdes par
| ensemble de | organisation. Pour ce faire, il promouvra la communication entre les membres de | organisation et d@signera
les personnes charg@es d identifier et d @valuer les dangers et les risques, en vue de r@pondre aux principes de pr@vention.
En outre, des mesures de pr@vention, de pr@paration et de rdaction aux urgences feront partie du plan interne d urgence.

4¢ gtape - Evaluer

Enfin, @valuer la politique est indispensable. La gestion des risques doit Etre revue r@gulitrement aux diffdrents niveaux de
la structure de gestion (de la d@termination des objectifs jusqu leur mise en  uvre). Il en va de mEme pour la r@vision
rdgulitre des responsabilit@s, des obligations et des rgsultats.

L employeur @value sa politique en tenant compte des rapports annuels du SIPP et du SEPP, des avis du CPPT ou de la
dglggation syndicale, des changements au sein de | institution ndcessitant une analyse des risques et la mise en place d autres
mesures de prdvention.

Il le fait aussi sur la base du taux d absent@isme, des incidents et accidents, des faits de violence et de harctlement moral
ou sexuel repris dans le registre de faits de tiers*, etc.

OUTILS - BIEN-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 4.1. - MARS 2020

C est sur la base de | @valuation
que les plans d action (PGP et PAA)
seront adapt@s.

De nouveaux objectifs seront gtablis
et de nouvelles mesures prises.

Ainsi la boucle est-elle boucl@e

4 FiChe 6. Les aSpectS psyChOSOCiaUX. et reste_t_e”e en mouvement
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Afficher les intentions de | association en matitre de politique du bien-Etre au travalil
permet chaque travailleur de se sentir concerng.

Fiche 4.1.1.
Modtle de d@claration d intention
relative la politique de bien-Etre au travail

En-tEte de | association

Dd@claration d intention de politique de bien-Etre au travail

Selon les dispositions de la Loi du 4 aofit 1996, le bien-Etre au travail sous tous ses aspects, portant sur la s@curitd, la
sant@ et | hygitne au travail, | ergonomie, | environnement et | embellissement des lieux de travail ainsi que sur les aspects
psychosociaux, constitue une des priorit@s pour (nom de | ASBL) et fait partie intdgrante de sa bonne gestion.

Dans la mesure du possible, nous allons prendre les mesures n@cessaires pour concr@tiser les objectifs fixds dans le cadre
de notre politique de bien-Etre, et, pour ce faire, (nom de | ASBL)
s engage
- d@velopper une culture du bien-Etre au travail dans toute | association;
- veiller respecter les obligations I@gales en vigueur;
- soutenir les engagements pris par les membres et par les travailleurs de | association en faveur du bien-Ctre;
- prdvoir et utiliser des moyens, des proc@dures, des infrastructures et du mat@riel appropri@s aux r@alitds de | association;
- veiller ce que tous les collaborateurs soient dBment inform@s sur les m@thodes de travail, sur la pr@vention des
accidents et sur les proc@dures d urgence;
- viser | am@lioration continue et durable des rdsultats en termes de bien-Etre;
- communiquer ouvertement sur les questions relatives la politique de bien-Etre;
- promouvoir la sauvegarde de | environnement dans un souci de d@dveloppement durable, en tenant compte des
r@percutions @ventuelles sur le bien-Etre des travailleurs.

La politique est d application dans toutes les missions de | ASBL.

Le Conseil d administration et la direction attendent de tout le personnel une collaboration active et cr@ative pour
| application de cette politique.

Fait ..., le...

Mme/Mr. X., Pr@sident(e) du Conseil d administration Mme/ Mr. Y. Directrice(teur) Coordinatrice(teur)

Eventuelles pr@cisons :

- Responsabilitd de la mise en uvre de la politique et /ou de sa coordination
- Nom du Conseiller en pr@vention interne
- Coordonn@es du SEPP
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Le point de d@part de la politique de bien-Etre se situe dans | analyse des risques.

Fiche 4.2.
L analyse des risques
et les plans d action

-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 4.2. - MARS 2020

L employeur est garant de | existence d une analyse des risques actualis@e de | organisation. Cette mission est d@ldgude au
SIPP, ou au SEPP s il n y a pas les comp@tences ndcessaires en interne. Il n existe pas de m@thode universelle : il est conseill@
de commencer par une m@thode qui permette de se faire une id@e des risques les plus importants, et ensuite d affiner son
analyse.

L analyse des risques doit Etre r@alisde pour | association dans son ensemble (b timents, espaces, matdriaux, processus de
travail), mais @galement pour chaque situation de travail (@ducateur, assistant social, accueillant, secr@taire, formateur, aide
familial, travailleur de rue, etc.), voire au niveau de | individu pour les cas sp@cifiques.

Une analyse des risques optimale implique la conjonction entre | analyse r@alisde par les conseillers en pr@vention et celle
rdalisde de manitre participative, bas@e sur | expertise et | exp@rience des travailleurs.

La participation des travailleurs joue, en effet, un r le primordial dans la mise en uvre de la politique de bien-Etre au
travail. Les m@thodes participatives encouragent les travailleurs — exprimer leur propre vision du risque et  proposer des
solutions permettant de le r@duire. Ces solutions seront ainsi plus adaptdes et plus r@alistes au regard dest ches r@elles.

Par ailleurs, ces m@thodes vont accro tre le sentiment d appartenance, responsabiliser le travailleur, am@liorer ses relations
avec | organisation, d@velopper | estime de soi, etc. Finalement, une d@marche participative concourt au bien-Etre au travail.

L analyse des risques participative donne la possibilitd aux travailleurs de devenir acteurs de leur pr@vention. Le premier
niveau de la stratfgie SOBANE! propose de r@aliser cette analyse des risques participative au moyen du guide de d@pistage
participatif des risques (D@paris).

L analyse des risques comprend 3 volets :
- | identification des dangers;
- la ddfinition et la d@termination des risques;
- | @valuation des risques.

A partir de | analyse des risques, des mesures de pr@vention propres | association pourront Etre mises en place.

~\

ANALYSE DES RISQUES MESURES DE PR VENTION

PRIMAIRE
viter les risques
en supprimant les Dangers

SECONDAIRE
viter les dommages
en limitant les Risques
TERTIAIRE
Limiter les dommages

1. Identifier » Dangers

Facteurs de risques ——

2. Ddfinir
 ’ Risques
3. valuer

1 Fiche 4.2.1. Stratdgie Sobane et D@paris
2 Fiche 2.2. Les types de pr@vention ou Da Ri Do
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Les mesures de pr@vention des risques professionnels pourront Etre prises  trois niveaux :

1

2.

3.

technique, cela signifie la mise en place de mesures concernant les installations, les @quipements de travail, les produits,
etc.;

humain, | accent sera mis sur | information et la formation des travailleurs au sujet des risques (de tout type) lids  leur
poste de travail et leur fonction;

organisationnel, cela concerne le fonctionnement de | association, ¢ est- -dire les mesures prises pour am@liorer les
m@thodes de travail, la gestion de | @quipe, etc.

Les plans d action

Les mesures de pr@vention sont reprises dans deux documents r@dig@s en concertation avec la ligne higrarchique et les
services de pr@vention et de protection au travail.

- Le plan global de pr@vention (PGP), gtabli pour un d@lai de cing ans. Ce plan donne une description concrtte des
rdsultats de I'analyse des risques, des objectifs prioritaires et des activitds devant Etre mends pour atteindre ces objectifs,
ainsi que des moyens qui seront utilis@s et des missions et obligations de toutes les personnes concernges.

- Le plan d action annuel (PAA), r@alis@ sur la base du plan global, reprend les diffgrentes actions mener dans | annde :

- les objectifs prioritaires de I'annge;

- les moyens et m@thodes pour atteindre ces objectifs;
- les missions, obligations et moyens des personnes concerndes,
- les adaptations apporter au plan global de pr@vention en raison des circonstances modifides, des incidents et

accidents, du rapport annuel du SIPP et des avis du CPPT ou de la d@l@gation syndicale.

Ces plans d action sont adapt@s au fur et mesure : lors de changements, suivant les informations donn@es par les travailleurs
(enquCtes, registres), selon divers faits tels que le taux d absentdisme, d accidents, d incidents, de maladies professionnelles,
de violence, repris dans les registres (de faits de tiers, premiers soins/incidents, accidents et s@curit@), et en fonction des avis
du CPPT ou de la d@l@gation syndicale, du SIPP, du SEPP et du m@decin du travail.




Analyser ensemble les risques de | association est indispensable
pour mener bien une politique de bien-Etre au travail.

Fiche 4.2.1.
Strat@gie Sobane et D@paris

Une gestion participative des risques va impliquer activement les travailleurs dans la politique de pr@vention. Gr ce leur
expertise et aux situations concrt.tes rencontr@es dans | @quipe, les travailleurs pourront formuler des pistes de solutions aux
diffgrents aspects du bien-Etre au travail. Celles-ci pourront alors Etre prises en compte par | employeur pour la r@alisation
des plans d action dans le cadre du Systtme dynamique de gestion des risques (Cf. Fiche 4.1).

-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 4.2.1. - MARS 2020
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Pourquoi une analyse participative ?

Afin de tenir compte du travail rdellement effectu@ par le travailleur, y compris des astuces, stratagk-mes et solutions
que celui-cimet en uvre pour rdaliser le travail qui lui est demandd;
parce que le climat de coop@ration ainsi mis en place entre les travailleurs et la higrarchie pourra alors Etre meilleur.

Donner aux travailleurs | opportunitd de s exprimer et de participer au ddveloppement de leur bien-Etre
se r@vklera plus efficace pour r@duire, par exemple, la frdquence des accidents de travail,
que de rappeler sans cesse les consignes de s@curitd et de prudence.

.

~

Le r le du conseiller en pr@vention est important

La maniktre dont le conseiller en pr@vention con oit son r le et ses missions ddtermine ses actions et son implication
dans la politique de prdvention. C est lui d Gtre | animateur de la prdvention.

« Au mEme titre qu ils conseillent les diff@rents acteurs de | organisation dans | @laboration de la politique de pr@vention
comme le souligne la Idgislation, le fait de se positionner comme animateurs de la pr@vention leur permet de prendre
distance vis- -vis des acteurs eux-mEmes, et de consacrer leurs efforts  promouvoir un climat favorable
pour installer et soutenir la gestion participative des risques. »

Dans la gestion participative des risques, les conseillers en pr@vention sont animateurs;
ils apportent leur soutien gr ce leur expertise, et les pistes de solutions propos@es sont alors le fruit d un travail
de groupe. lIs prdparent @galement les th@matiques  discuter.

J

Une strat@gie progressive

La strat@gie Sobane de gestion des risques, @ditde par le SPF Emploi, travail et concertation sociale, est constitude
de 4 niveaux progressifs d intervention : Screening (ou ddpistage), OBservation, ANalyse et Expertise.

I s agit bien d une strat@gie, au sens og elle fait intervenir des outils et des m@thodes de plus en plus sp@cialisds au fur et
mesure des besoins.

Le niveau de screening ou de ddpistage est r@aliser dans toute organisation et pour chaque poste. Les niveaux
d observation, d analyse et d expertise (qui d@pendent de la complexitd des situations de travail) ne sont men@s que si le
niveau prdc@dent n a pas abouti  solutionner le probltme.

A Niveau Quand et comment Qui peut
Sophistication d intervention  intervenir ? intervenir ?
(E::(erti EXPertise mummme Expertise Cascomplexes. ~ Persommesdel organisation
pertise Mesurages spdcialisgs. + experts.
Analyse m— Analyse Cas difficiles. Personnes de | organisation
Observations quantitatives. + conseillers en prfvention spgcialisds.
Observation m————— -t Observation En cas de probltme spdcifique.  Personnes de | organisation, dont le CP,
Observations qualitatives. + externe si souhaitg.
Screening TN Screening Dans tous les cas. Personnes de | organisation, dont le CP,
D@pistage D@pistage II's agit d observations simples.  + externe si souhaitd.
-

Nombre de situations de travail / Nombre de facteurs de risques
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Une m@thode simple et efficace pour les petites et moyennes ASBL :
Le D pistage PArticipatif des RISques (D@paris)

Le ddpistage s effectue principalement lors d une r@dunion, organisde avec des personnes de | organisation repr@sentant
les diff@rentes situations de travail (dducatives, sociales, administratives, techniques, etc.). Il s agit d identifier les probltmes
principaux au moyen d une liste de contr le, d une grille d entretien, et de trouver des pistes de solutions concri.tes pour
y rem@dier.

Un groupe d environ 8 10 personnes permet chacune de s exprimer. Selon la taille de | organisation, le nombre de
fonctions et de lieux de travail diffdrents, plusieurs rdunions pourront Etre n@cessaires.

Le SPF Emploi, travail et concertation sociale pr@sente une s@rie de guides adapt@s certains secteurs du non marchand
: soins de santd, maisons de repos, crt.ches, aide  domicile, centres r@cr@atifs et sportifs, enseignement, ETA.

Mais la varigt? des activit@s du secteur non-marchand impose d aller chercher dans d autres secteurs les @ldments plus
particuliers. Exemples : le travail sur @cran, le nettoyage, la cuisine de collectivitd, la construction (dans | ISP), le jardinage
(dans des ETA), etc.

En tout @tat de cause, la grille (ou toute autre grille d entretien) devra Etre adapt@e aux situations de travail rencontr@es
dans | association.

Voici, par exemple, les titres des rubriques tels que | ABBET les utilise lors des animations D@paris

- Les locaux et espaces de travail / | dclairage / Le bruit et les ambiances thermiques / | hygitne atmosph@rique
-La santf et les accidents de travail /

- Les positions de travail et efforts de manutention /
- Le mat@riel informatique / Le mat@riel de travail, les Gquipements et vEtemens /
- Les aspects psychosociaux : | organisation du travail / Le contenu et les responsabilitds / Les relations entre collLgues et la higrarchie / Le contexte g@ndral

Pr@paration de la rdunion

Il importe de commencer par informer les travailleurs
de | intention de la direction de les int@grer la pr@vention

des risques. En introduction du guide D@paris figure une lettre '
d information  envoyer au prdalable aux participants, g g
ainsi que le plan des rubriques dont il sera question = |

au cours de la rdunion. Cette invitation annonce d emblde

qu au cours de la rdunion, il sera possible, pour certains points,
de ddterminer ce qu'il faut rdorganiser ou changer et comment
concrktement le faire.

D@roulement de la rdunion D@paris
Introduction

Pour introduire la s@ance, il est utile de rappeler quels sont les diff@rents acteurs de la politique de bien-Etre repr@sent@s
au sein de | association (ainsi que leurs missions), et d indiquer les objectifs poursuivis (c est- -dire la mise en commun
des points de vue de tous et la communication ndcessaire autour des moyens mettre en place). De mEme faut-il rappeler
que ce sont les travailleurs rassembl@s autour de la table et repr@sentant leurs colltgues, qui sont expos@s tous les jours
aux risques, et qu ainsi ils connaissent en ddtail les mgthodes et | organisation du travail. De la sorte, cette rdunion sera
| occasion de parler de leurs exp@riences et des informations qu ils sont les seuls — d@tenir.

« Les objectifs de cette animation sont :
- entendre vos exp@riences de travailleurs;
- proposer ensemble des am@liorations pour la pr@vention dans | organisation. »

Il convient @galement de s accorder sur certains points, tels que | @coute des uns et des autres, le partage du temps de
parole, le respect du temps imparti et la confidentialitd des propos.

Le soutien de la d@marche par la direction est trks important. Il peut s av@rer utile que celle ci | exprime lors de
| introduction de la s@ance. Il est toutefois contre-indiqud que la direction participe la rdunion de d@pistage participatif
des risques, car sa prgsence risquerait d inhiber les participants.



Discussion

Au cours de cette rdunion, il s agira que chacun s exprime sur la manitre dont il vit son travail : ce qui marche bien, les
difficult@s, les ressentis, les questions, etc. Toutefois, si le but de la r@union consiste  trouver des am@liorations utiles et
concrktes, cette ftape de la ddmarche met | accent sur la participation davantage que sur le degrd de finalisation des
solutions.
La strat@gie Sobane propose une mdthode de « r@solution de probltmes simplifide ». Au regard de chaque probltme, il
convient de se poser quatre questions successivement :

- Quoi ? (Comment am@liorer la situation ? Que peut-on proposer ?)

- Qui ? (Qui va s en occuper ?)

- Quand ? (Quand va-t-on s en occuper ?)

- Combien ? (Combien cela va-til cofiter | association ?).

Plut tque la formulation d une amdlioration h tive, certains cas requerront une gtude approfondie. Par exemple, une analyse
des risques spdcifiques?, une Ptude de marchg, etc., afin de d@terminer une solution plus appropride.

En cas de d@saccord au sein du groupe sur la piste d am@lioration sugg@rde, il sera prdfdrable de proposer ultdrieurement
une analyse ddtaillde, afin de pouvoir dans | imm@diat poursuivre la rdunion.

Les animateurs, conseillers en prdvention g@n@ralement, sont | pour @couter les propositions des travailleurs. Cependant, ils
peuvent mettre leurs connaissances (scientifiques, techniques, organisationnelles, etc.)  profit, et intervenir si n@cessaire
dans le contenu du d@bat.

Exemples :

- donner une information qui aidera envisager ou r@orienter une amglioration;

- questionner une amdlioration non ad@quate par rapport au probltme posg;

- @mettre une suggestion d amg@lioration non encore envisagde;

- signaler la n@cessit@ d une dtude approfondie d un probltme X, avant d envisager une amglioration prcise;

- veiller ce que les amdliorations op@rationnelles (Qui ? Quoi ? Quand ?) soient le plus concrites et prdcises possible.
Toutefois, les participants doivent rester les acteurs principaux et responsables de leurs propositions. A la fin de chaque
rubrique, | ensemble du groupe @value si la situation est satisfaisante &), moyenne @, insatisfaisante . L @valuation de
| ensemble des rubriques sera reprise sous la forme d un tableau synoptique, qui donnera une image globale de la situation.

Conclusion

La ddcision de faire intervenir les travailleurs en groupe dans le ddpistage des risques est prise par | employeur aprts avis
du Comitd de pr@vention et protection au travail ou, d@faut, de la d@l@gation syndicale.

Toutes les propositions faites au cours de la s@ance seront prdsentdes par | animateur la higrarchie/direction. Il devra alors
annoncer clairement qu il s agit des propositions des participants. La direction pourra s inspirer de ces informations pour
rdaliser ses plans d actions annuel et global (Cf. Fiches 4.2 et 4.2.2), qui devront Etre approuvds par le Comitd de pr@vention
et de protection au travail (CPPT).

R@f@rences et apprentissage

Vous trouverez sur le site du SPF Emploi, travail et concertation sociale, | ensemble des D@paris par secteur
(wwww.emploi.belgique.be/fr/publications?f%5B0%5D=category%3A348).

En fonction de votre secteur d activit@, il convient de choisir le guide correspondant et de | adapter en fonction des risques
rencontr@s dans | association.

Les guides sont notamment relatifs aux soins de santd, maisons de repos, entreprises de travail adapt@d, aide domicile,
enseignement, crt.ches, centres r@cr@atifs et sportifs, mais #galement au secteur tertiaire, aux caf@tdrias, au secteur du
nettoyage, etc.

L analyse des risques participative convient  toutes les institutions, qu elles aient ou non un CPPT ou une d@l@gation syndicale.

Le SPF a @galement d@veloppd la d@marche Risktrainer pour aider le conseiller en pr@vention interne  d@velopper ses
comp@tences p@dagogiques et communicationnelles en vue d encourager la participation active de groupes de travailleurs
lors de | analyse des risques.

La d@marche Risktrainer offre un apprentissage en 2 temps :
- une formation distance sur le site www.risktrainer.be (comprenant notamment un manuel)
- une journ@e de formation en prdsentiel.

1 Pour ce faire, le SPF Emploi, travail et concertation sociale met  disposition une sgrie de publications, dont La pr@vention des troubles
musculo-squelettiques, Le travail avec @cran, etc.
www.emploi.belgique.be/fr/publications?f%5B0%5D=category%3A348
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Le plan global de pr@vention

attestant qu une politique de bien-Etre est glaborde.

5 ans et le plan d action annuel sont les deux documents

Fiche 4.2.2.
Tableau de bord des Plans de pr@vention et d action (PGP et PAA)

Conseil - Un plan global et un plan annuel ne doivent pas Etre des documents de 25 pages, remplis d objectifs
inatteignables, et tellement dilu@s dans un baragouin dont le non-marchand a le secret, qu ils ne mobiliseront
personne. Un plan d action peut trt.s bien tenir sur deux pages, sous forme de tableau, dont le modtle pr@sentg ici
rencontre largement les exigences.

Les principes g@n@raux relatifs au bien-Etre : d@marches de base et acteurs

Modalitds de mise en  uvre

Responsabilitd

Date d ex@cution

EL

G

F. L embellissement des lieux de travail
F1. Locaux de travail : aspect, organisation, propretd des locaux et abords

La s@curit@ au travail

. Infrastructures : b timents, y compris annexes, antennes, etc.
. Equipements de travail (vhicules, dispositifs, mat@riel, outils)
. Signalisations de s@curitd

. Installations @lectriques

. Lieux de stockage

. EPC / EPI

. S@curitd incendie/explosion

. Plan d urgence interne

. Gestion des accidents du travail

La sant@ au travail

. Visite des postes de travail par le m@decin du travail

. Vaccinations

. Surveillance de la sant@ des travailleurs

. Premiers secours (organisation, bo te de secours, registre, secouristes)
. Cat@gories particulires de travailleurs : femmes enceintes,

jeunes, Art. 60, ALE, int@rimaires, stagiaires, volontaires.

L hygitne au travail

. hygitne corporelle, AFSCA, ventilation
. Agents chimiques, biologiques

Propretd et gestion des d@chets

L ergonomie

. Analyse des postes de travail (internes, externes)
. Travail sur @cran de visualisation
. Efforts et manutention

E. Lenvironnement de travail

Ambiances de travail (@clairage, bruits, vibrations, temp@rature

de la mise
en uvre
1. Contrat avec un SEPP CA
2. D@claration de politique de hien-tre au travail CA / Employeur
3. Ddclaration d'intention de la politique de bien-tre au travail Employeur
4. Plan global de prdvention 5 ans Employeur
5. Plan annuel d action Employeur
6. Les acteurs du bientre. Obligatoires: CA /LH/SIPP/SEPP/Travailleurs
Selon le cas : PC/CPPT /DS
7. Lesrapports obligatoires SIPP
8. Linformation des travailleurs Employeur
La gestion des risques
Rubriques d intervention Risques Mesures de Moyen |Responsa- | Ex@cution Ex@cution
(liste non exhaustive :  compl@ter selon les spdcificitds identifidis prgvention bilig | prgvue rdelle
T . de la mise
des situations de travail) arrttdes en e

Les aspects psychosociaux

G1. Analyse des risques
G2. Conseiller en prdvention sp@cialis@ ou personne de confiance
G3. Mesures de prvention géngrale (Plan de formation pluriannuel,

descriptions de fonctions, supervision organisationnelle, etc.)

G4. Mesures de prdvention spdcifiques
G5.

Abrgviations : CA Conseil d administration / LH Ligne hi@rarchique / SIPP : Service interne
de pr@vention et de protection au travail / SEPP : service externe de pr@vention et de
protection au travail / PC : personne de confiance / CPPT : Comitd de prdvention et de
protection au travail / DS : d@l@gation syndicale / CBE : contr le du bien-tre au SPF Emploi
/EPC  EPI: Equipements de protection collective - individuelle / PGP : Plan global de
pr@vention (5 ans) / PAA : Plan d action annuel
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Fiche 4.2.3
Analyse des risques par activitd : exemples

Obijectif de la fiche

-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 4.2.3. - MARS 2020

Prdsenter des exemples non exhaustifs  de situations frdquemment rencontrdes dans les secteurs du non marchand, de
leurs dangers et risques, ainsi que des mesures de pr@vention (primaire, secondaire et tertiaire).

En quoi peut-elle vous Etre utile ?

A partir de ces exemples, vous pouvez r@fl@chir aux situations sp@cifiques de votre asbl et aux t ches que les travailleurs y
ex@cutent (quelle que soit leur fonction), afin d analyser plus finement les dangers et risques associ@s leur situation de
travail. Frdgquemment, dans le secteur non-marchand, un travailleur accomplit des t ches d@volues diff@grentes fonctions.
Suivant cette logique, vous trouverez ici quelques exemples d analyse des risques d activit@s, frdquemment rencontr@es dans
les associations des secteurs concern@s.

- Gestion quotidienne d une association;

- permanence tdl@phonique;

- accueil des b@ndficiaires, des familles et autres visiteurs;

- travail sur @cran;

- consultations individuelles (sociales, psychologiques, de logop@die, de kingsith@rapie);

- soins aux patients (infirmiers, m@dicaux);

- encadrement interne de b@n@ficiaires (enfants ; personnes handicap@es, gdes);

- visites domicile;

- accompagnement | extdrieur de b@ngficiaires (enfants ou adultes);

- travail de rue (toxicomanes, sans-abri, prostitution, etc.);

- travail en cuisine (approvisionnement, gestion des stocks, crdation des menus, pr@paration et r@alisation des plats,
maintien des locaux en bon @tat de propret@);

- travail au domicile des b@ndficiaires (nettoyage, repassage, préparation des repas, manutention des personnes, etc.);

- interventions de maintenance, bricolage, rdglages simples, d@pannage;

- entretien des locaux, des sanitaires.

Pour rappel, | analyse des risques doit Etre r@alisde :
- pour | association dans son ensemble (b timents, espaces, matdriaux, processus de travail), par exemple au moyen
d un guide de d@pistage participatif des risques (Cf. fiche 4.2.1);
- pour chaque travailleur;
- pour chaque situation de travail (dducateur, assistant social, accueillant, secr@taire, formateur, aide familial, travailleur
de rue, etc.).

L analyse de risques comprend trois volets : | identification des dangers; la d@finition et la d@termination des risques;
| Gvaluation de ceux-ci (Cf. fiche 4.2).

Lorsque | analyse de risques est effectude, | Gtape suivante consiste  planifier les moyens de pr@vention qui en ddcoulent,
dans les plans d actions global et annuel (Cf. fiche 4.2.2). Ces plans seront  @valuer chaque ann@e, en fonction des mesures
prises. Les mesures de prdvention viseront  prot@ger en prioritd | ensemble des travailleurs (et seront dites collectives) mais
@galement chaque individu (mesures de pr@vention individuelle).

Sources compl@mentaires

- Bossons fut@s (association fran aise de m@decins du travail) : www.bossons-fute.fr

- INRS (Institut national de recherche et de s@curit@ pour la prdvention des accidents du travail et des maladies
professionnelles, France) : www.inrs.fr

- IRSST (Institut de recherche Robert-Sauv@ en sant@ et en sdcuritd du travail, Qu@bec). Paritaire, but non lucratif :
WWW.irsst.gc.ca

- Suva pro (entreprise ind@pendante de droit public, Suisse). Les partenaires sociaux, employeurs et salari@s, de mEme
que la Conf@d@ration, sont reprdsentds au sein de son conseil d’administration : www.suva.ch
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Chaque travailleur est @galement responsable du bien-Etre au travail.

Fiche 4.3.
Responsabilit@s des travailleurs

-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 4.3. - MARS 2020

L article 5 de la loi* gtablit les principes g@ndraux mettre en

uvre par | employeur : appliquer les mesures de prdvention,
d@terminer les moyens et proc@dures et les responsabilitds des
personnes.

L article 6 de cette mEme loi prdcise qu il incombe chaque
travailleur de prendre soin, selon ses possibilit@s, de sa sdcurit@
et de sa sant@, ainsi que de celles des autres personnes
concern@es du fait de ses actes au travail, conform@ment sa
formation et aux instructions de son employeur.

Dts lors, les travailleurs doivent :

1. utiliser correctement les divers appareils, outils, machines, @quipements de transport, substances dangereuses, etc.;

2. utiliser correctement les @quipements de protection individuelle mis  leur disposition et, aprts utilisation, les ranger  leur
place;

3. ne pas mettre hors service, changer ou d@placer arbitrairement les dispositifs de s@curitd spdcifiques (notamment des
machines, appareils, outils, installations et b timents,) et utiliser correctement pareils dispositifs de s@curit;

4. signaler imm@diatement | employeur et au SIPP toute situation de travail dont ils ont un motif raisonnable de penser
qu elle prdsente un danger grave et imm@diat pour la s@curitd et la sant@, ainsi que toute ddfectuositd@ constatde dans les
systtmes de protection;

5. coop@rer avec | employeur et le SIPP aussi longtemps que n@cessaire, pour permettre | accomplissement de toutes les
t ches ou exigences imposdes;

6. coopdrer avec | employeur et le SIPP aussi longtemps que ndcessaire, pour permettre | employeur d assurer que le
milieu et les conditions de travail sont sRrs et sans risque pour la s@curitd et la santd | int@rieur de leur champ d activit;

7. participer positivement la politique de prdvention mise en  uvre dans le cadre de la protection des travailleurs contre
la violence et le harctlement moral ou sexuel au travail, et s abstenir de tout acte de violence ou de harctlement et de
tout usage abusif de la proc@dure de plainte.

Le CPPT, ou d@fautla DS, ou d@faut encore les travailleurs, sont charg@s d @laborer et de mettre en  uvre les moyens
de propagande et les mesures concernant | accueil des travailleurs, | information et la formation la pr@vention et la
protection au travail.

Tout au long de sa carrikre, chaque travailleur doit recevoir les informations et la formation n@cessaires la r@alisation de
son travail en toute s@curitd, ¢ est- -dire en rdfdrence aux risques ligs | ex@cution de sat che, et cela plus particulitrement
lors d un changement de fonction ou de poste ou lors de | introduction de nouveaux @quipements ou de mgthodes de travail.

L Loi du 4 aoRt 1996, Chapitre Il, art 5
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Fiche 4.3.1.
Accueil des nouveaux travailleurs

L obligation d accueillir les nouveaux travailleurs est inscrite dans le
chapitre Il du livre 1¢, titre 2 du code du bien-Etre au travail.

-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 4.3.1. - MARS 2020

L employeur (ou un membre de la ligne hidrarchique) doit prendre les
dispositions n@cessaires pour organiser | accueil d un nouveau
collLgue, notamment d@signer un travailleur exp@rimentd (cela peut
Etre | employeur lui-mEme) pour | accompagner.

En outre, | employeur doit signer un document indiquant que les
instructions et informations n@cessaires concernant le bien-Etre au
travail ont gt@ donn@es. Ce document sera conserv@ par le conseiller
en prgvention.

La rddaction d un guide d accueil contenant les informations n@cessaires pour compl@ter la fiche de poste de travail
permettrait, non seulement de rdpondre aux obligations Idgales relatives | accueil des nouveaux travailleurs, mais @galement
aux travailleurs d CEtre bien inform@s quant au travail  rdaliser.

Modtle de d@claration de | employeur (r@f. art. 1.2-11,9 ) :

Madame / Monsieur
Agissant en qualitd de mandataire de | employeur : (Nom et coordonn@es complttes de | ASBL)
D@clare qu en application du chapitre Ill relatif | obligation de | employeur en matitre d accueil, d accompagnement,

d information et de formation des travailleurs du livre 1¥, titre 2 du code du bien-Etre au travail , toutes les informations
n@cessaires et utiles relatives au bien-Etre au travail, savoir : (liste des sujets abord@s lors de | accueil)

ont @td fournies la nouvelle travailleuse/au nouveau travailleur :
Mme/ M.

Domicilig(e)

Le pr@sent document sera conserv@ par le conseiller en prdvention.
D@claration faite ... le ...

Signatures de | employeur ou de son mandataire et du travailleur :

Gl &Y
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La loi sur le bien-Etre au travail insiste sur la pr@vention et la gestion des risques.
N@anmoins, le risque z@ro n existant pas, des incidents et des accidents peuvent survenir.

Fiche 4.4.
Les accidents du travail

-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 4.4. - MARS 2020

Qu est-ce qu un accident du travail ?

Un accident du travail est ddfini comme tout accident dont un travailleur est victime pendant et par le fait de
I'ex@cution de son contrat de travail, et qui est la cause d’'une I@sion. Est @galement vu comme un accident du travail,
celui qui survient sur le chemin du et vers le travail (c est- -dire le trajet normal entre le domicile et le lieu de travail).

Un accident du travail suppose donc :
- un @v@nement soudain;
- une ou plusieurs causes ext@rieures;
- I'existence d'une I@sion. Il ne doit pas n@cessairement y avoir inaptitude au travail mais au moins des frais
m@dicaux ou de dommages des prothtses (lunettes...) ou des appareils orthop@diques;
- un lien de cause effet entre I'accident et la I@sion;
- I'accident doit avoir eu lieu pendant I'ex@cution du contrat de travail;
- 'accident doit avoir eu lieu par le fait de I'ex@cution du contrat.
Ces glgments doivent Etre apport@s comme preuve aux compagnies d assurance.

Les accidents sur le chemin du travail

Les accidents sur le chemin du travail sont @galement consid@rds ici, mais la preuve que | accident estd?  un risque
inh@rent au chemin du travail ne doit pas Etre apportde.

Le chemin entre le domicile et le lieu de travail comprend certains d@tours pour conduire et reprendre les enfants
la garderie ou | @cole, la prise en charge d un collLgue dans le cas de covoiturage, la visite au conjoint hospitalisg,
les courses sur le chemin du retour, le trajet vers le lieu d une formation professionnelle ou syndicale, du lieu de
travail au lieu de repas, du lieu de travail d un employeur au lieu de travail d un autre employeur.

Les types d accident

En fonction de la gravit@ des I@sions, il existe plusieurs types d accidents d@finis dans la loi :

- Les accidents n ayant pas entra n@ plus de 3 jours d incapacitd. Ces accidents doivent Etre d@clards par
| employeur, dans les 8 jours calendrier, au moyen d un formulaire @lectronique de d@claration simplifid,
via la Banque Carrefour de la S@curit? Sociale? ou via | assureur loi la Fedris.

- Les accidents ayant entran@ au moins 4 jours d incapacitd doivent @galement Etre ddclar@s | assureur
dans les 8 jours calendrier au moyen du document ad hoc?, et si ndcessaire une copie doit Etre envoyde
au SEPP. Le but de ce document est de compl@ter le volet concernant la prdvention et proposer des mesures
afin d @viter sa rdpgtition.

- Un accident du travail grave.

Est consid@r@ comme un accident du travail grave au sens de | article 94bis, 1 de la loi :

- un accident du travail ayant entra nd la mort;

- un accident du travail dont la survenance a un rapport direct avec une d@viation qui s @carte du processus
normal d ex@cution du travail et qui est reprise dans la liste reprise | annexe 1.6-13, ou avec | agent
mat@riel qui est impliqud dans | accident et qui est repris dans la liste reprise | annexe 1.6-24, et qui a
donnd lieu

a) soit une I@sion permanente;
b) soit une I@sion temporaire dont la nature figure sur la liste reprise | annexe 1.6-3.

www.ksz-bess.fgov.be
Fiche 4.4.3. Formulaires de d@claration d accident du travail

Formulaires de d@claration d’accident du travail

- d@viation par probltme @lectrique, explosion, feu (codes 10  19);

- d@viation par d@bordement, renversement, fuite, @coulement, vaporisation, ddgagement (codes 20  29);

- rupture, bris, @clatement, %Ilssade chute, effondrement de I agent mat@riel (codes 30  39);

- perte de contr le de machine, moyen de transport/@quipement de manutention, outil  main, objet (codes 40 44)
- chute de hauteur de personnes (code 51);

- en Jtant attrap@ ou entra nd par un objet ou par son @lan (code 63).

- @chafaudages ou constructions en hauteur (codes 02.00 02.99);

- fouilles, tranch@es, puits, souterrains, galeries ou milieux sous-marins (codes 03.01, 03.02 et 03.03);
- installations (codes 04.00 04. 99)

- machines ou appareils (codes 05.00 05.99,07.00 07.99en09.00 10.99);

- dispositifs de convoyage, de transport et de stockage (codes 11.00 11.99, 1410 et 14.11);

- vdhicules terrestres (codes 12.00  12.99);

- substances chimiques, explosives, radioactives, blologlques (codes 15.00 15.99, 19.02 et 19.03);
- dispositifs et @quipements de s@curitd (codes 16.00 16.9 9);

- armes (code 17.05);

- animaux, micro-organismes, virus (codes 18.03, 18.04 en 18.05)..
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D@clarer les accidents du travail

- L'employeur doit veiller ce que le SIPP ou le SEPP rddige une fiche d'accident du travail, pour chaque accident ayant

entra n@ au moins 4 jours d’'inaptitude et en cas d accident grave.

- Pour les entreprises de type C et D%, ¢ est le SEPP qui rdalise les fiches. Dts lors, | employeur doit pr@venir imm@diatement

le SEPP de chaque accident de travail qui doit faire I'objet d’'une enqute par ce service.

- Le SIPP doit, en collaboration avec le SEPP, proc@der aux examens des accidents du travail dans les plus brefs ddlais.

Une proc@dure concernant la r@partition des t ches de chaqueservice (interne ou externe) et | implication de la ligne
higrarchique est ndcessaire.

- L'employeur envoie une copie de la fiche ou de la d@claration la division charg@e de la surveillance m@dicale du SEPP

auquel il est affilig.

- Aprks tout accident du travail grave, | employeur pr@vient imm@diatement | inspecteur du travail. Il veille @galement ce

que | accident soit examind par son service de pr@vention comp@tent et fournit dans les 10 jours qui suivent un rapport
circonstanci@ au Service du contr le du bien-Etre au travail

- L employeur doit ddclarer | assureur tous les accidents dont ses travailleurs sont victimes. C est | assureur qui ddcide s il

s agit ou non d un accident du travail ou sur le chemin du travail.

- Si | assureur refuse de consid@rer les faits comme un accident du travail, la Fedris peut intervenir et contr ler sa d@cision.

L agence f@dd@rale des risques professionnels (FEDRIS)

Les missions de | agence f@d@rale des risques professionnels  (FEDRIS)® consistent principalement  veiller ce que les
employeurs disposent d une assurance accident du travail, et qu ils ddclarent tous leurs travailleurs. L agence contr le les
assureurs sur les plans technique et m@dical, et valide les accords entre les assureurs et les victimes. La FEDRIS est @galement
un organisme de paiement d'allocations et de rentes pour les accidents entra nant une incapacitd permanente jusqu’ 19 %.
Le Fonds produit @galement des statistiques d@tailldes sur les accidents du travail. Les statistiques de FEDRIS sont d@velopp@es
sur : https://fedris.be/fr/professionnel/secteur-prive/statistiques/taux-de-frequence-et-de-gravite

FEDRIS - Statistiques - Belgique 2017

Nace5  Secteur Heures Accidents Jours Taux de
d exposition au risque avec suites perdus  gravitd@ rel
86 ACTIVITES POUR LA SANTE HUMAINE 255 433 290 2952 72793 0,28

86.101 H pitaux , activitd des m@decins et des dentistes, revalidation ambulatoire,
86.909 activit@s des praticiens de I'art infirmier

87 ACTIVITES MEDICO-SOCIALES ET SOCIALES AVEC HEBERGEMENT 167 424 363 2786 68 606 0,41
87 101 Maisons de repos et de soins (M.R.S.) 31 926 938 448 10 446 0,33
87201 Activitds de soins r@sidentiels pour mineurs avec un handicap mental, 13702 059 272 6 430 0,47
un probltme psychiatrique ou toxicod@pendance
87202  Activit@s de soins r@sidentiels pour adultes avec un handicap mental, 30 225 486 6 688 15119 0,50
un probltme psychiatrique ou toxicod@pendance
87203  Activit@s de soins r@sidentiels pour personnes avec un probltme psychiatrique 1840642 47 1173 0,64
87 205 Activitds des habitations protdgdes pour personnes avec un probltme psychiatrique 1635 848 14 605 0,37
87209  Autres activitds de soins rdsidentiels pour personnes avec un handicap mental, 934 229 20 484 0,52
un probltme psychiatrique ou toxicod@pendantes
87 301 Activit@s des maisons de repos pour personnes g@es (M.R.P.A.) 58 472 383 881 24104 0,41
87 302 Activitds des rdsidences services pour personnes gdes 4732 130 51 1228 0,26
87303  Activitgs de soins r@sidentiels pour mineurs avec un handicap moteur 2775740 55 956 0,34
87 304 Activitds de soins r@sidentiels pour adultes avec un handicap moteur 1470 665 24 285 0,19
87901 Services d'aide la jeunesse avec hdbergement 14 665 254 226 5984 0,41
87 902 Services sociaux g@n@raux avec hdbergement 2784 746 28 1021 0,37
87 909 Autres activitds de soins rdsidentiels n.c.a. 1585614 23 352 0,22
88 ACTION SOCIALE SANS HEBERGEMENT 178 852 569 4025 90 496 0,51
88 101 Activitds des aides familiales  domicile, sauf soins  domicile 49 180 984 1421 34 849 0,71
88 104 Activitds des centres de jour pour adultes avec un handicap moteur, 2769 211 40 919 0,33
y compris les services ambulatoires
88 109 Autre action sociale sans h@bergement pour personnes g@es et pour personnes 472 433 5 125 0,26
avec un handicap moteur
88 911 Activitds des crt.ches et des garderies d’enfants 23737 093 206 5026 0,21
88 912 Activitds des gardiennes d’enfants 2895 476 32 562 0,19
88 991 Activitds des centres de jour pour mineurs avec un handicap mental, 1066 545 23 587 0,55
y compris les services ambulatoires
88 992 Activitds des centres de jour pour adultes avec un handicap mental, 1164 776 16 462 0,40
y compris les services ambulatoires
88993 Action sociale ambulatoire pour personnes toxicod@pendantes 419 523 2 19 0,05
88 9% Services d'aide la jeunesse sans h@bergement 2535016 17 562 0,22
88 995 Activitds des entreprises de travail adaptd 53910 150 1767 33445 0,62
88996 Services sociaux g@ndraux sans hdbergement 1553432 8 327 0,21
88 999 Autres formes d'action sociale sans hdbergement n.c.a. 38370783 481 13 396 0,35
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Si la pr@vention primaire doit Etre privildgide et mise en place pour @viter les accidents,
le risque z@ro n existe pas. C est pourquoi la pr@vention tertiaire est de mise.

Fiche 4.4.1.
Pr@vention des accidents

Les mesures ad@quates prendre en cas d accident doivent Etre r@dig@es et comprises par tous les travailleurs,
afin d assurer la s@curitd et de protdger la sant@ de toutes les personnes prdsentes sur les lieux.

-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 4.4.1. - MARS 2020

Quels sont les b@n@fices de la pr@vention des accidents de travail ?

- lls apparaissent au regard des enjeux humains sur le plan de la sant@ et de la s@curitd des travailleurs, mais
aussi de la satisfaction de ceux-ci et de la qualitd de leur travail, ainsi que de la rdputation de | association.

- lIs sont clairs en r@fdrence au col’t financier important que les accidents du travail et les maladies
professionnelles engendrent. Certains de ces cofts sont moins connus que d autres :

- Les cofts directs, les plus connus, correspondent aux cotisations  la s@curit@ sociale pour les accidents
du travail et les maladies professionnelles, ainsi qu aux frais m@dicaux de premiers soins;

- les cofts indirects correspondent aux frais m@dicaux de premiers soins, aux indemnit@s compl@mentaires
pay@es par | entreprise, aux dommages mat@riels et frais de remise en ordre, au temps perdu, aux
retards, aux frais administratifs.

Selon Heinrich, du Bureau international du travail, les coRts indirects reprdsentent la partie cach@e de | iceberg
et correspondent en moyenne au quadruple des coldts directs.

Comment pr@venir les accidents ?

Selon une @tude sur les accidents?, de 60 incidents sans blessure visible ou dommage mat@riel d@coulent
statistiquement 30 accidents avec dommages sur les biens. Ces derniers induisent 10 accidents mineurs avec
des blessures superficielles qui, enfin, provoquent un accident grave avec incapacitd et blessures s@rieuses.

1
Accident
avec
blessures majeures

Accidents avec blessures mineures

Accidents avec dommages mat@riels

Incidents

L incident consiste en un @v@nement sans gravitd dont | occurrence ou/et la r@pgtition peuvent mener

| accident. L incident peut se prdsenter, par exemple, de la manitre suivante : un engin qui cale ou se met
brusquement reculer, un ddgagement de vapeur, un sifflement, une personne qui trdbuche, etc.

L incident ne provoque pas de blessure physique, contrairement | accident.

Si les incidents passent g@ndralement inaper us, leur analyse permet nganmoins de prdvenir les accidents. Il
n 'y a pas de critt.re absolu permettant de ddfinir ce qui constitue un incident devant Etre signal@. La perception
de | incident peut varier consid@rablement d’une personne l'autre. C est pourquoi il est important de
consulter | ensemble des travailleurs pour clarifier ce qui doit Etre signald.

N@anmoins, le risque z@ro n existant pas, il est ndcessaire de r@diger les procddures en cas d accident, afin
d Gtre prEt affronter une situation d urgence. Ces proc@dures doivent Etre connues et comprises par tous les
travailleurs et Etre affich@es dans un endroit visible.

1 Fiche 2.2. Les types de pr@vention ou DA Rl DO
2 Bird & Germaine, 1989
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Proc@dure suivre en cas d accident : pr@vention tertiaire

En cas d accident, les mesures prises doivent suivre la proc@dure, formalisde par @crit et intdgrde au plan
d urgence interne (PUI)3.

Mise

en s@curitd : Mesures
Secours Recueil
Analyse de

externes des infos

Accident Alerte et premiers
secours en prdvention
interne
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La premit.re @tape en cas d accident consiste apporter imm@diatement les secours aux victimes et~ @viter le
sur-accident, c est- -dire qu un nouvel accident ne se produise. De plus, les premiers soins doivent Etre
enregistr@s dans un carnet®.

L accident ne doit pas Etre per u comme une fatalitd. Il faut | examiner et proposer des mesures pour @viter
qu il ne se reproduise.

C est pourquoi il faut recueillir les informations relatives | accident dans les plus brefs ddlais, sur les lieux
mEmes de | accident pour connaitre la disposition de ceux-ci, en interrogeant les victimes et les tdmoins et par
des observations. A partir des informations r@colt@es, le document interne de compte rendu de | accident est
r@alis@ et sera trks souvent la base de la d@claration renvoyer la compagnie d assurance.

Dans les 10 jours, | accident doit Etre analysd au sein d un groupe comprenant la victime (si elle n est pas en
incapacit?), la ligne hidrarchique, les tdmoins, le conseiller en pr@vention, les d@ldguds CPPT, et Etre examind
en ayant pour objectif la recherche prdcise des causes et la mise en @vidence des liens entre elles. Lors de
| analyse, il est primordial de ne retenir que ce qui est mesurable, quantifiable et objectif. Diffdrentes m@thodes
existent dans ce but. Pour plus de renseignements, voir | outil 4.4.2: | arbre des causes.

L'analyse des accidents du travail a pour objet :
- de ddterminer les mesures pr@ventives en vue d @viter la r@pgtition d'un accident semblable;
- de ddpister des risques identiques dans d’autres lieux de I'organisation, et de prendre les mesures ad hoc
en vue de leur @limination ou de leur diminution  un niveau acceptable.

En outre, et compte tenu du rdsultat de I'analyse, 'employeur doit proc@der, si besoin, I'adaptation du plan
global et du plan annuel d’action (voir fiche 4.2.).

Au final, suite aux incidents et accidents, on dispose de nouveaux indicateurs qui sont par exemple : les premiers
secours, les violences d@coulant de faits de tiers, les incidents, les accidents, les suggestions des travailleurs,
mais aussi les indicateurs sociaux tels que le taux d absentdisme, le taux de frdquence et de gravitd des
accidents, etc.

Liste des documents administratifs tenir disposition :

- une proc@dure en cas d accident;

- un registre* og sont enregistr@s les premiers secours;

- un document interne de compte rendu de | accident;

- un formulaire de dd@claration d accident modtle A (fourni par la compagnie d assurance);

- un certificat m@dical  remplir et signer par le m@decin (modtle B fourni @galement par la compagnie
d assurance).

3 Fiche 9.4. Le plan d'urgence interne
4 Fiche 4.5.2. Modtle de Registre des accidents / incidents et des premiers secours




L arbre des causes est une des m@thodes utilisges pour analyser
| accident, et comprendre ce qui s est rdellement passg@.

Fiche 4.4.2.
Exemple de ddmarche d analyse de | accident

La m@thode de | arbre des causes* comprend les @tapes suivantes : analyser et comprendre > comprendre et agir > agir et prévenir.

1. ANALYSER ET COMPRENDRE

1.1. Recueillir des faits, ou comment mener | enquEte
Un fait est une action ou un @tat concret, visible, prdcis et v@rifiable.
Exemples : un appel t@ldphonique 11 heures, le tour de | atelier de poterie est en panne, il ne porte pas de gants,
le sol est humide.
Ne sont pas des faits : une opinion, un jugement, une interprgtation.
Exemples : « A mon avis, il n a pas suivi la proc@dure ». « Il n a pas fait correctement son travail ». « Je pense qu il
@tait en retard ». « Hier il pleuvait, sans doute le sol gtait-il encore humide ».

- Dans une situation de travail, les faits concernent :
- lindividu, ce qu il est, ses comp@tences, son anciennetd, sa formation;
- lat che qu il effectue;
- le mat@riel qu il utilise (machine, outillage, produits...);
- le milieu dans lequel se d@roule le travail, | environnement physique et relationnel.

- Auprts de qui recueillir les faits ? Quelles questions poser ?
Auprts de toute personne susceptible d apporter des informations sur la situation de travail :
- la victime : que faisait-elle ? ;
- les colltgues (ils connaissent le travail);
- le service de maintenance (il connait | @tat du mat@riel);
- le service de s@curitd;
- les membres du CPPT;
- le m@decin.

- Quand recueillir les faits ?
Imm@diatement aprts | accident («  chaud »), mais aussi ultdrieurement, pour compldter les informations.

1.2.Organiser les faits : construire | arbre des causes
Il s agit de reconstruire les encha nements et les combinaisons des faits qui ont jou@ un r le dans la survenue de
| accident. La construction de | arbre se fait de droite gauche partir du fait ultime qui est la blessure, en se posant
les trois questions suivantes... 1. Qu a-t-l fallu pour que cela arrive ? - 2. tait-ce ndcessaire ? - 3. tait-ce suffisant ?

- Les diffdrents types de liaisons :

:« X » a 0P ndcessaire et a suffi pour que « Y » se produise.

La disjonction : « X » a @t@ ndcessaire et a suffi pour que « Y1 » et « Y2 » se produisent. c<:g

La conjonction : Chacun des faits « X1 » et « X2 » a @@ ndcessaire pour que Y se produise. @\@
Mais aucun des deux ne suffit Iui seul. Il a fallu | action conjugu@e des deux faits. @/’

1 CARSAT Caisse d assurance retraite et de la sant@ au travail - www.travailler-mieux.gouv.fr
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2. COMPRENDRE ET AGIR

2.1. Rechercher des solutions
Pour @viter le renouvellement d un autre accident, on recherche des mesures prdventives pour chaque fait mentionng
dans | arbre des causes, chaque @tape.

Que faire pour gliminer la cause ?

- Repartir tout d abord des limites ouvertes

- Chacun des faits peut ensuite sugg@rer une solution d amglioration

- On oriente ces solutions en se demandant ce que I'on peut :
- @liminer ?
- remplacer par quelque chose de moins dangereux (si | @limination n est pas possible) ?
- protdger (si | glimination n est pas possible) (EPI, mesures matdrielles, ) ?
- signaler (dans les cas extrEmes) ?
- former ?

2.2.Choisir et proposer des solutions
Parmi | ensemble des solutions, nous choisirons celles qui rdpondent au mieux aux critkres de r@f@rence :
- mesures durables dans le temps;
- facilitation du travail;
- mise en uvre rapide;
- absence de crdation d autres risques;
- action en amont de | accident;
- mesures peu coliteuses;
- mesures valables pour plusieurs postes de travail;
- mesures conformes la r@glementation et aux normes en vigueur.

Les solutions retenues sont @valudes en fonction de leur niveau de pr@vention :
a) Elimination de la situation dangereuse la source.
b) Diminution du risque par protection.
c) Maintien de la situation dangereuse : information, formation, consignes

2.3.Suivre | application des solutions en @tablissant un plan d action

3.AGIR ET PR VENIR

3.1. D@tecter les facteurs potentiels d accident
L analyse d un accident et les solutions adopt@es suppriment certaines causes et rendent la situation de travail fiable.
Aprts quelques analyses, plusieurs causes d accidents seront @limindes.

3.2.L action sur les risques pour pr@venir | accident constitue | ensemble des moyens
qui concourent au d@veloppement de la pr@vention des accidents de travail.
- Ptude ergonomique la conception;
- analyse de poste;
- campagne de s@curitd;
- formation au poste;
- modification de machines;
- mesures d ambiance;
- entretien pr@ventif;
- campagne d affichage, etc.

~\

Pour construire | arbre des causes ?
(de droite  gauche)
L ? ::|<—( Fait2 )e(Fait ulime)

Exemple d encha nement 5 5 5
X

LU soe ouris s

? signifie Limite ouverte X signifie Limite fermée



Les formulaires suivants sont fournis par | organisme assureur :
Modtle A - D@claration d accident du travalil
Modktle B - Certificat m@dical
Le formulaire de rapport circonstanci@

Fiche 4.4.3.
Formulaires de d@claration d accident du travail

1. Exemple type de Modtle A D@claration d accident du travail

Tout accident doit Etre d@clar@. La d@claration est faite par la victime, son ayant droit, son chef hidrarchique ou toute
autre personne intdressde. Ce document compl@t@ est envoyer le plus vite possible la compagnie d assurance de
| association, accompagnd@ du modktle B (attestation m@dicale). Pour compl@ter la d@claration, il convient de consulter
la circulaire explicative.

Les rubriques Il et Il sont compl@t@es par le d@clarant. Les rubriques I, IV, V et VI sont compl@t@es par I'employeur.

13.

Donn@es concernant 'TEMPLOYEUR

D@nomination de I'administration, du service ou de I'@tablissement : ...
T@Igphone : ... / Fax:

Rue:../n :../bote: ../ Code postal : .../ Commune : ...

Objet de l'administration:  / Enseignement / Code NACE-BEL :
Num@ro d’entreprise : .

et, le cas @ch@ant, numgro d’ umt@ d (ZJtabllssement

. Affiliation T'ONSSn ©):

ou I'ONSS-APLn ©:

Donn@es concernant la VICTIME

Nom et prgnoms : ...

Nom de I'@poux

Date de naissance @ : ... Sexe®:OM-OF R le linguistique : ...
Num@ro du Registre national : |..|..1..| .00 L]l | Nationalit@ : ...
Num@ro m@dical du S.S.A. (MEDEX) : ...

Num@ro de compte CCP ou bancaire : ...

R@sidence principale -Rue: .../ n ../ bote: ... / Code postal : ... / Commune : ...

Donn@es concernant ’ACCIDENT

Jour de l'accident : ... / Date @ : ... / Heure:  / Minutes: ...

Lieu de I'accident-Rue : ... /n .../ Code postal : ... / Commune : ...

Au moment de I'accident, la victime exer ait-elle une occupation dans le cadre de sa fonction habituelle ? ©

O Oui - O Non

Si non, quelle occupation exer ait-elle ?: ...

S'agit-il d’'un accident prgvu  I'article 2, alinga 3, 2 de la loi du 3 juillet 1967 (accident subi en dehors des

fonctions, caus@ par un tiers en raison d'un acte ant@rieur accompli dans I'exercice des fonctions)®

O Oui - O Non

a) Dans quel environnement (type de lieu) la victime se trouvait-elle lorsque I'accident s'est produit ? (ex
bureau, salle de rdunion, @cole, universitd, h pital, restaurant, autoroute, etc.) : ...

b) Pr@cisez l'activitd g@ndrale (type de travail) qu'effectuait la victime, ou la t che (au sens large) qu'elle
accomplissait lorsque I'accident s’est produit. (ex. : enseignement, soins, assistance d'une personne ou de
plusieurs, formation, travail de bureau, achat, vente, activitd artistique, etc.)...

) facultatif si la donn@e 4 est remplie - ) facultatif - ® jour / mois / ann@e - © cocher ce qui convient - @ Si d’application
® Pour rgpondre  ces questions, consulter la circulaire explicative - © Pour rgpondre  ces questions, consulter l'attestation m@dicale
™ Voir la liste reprise dans la circulaire explicative

-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 4.4.3. - MARS 2020
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14.

15.
16.

17.

c) Pr@cisez I'activitg sp@cifique de la victime lorsque I'accident s'est produit (ex. : marche, prise de position
assise, transport d une charge, etc.) ET les objets impliquds (ex. : mobilier, @quipement informatique, surface
de circulation, etc.) : ...

d) Quels @v@nements d@viant par rapport au processus normal du travail ont-ils provoqud l'accident ? ex. : perte
de contr le d’'un moyen de transport ou d’'un objet, glissement ou chute de personne, action inopportune,
faux mouvement, surprise, frayeur, violence, agression, etc.). Pr@cisez tous ces faits ET les objets impliqu@s
(agents mat@driels) s'ils ont joud un r le dans leur survenue (ex. : mobilier, @quipement informatique, surface
de circulation, etc.).

e) Comment la victime a-t-elle @t@ bless@e (I@sion physique ou psychique) ? Prdcisez chaque fois par ordre
d’importance tous les diffgrents contacts qui ont provoqu@ la (les) blessure(s). (ex. : contact avec une source
de chaleur ou des substances dangereuses, @crasement contre un objet ou heurt par un objet, collision,
contact avec un objet coupant ou pointu, coincement ou @crasement par un objet, probltmes d'appareil
locomoteur, choc mental, blessure caus@e par un animal ou par une personne, etc.), et les objets impliquds
(ex. : mobilier, @quipement informatique, surface de circulation, etc.).

Premiers soins donnd@s le @: ... ... h par le m@decin ou I'@tablissement hospitalier :

Nom : ...

Rue:../n :../bote: /Code postal: ../ Commune: ...

Proctsverbal dress@ ...le @ : ... par ...

Nom et adresse du (tiers) responsable @ventuel : ...

et de son assureur : ... / N police : ...

T@moins

Nom:../Rue:../n :../bote: / Code postal: .../ Commune: ...

Nom:../Rue:../n :../bote: / Code postal: .../ Commune: ...

D@clarant (nom et qualitd) : ...
Date @: le ...
Signature : ...

Fiche d’accident - AnndZe ...n ...
Nature de I'accident © : O accident du travail O accident sur le chemin du travail

V.

18.
19.

20.

22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.
30.

Donn@es concernant 'EMPLOYEUR

Adresse de la division ou du service og I'accident est survenu : ...

Service externe charg@ du contr le m@dical Nom: ...

Rue:../n :../bote: ../ Code postal : ... / Commune : ...

Nombre total de membres du personnel occup@s dans le d@partement, l'institution, la commune, le C.P.A.S.,
I'gtablissement, etc. la fin du mois pr@dc@dant I'accident :

Nombre total de jours de travail prestds depuis le d@but de I'annde jusqu’ la fin du mois prdc@dant l'accident :...

Donn@es concernant la VICTIME et '’ACCIDENT

Date d'entrde en service de la victime @ : ...

Date de fin de contrat de la victime @@ : .,

Cat@gorie professionnelle ® : O Agent d&finitif O Contractuel O Stagiaire O Autre ( prdciser) :

Le lieu de I'accident estil celui og la victime exerce habituellement sa fonction ? ®: O Oui - O Non

Fonction habituelle dans I'administration : ... / Code CITP :

Anciennetd dans la cat@gorie professionnelle : ... dans le service : ... dans la fonction : ...

Date de d@claration I'employeur @ :

Heures prester par la victime le jour de I'accident: de...h ..hetde..h ..h

Remarques concernant les circonstances et causes matdrielles de I'accident (l@ments ajouter la d@claration
de la victime) : ...

) facultatif si la donn@e 4 est remplie - ) facultatif - jour / mois / annge - © cocher ce qui convient - @ Si d’application
® Pour rgpondre  ces questions, consulter la circulaire explicative - © Pour rgpondre  ces questions, consulter l'attestation m@dicale
™ Voir la liste reprise dans la circulaire explicative



V1. Donn@es concernant la PREVENTION

31. Aumoment de I'accident, la victime exer ait-elle son activitd habituelle au sein de sa division, son service ? ©

O Oui - O Non - Sinon, priciser :

32. Aumoment de I'accident, la victime exer ait-elle une occupation dans le cadre de sa fonction habituelle ? ©:

O Oui - O Non -
S'agit-il d'un accident visg

Si non, quelle activit@ exer ait-elle ? :
l'article 2, alinda 3, 2 , de la loi du 3 juillet 1967 ? ® : O Oui

-O Non

33. Type de travail ( remplir si incapacit@ de 4 jours et plus) : Code ) :

34. Dernitre d@viation qui a conduit
35. Agent mat@riel de cette d@viation : Code ©® :

l'accident : Code ® :

36. Contactmodalitd de la blessure : ( remplir si mcapacn(ZJ de 4 jours et plus) - Code ™ :

37. L@sion - Nature ©®®: ../ Code ©® :

38. Cons@quences de l'accident ©©
O La victime n'a pas interrompu le travail
O La victime a interrompu le travail le @ : ...

O D@cts
39. Lavictime a repris le travail le @ : ...
40. Mesures prises ou

D@clarant de I'autorit@ (nom et qualitd) : ...
Date et signature : ...

£3

() facultatif si la donn@e 4 est remplie - ) facultatif -

™ Voir la liste reprise dans la circulaire explicative

/ Sitge ©© ;|

@) jour / mois / annde
® Pour rpondre  ces questions, consulter la circulaire explicative -

/ Code ® :

pour une durde probable de ... jours
O Une incapacitd permanente de travail est possible

et I'incapacitd permanente prgvue est © : ... %
prendre pour prdvenir de semblables accidents : Code ® :

Nom du conseiller en pr@vention : ...
Date et signature : ...

- ) cocher ce qui convient - @ Si d’application

© pour rgpondre  ces questions, consulter I'attestation m@dicale

2. Exemple du modtle B : Certificat m@dical

Nom, pr@noms, qualitd, adresse

Nom, pr@noms, adresse de la victime

Indiquer le genre et la nature des blessures, les parties du corps
atteintes : fracture du bras, contusions la tEte, aux doigts, I@sions
internes, asphyxie, etc.

Indiquer les suites certaines ou prdsum@es des I@sions constatdes :
mort - incapacitd permanente, totale ou partielle, incapacit?
temporaire, totale ou partielle, en mentionnant la dur@e prdsumge
de cette incapacitd temporaire. Le fait que le m@decin a pour
mission de constater est l'incapacit? rdsultant normalement des
|@sions mEmes, sans consid@rer toutes les autres circonstances.

Indiquer, selon le cas, que le bless@ est soign@ son domicile
ou celui du m@decin, ou tel h pital ou tel autre endroit.

Si le m@decin a cette conviction, en indiquer les motifs d’'une
manitre prdcise afin de permettre  'administration de prendre
sa d@cision en parfaite connaissance de cause.

ayant examing@

aprts I'accident qui lui est survenu le .........cccoevevieiiennn,

daclare :
1. que l'accident a produit les I@sions suivantes :

2. que ces I@sions ont eu (auront) pour cons@quence :

3. que le ddbut de I'incapacit? a @td (sera) le

4. que le bless@ est soignd :

5. qu’il a (ou non) la conviction que la blessure ou

la maladie constat@e a pour cause I'accident
relatd :

Fait C e e . le

(Signature)

-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 4.4.3. - MARS 2020
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3. Formulaire du rapport circonstanci@

Volet1: compl@ter par le service de pr@vention comp@dtent

L identification des victimes et de leurs employeurs.

La description d@taillde du lieu de | accident.

La description d@taillde des circonstances de | accident, y compris le mat@riel visuel.
Les causes constat@es de | accident :

PR

a. Causes primaires : les faits mat@riels qui ont rendu | accident possible, notamment :
- @quipement de protection collective manquant ou utilis@ incorrectement;
- @quipement de protection individuelle manquant ou utilis@ incorrectement;
- une protection manquante ou court-circuitde d une machine.

b. Causes secondaires : causes de nature organisationnelle, en raison desquelles les causes primaires sont
apparues, notamment :
- @valuation des risques non effectude;
- instruction manquante;
- contr le lacunaire du respect des instructions;
- SIPP ne fonctionnant pas correctement.

c. Causes tertiaires : causes mat@rielles ou organisationnelles qui se situent chez des tiers, notamment:
- faute de conception ou de fabrication une machine;
- avis incorrect formul@ par un SEPP ou par un SECT.

5. Des recommandations visant  pr@venir la rdp@tition de | accident.

6. Lidentification de | employeur et du service comp@tent pour la pr@vention, qui ont participd | enquCte.
7. Lidentification des personnes qui ont @labord le rapport.

8. Lidentification des personnes qui une copie du rapport a @td envoyge.

Volet2: compl@ter et signer par | employeur

9. Le contenu des ddcisions respectives  propos des mesures que chacun prendra pour prdvenir la rdpgtition de
| accident. Mesures s@lectionn@es sur la base des recommandations formul@es par le SIPP ou SEPP, de | avis des
CPPT ou, aprks concertation avec le SIPP/SEPP/CPPT, s@lection des mesures alternatives qui garantissent au
moins le mEme rdsultat.

10.Un plan d action, comprenant les d@lais dans lesquels les mesures seront appliqu@es, et la justification de ces
ddlais.

11. L avis des comit@s respectifs sur les causes qui sont la base de | accident du travail grave, et sur les mesures
propos@es afin de pr@venir sa r@pdtition.




Fiche 4.4.4.
Modtle de document interne de compte-rendu de | accident

Compte-rendu d accident n

-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 4.4.4. - MARS 2020

Renseignements sur la victime

Nom : Prdnom : Matricule :
Service : Heures normales de service : de ...

Renseignements sur | accident

O accident du travail O Accident sur le chemin du travail
Jour : Date : Heure :

O Responsabilitd d une tierce personne
La victime O N a pas interrompu le travail
O Arre u les premiers soins par :
O A arr®@ son travail le (date) : (heure) :

Lieu exact de | accident :

Activitd de la victime au moment de | accident :

Nature de la Idsion

O coup O pigRre O empoisonnement O coup d arc
O plaie O foulure/entorse O brRlure O @lectrocution
O coupure O commotion O Igsion chimique O irradiation
O amputation O fracture O autre :

Sitge de la I@sion

O tte O ventre O bras O pied

o | O bassin O main O doigt de pied

O cou O dos O doigt O interne

O poitrine O @paule O jambe O gauche / O droite

Nom de la personne qui a compl@t@ ce rapport : Date : Signature :

Une copie de cette page, dBment compl@tde, est adresser au Service du Personnel dans les 24 heures de | accident.
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Tout employeur doit parvenir une organisation optimale des premiers secours, adapt@e aux
caract@ristiques de | association.

Fiche 4.5.

Les premiers secours:

Les premiers secours concernent « | ensemble des actes ndcessaires qui sont destin@s  limiter les cons@quences d un accident
ou d une affection traumatique ou non-traumatique, et  faire en sorte que les blessures ne s aggravent pas, dans | attente,
si n@cessaire, des secours sp@cialisgs®».

Le titre 5 du livre 1 du code du bien-Etre au travail offre un cadre pour | organisation des premiers secours. Sans entrer
dans des d@tails concrets, il pr@sente les points de reptre indispensables partir desquels | association peut organiser au
mieux ces secours.

Les mesures n@cessaires doivent :

- assurer le plus rapidement possible les premiers secours aux travailleurs victimes d un accident ou d un malaise, et si
ndcessaire transmettre | alerte aux services spdcialis@s. Le secouriste, charg? de dispenser les premiers secours, doit avoir
suivi une formation de base et Etre en ordre de recyclage®;

- assurer le transport des victimes soit dans le local de soins, soit  leur domicile, soit vers un @tablissement de soins (pour
autant que la victime puisse Ctre transportde);

- organiser les contacts n@cessaires avec les services spdcialisgs (dont | assistance m@dicale urgente et les op@rations de
sauvetage) et avec les gtablissements de soins, dans le but que les victimes obtiennent le plus vite possible une assistance
m@dicale appropride.

~\

Important !

Depuis 2010, toutes ces mesures doivent Etre applicables aux autres personnes pr@sentes sur le lieu de travail,
tant de manit.re occasionnelle que r@gulitre. Les visiteurs, patients, usagers, familles, sous-traitants, etc., qui sont @galement
susceptibles d avoir un malaise ou un accident.

J

L employeur d@cide des mesures  prendre dans | organisation des premiers secours, aprts avis du CPPT, avec la
collaboration du SIPP et/ou du SEPP et du conseiller en pr@vention-m@decin du travail.

L organisation des premiers secours doit tenir compte : de la nature des activit@s au sein de | institution, du nombre de
travailleurs (et du groupe  risque auquel ils pourraient appartenir), et des r@sultats de | analyse des risques. L organisation des
premiers secours est, de facto, lige au systtme dynamique de gestion des risques®.

Pour mettre en place les premiers secours, il faut ddterminer les proc@dures  suivre afin que les travailleurs victimes d un
malaise ou d un accident puissent b@ngficier le plus vite possible de | assistance appropri@e. Ces proc@dures sont rdalisdes
partir du plan d urgence interne® et contiennent | information ndcessaire | organisation des premiers secours, ¢ est- -dire :

- la liste des secouristes (s il y en a) et le moyen de les contacter;

- la liste des num@ros de tdl@phone utiles;

- | emplacement des trousses de secours et des autres @quipements de secours (civitre, douche oculaire );

- le local de soins; la proc@dure  suivre pour mettre en s@curit@ certains @quipements de travail;

- | organisation du systtme d alerte et de communication interne et externe (des consignes ad@quates ce propos doivent

Etre fournies et rappel@es r@gulitrement).

En interne, cela consiste  d@dvelopper des moyens de communication rapide qui permettront la personne en charge des
premiers secours d intervenir le plus rapidement possible (dans un d@lai de plus ou moins 3 minutes, selon les risques et les
dommages @ventuels occasionn@s la sant@). Par exemple, au moyen d un r@seau t@l@phonique interne performant
(t2ldphones portables, multiplication des postes t@l@phoniques), en crdant un num@ro d urgence central, en affichant la liste
nominative des secouristes avec leur numgro de t@ldphone aux endroits stratdgiques (ex : les locaux sociaux, les couloirs, etc.).
Le systtme de communication externe permet la transmission de | alerte aux services sp@cialisgs; les principaux num@ros
de t@l@phone et les adresses de ces services doivent @galement Etre directement accessibles. Des listes de m@decins, du

Titre 5 du livre 1° du code du bien-Etre au travail
Ddfinition du titre 1 du livre 1 du code du bien-Etre au travail

Fiche 4.1. Le systtme dynamique de gestion des risques (SDGR)
Les fiches 9.4. Le Plan d'urgence interne (PUI) et 9.4.1. Modktle de plan d'urgence interne (PUI.

a o~ W NP

Si les activit?s de | association sont  risques spdcifiques, le secouriste suivra @galement un module de formation adapt@ aux activitds de son organisation.

-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 4.5. - MARS 2020
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centre antipoison, d institutions sp@cialisdes et d h pitaux de rdfdrence seront affich@es dans le local de soins ou | infirmerie,
suivant leur proximit@ ou suivant la sp@cificitd du cas (brRlures, I@sions aux mains, accidents du travail, etc.).

- | organisation des moyens de transport (taxi, ambulance) par | affichage des principaux numgros de t@ldphone. Avant

de transporter une victime et de prendre le risque d aggraver son gtat, il peut Etre pr@f@rable, suivant le cas, d appeler
un m@decin ou un service d urgence.

- | @quipement (moyens) pour dispenser les premiers secours (le mat@riel ndcessaire, la bo te de secours® et le local de

s0ins);

- les personnes comp@tentes form@es aux premiers secours selon la classe  laquelle appartient | association (A, B, C ou
D)’, cest- -dire soit des secouristes, soit du personnel infirmier, soit d autres personnes d@signdes.
L employeur r@pertorie les risques sp@cifiques lids aux activitds de | organisation, pour lesquels les secouristes

doivent poss@der soit une formation de base, soit, en plus, une formation sp@cifique.

- | @valuation et | adaptation de | organisation des premiers secours en fonction :

- des incidents et des accidents qui se sont produits;
- de | @volution technologique de | association;
- de | @volution des techniques pour dispenser les premiers secours.

Lid@al consiste rgaliser cette @valuation chaque annde, en concertation avec le m@decin du travail, le
coordinateur des premiers secours (sil y en a un), et @ventuellement d autres secouristes, ainsi qu avec le

conseiller en pr@vention du service interne.

Tenir un registre des premiers secours

~\

e L information des travailleurs est primordiale afin de limiter les pertes de temps lides aux rdactions de panique ainsi que les

sur-accidents®.

Les personnes en charge des premiers secours doivent tenir un registre des premiers secours®, qui sera pris en compte

lors de | @valuation de | organisation des premiers secours | aide des fiches d accidents du travail.

Doivent s y trouver au moins : le nom de la victime, celui de la personne qui a dispens@ les premiers secours, | endroit, la
date, | heure, la description et les circonstances de | accident ou du malaise, la date, | heure et la nature de | intervention

(causes et nature de la I@sion, type de soins et moyens dispensds, suites donn@es, etc.), | identit@ des tdmoins @ventuels.

e Dans le cadre des premiers secours, tenir un registre s inttgre dans la politique de pr@vention et a pour objectifs : d @viter
la reproduction d accidents similaires ; d @valuer et adapter | organisation des premiers secours; d organiser la p@riodicitd
des recyclages ; d enregistrer les accidents du travail b@nins, afin de pouvoir gtablir un lien avec | assurance accidents du

travail si cela devait s imposer.

J
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Fiche 4.5.1. Contenu type d une bo te de secours.

Fiche 3.2.4. Cat@gories d’entreprise et formation de conseiller en pr@vention

Un sur-accident est un accident venant en aggraver un ou plusieurs qui le pract.de(nt)
Fiche 4.5.2. Modtle de registre des accidents / incidents et des premiers secours



Les bo tes de secours doivent Etre visibles, accessibles tous les travailleurs,
non pdrimdes et  r@approvisionnges.

Fiche 4.5.1.
Contenu type d une bo te de secours

Les bo tes (trousses) de secours contiennent une base minimale (mat@riel de contention, d immobilisation, de
d@sinfection, d hgmostasie) ddtermin@e par | employeur et pourront Etre compl@tdes en fonction des rdsultats
de | analyse des risques et en collaboration avec le conseiller en pr@vention - m@decin du travail.

-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 4.5.1. - MARS 2020

Pour certaines activitds, telles les aides familiales domicile, il est utile de disposer d une trousse portative
personnelle.
Ne pas oublier @galement les bo tes de secours dans les v@hicules de transport.

Contenu de base indicatif de la bo te de secours

Il's agit du contenu indicatift  pr@voir pour les associations des cat@gories A, B, C et, suivant le type d activitds,
pour une association du groupe D. Les quantit@s par article sont @videmment d@terminer en tenant compte
du nombre de travailleurs ainsi que de b@nfficiaires ou visiteurs.

- Pansements triangulaires en coton (st@riles et non st@riles)
- Bandages @lastiques type Velpeau
- Bandages en gaze @lastique
- Compresses st@riles et non stdriles
- Rouleau de sparadrap hypoallerg@nique
- Bo te de pansements compressifs en emballage individuel
- D@sinfectant pour blessures ouvertes
- D@sinfectant pour le mat@riel (pince, ciseaux, aiguilles) et pour les mains : alcool d@sinfectant 70%
- Couverture de survie en aluminium
- Bote de gants usage unique (si possible sans latex)
- Feuille avec filtre pour la protection lors du bouche bouche
- Ciseaux de brancardier (d@coupage vEtements, ceinture)
- Une petite paire de ciseaux en inox
pingles de suretd
- Pince  @chardes
- Savon neutre (de pr@fdrence liquide)
- Sac de glace surgel@e ou glace instantan@e
- Liste des num@ros de t@l@phone utiles (internes  externes)
- Carnet d instructions « soins d urgence en attendant | arrivde du m@decin »

L employeur peut d@signer un secouriste charg@ du maintien, de la mise  jour et du r@approvisionnement de
la bo te (ou des bo tes) de secours.

La « bo te de secours » doit toujours Etre  disposition des travailleurs. Elle est  bien distinguer des armoires
contenant des m@dicaments, des produits et du mat@riel de soins destin@s aux b@ndficiaires, usagers ou patients
et qui ne peuvent Etre accessibles qu  certains travailleurs bien dgfinis.

1 SPF Emploi, travail et concertation sociale - www.emploi.belgique.be
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Dans le souci de simplification et de facilitd d accts la documentation,
un seul registre sera utilis@ pour les accidents, les premiers secours et les incidents.

Fiche 4.5.2.
Modtle de Registre des accidents / incidents et des premiers secours

Ce registre doit Etre compl@t@ imm@diatement aprts | @vknement.
Lors d un accident avec blessure, le registre est compl@t@ selon le cas par le secouriste charg@ des premiers secours,
par le travailleur lui-mEme, ou par son sup@rieur imm@diat.
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Contenu des rubriques du registre :

Date/Heure de | @vtnement

Lieu de | @vknement
Etre suffisamment prdcis pour localiser | @vknement. Si ndcessaire, faire un croquis.
Exemple : escalier menant au premier gtage

Description de | @vknement
Dd@crire | accident en utilisant des termes comme ceux-Ci :
- A gliss@ sur une flaque d eau, d huile
- A tr@buch@ sur un ¢ ble, un fil
Ne pas modifier | @tat des lieux tant que | enquéte relative | accident n est pas terminde, moins que la situation ne
mette des personnes en danger. Isoler les lieux au besoin.

Identification de la victime
S ily a plusieurs victimes, remplir un formulaire pour chacune des victimes. Pour @viter de rdp@ter tous les renseignements
dd@crivant | accident, on peut numdroter les formulaires « formulaire 1 de 3, 2 de 3 et 3 de 3 »

Nature et sit.ge de la blessure ou du malaise
Indiquer le sitge de la blessure ou de la I@sion
Exemple : coupure |index de la main gauche

Causes de la I@sion
Indiquer | agent matdriel
Exemple : coupure avec les ciseaux

Premiers secours dispens@s sur les lieux de travail
- Si blessures I@gtres ne ndcessitant pas un transfert 1 h pital
- Si blessures plus graves, soins et appel imm@diat de | ambulance

Noms, signatures et dates

- Le secouriste qui a dispens@ les premiers secours : ...
- La victime : ...

- Le sup@rieur imm@diat de la victime : ...

- Le tdmoin : ...
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Surveiller la sant@ des travailleurs, ¢ est la promouvoir et la maintenir.

Le service de m@decine du travail du SEPP a deux missions importantes,

qui sont assur@es par le conseiller en pr@vention-m@decin du travail :

la surveillance m@dicale des travailleurs et la surveillance sanitaire des lieux de travail.

Fiche 5.
Surveillance de la sant@

L employeur a | obligation d informer au prdalable tous
les travailleurs soumis la surveillance de sant@ obligatoire,
du but et du contenu des examens m@dicaux, des
vaccinations et tests tuberculiniques auxquels ils seront
soumis, ainsi que de la proc@dure suivre pour les subir.

L analyse des risques pour la santd, rdalisge par | employeur
en collaboration avec le conseiller en pr@vention-m@decin du
travail, est soumise | avis prdalable du CPPT.

Sur cette base, soit il est d@cid@ que la surveillance de la
santd est inutile et dans ce cas elle ne sera pas obligatoire;
soit il est d@montr@ que le travailleur exerce une activitd pour
laquelle une surveillance m@dicale se rdvtle obligatoire (Cf.
Fiche 5.2.)

Dts lors qu un travailleur se plaint d un malaise qu il attribue

ses conditions de travail, | employeur est @galement tenu
d avertir imm@diatement le conseiller en pr@vention-m@decin
du travail.

Tout travailleur, soumis ou non la surveillance de la santd,
a le droit de demander | employeur de pouvoir b@ngficier
d une proc@dure de reclassement, si son m@decin traitant le
ddclare en incapacit@ dgfinitive de continuer  occuper le
poste pour lequel il a @@ engagd?.

Par ailleurs, une surveillance de la santd spd@cifique est
prdvue pour certaines catdgories de travailleurs : jeunes,
stagiaires, travailleuses enceintes et allaitantes (Cf. Fiche 7)
pour certaines conditions de travail. DLs lors, | application
de la I@gislation diffdrera selon le poste de travail et la
cat@gorie laquelle appartient le travailleur. (Cf. Fiche 5.2.).

Le conseiller en pr@vention-m@decin du travail doit :
proposer des am@nagements de postes de travail, d@pister
les maladies professionnelles et les affections lides au travail;
renseigner et conseiller les travailleurs sur les affections ou
ddficiences dont ils seraient atteints; collaborer la
recherche et | @gtude des facteurs de risque des maladies
professionnelles et des affections lides au travail; @viter
[ occupation de travailleurs dest ches dont ils seraient
incapables, en raison de leur tat de sant@, de supporter
normalement les risques inh@rents; @viter | admission au
travail de personnes atteintes d affections graves
transmissibles, ou qui repr@-sentent un danger pour la s@curit@
des autres travailleurs.

La m@decine du travail na pas pour r le de contr ler
| origine d une absence pour raison m@dicale indiqude par
le m@decin traitant. Elle est exclusivement PREVENTIVE et
s exerce dans le milieu du travail.

Le conseiller en pr@vention-m@decin du travail est bien
distinguer de la m@decine de contr le, qui est effectude par
un m@decin contr le, la demande de | employeur, en vue
de v@rifier | incapacitd de travail pour cause de maladie ou
d accident (ce que ne peut en aucun cas faire le m@gdecin du
travail). Toutefois, le m@decin du travail peut s informer
auprks du m@decin traitant des circonstances susceptibles
d Etre | origine de | absence, avec pour objectif d apprdcier
| efficacitd du programme de prdvention, de d@pister les
maladies professionnelles et de favoriser la rdinsertion
professionnelle. Le m@decin du travail effectue sa t che en
totale ind@pendance par rapport | employeur. Ses
pratiques de pr@vention consistent dans les examens m@di-
caux, | Btablissement d un dossier de sant@, les vaccinations
et les tests tuberculiniques. En outre, il participe | analyse

des risques, aux visites des lieux de travail et aux CPPT.

-°TRE AU TRAVAIL - FICHE 5 - MARS 2020
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En fonction de | effectif des travailleurs occup@s, | employeur @tablit et tient  jour les listes suivantes :

1. liste des postes n@cessitant une surveillance de sant@ (postes de s@curit@, de vigilance, activitds  risque d@fini
avec indication du type dagent physique, chimique ou biologique, du type de charge mentale ou physique de
travail. Exemples : travail de nuit, manutention manuelle de charges, travail continu sur @cran, activitds liges aux
denr@es alimentaires. Cette liste est joindre, chaque ann@e, au plan d action annuel, qui est soumis lavis du
CPPT, au plus tard le 1° novembre;

2. liste nominative des travailleurs soumis la surveillance de santd avec la date de la dernitre @valuation de sant@
obligatoire (exemple : examen d embauche, examen p@riodique ou examen de reprise du travail);

3. liste nominative des travailleurs soumis aux vaccinations obligatoires ou aux tests tuberculiniques;

4. liste nominative des travailleurs qui ont demand@  Etre soumis  une surveillance de santd. Tout travailleur peut
demander | employeur d Etre soumis la surveillance de sant@, sil estime Etre expos@d  des risques pour sa
s@curitd ou sa santd. L employeur est tenu de donner suite  cette demande et d inscrire ce travailleur sur les listes
nominatives de surveillance de santd.

Les formulaires

Hormis | @valuation de sant@ p@riodique et la surveillance de sant@ prolong@e, | employeur compltte et remet au travailleur
concernd un formulaire de « demande de surveillance de sant@ des travailleurs »*, qui est destind au conseiller en pr@vention-
m@decin du travail (CPMT) du SEPP. Les dates des examens sont fixdes par le CPMT, et communiqudes aux travailleurs.

Aprks les examens, le CPMT rend sa d@cision (ou formule une recommandation), compltte et remet | employeur (et au travailleur)
le formulaire d @valuation de sant@?. Celui-ci doit conserver ce formulaire (ainsi que tous les formulaires  propos desquels le
CPMT a formul@ des recommandations) aussi longtemps qu il est occup@ dans | entreprise/| association.

Prise en charge des col3ts

Tous les colts relatifs aux examens de sant@ pr@vus par la loi sont  charge de | employeur, qu il s agisse :
- des frais de ddplacement pour se rendre un examen m@dical ou la visite de pr@-reprise du travail;
- des frais d examens m@dicaux prdvus ou qui, le cas @chdant, doivent Etre r@alis@s par un m@decin spdcialiste ddsignd par
| employeur.
Exemples :
- une consultation d ophtalmologie pour un travailleur sur @cran;
- les examens pr@vus en application d autres rgglementations, comme ceux pratiqu@s par le conseiller en pr@vention-m@decin du
travail dans le cadre de la r@glementation sur le permis de conduire;
- des vaccinations et tests tuberculiniques obligatoires, lorsqu ils sont rdalis@ds par le conseiller en pr@vention-m@decin du travail.

~\

Pr@venir vaut mieux que gudrir

Utilisez une canne avant de tomber

J
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1 Cf. annexe LIV-1 du titre 4 du livre ler du Code : www.emploi.belgique.be/sites/default/files/content/documents/Bien-%C3%AAtre%20au%20travail/

R%C3%A9glementation/Code%20livre%201%20titre%204%20Mesures%20relatives%20%C3%A0%20la%20surveillance%20de%20la%20sant%
C3%A9%20des%20travailleurs.pdf
Proc@dures et formulaires : Surveillance de sant@ - formulaire pour la demande de surveillance de sant@ des travailleurs

2 Cf. annexe I.IV-2 du titre 4 du livre I du Code. Surveillance de sant@ : formulaire d'@valuation de santd.



Les décisions du conseiller en prévention médecin du travail (CP-MT) concernent
I’aptitude ou I'inaptitude au travail, pour une période donnée ou définitivement.

Fiche 5.1.
Décisions du conseiller en prévention médecin du travail:

Ces décisions concernent I’évaluation de santé dans le cadre des examens médicaux de prévention, a I’exception des
décisions du conseiller en prévention-médecin du travail suite a une évaluation de réintégration du travailleur.

Les décisions du Conseiller en prévention - médecin du travail (CP-MT) sont communiquées de maniére formelle & I'employeur
et au travailleur via le formulaire d’évaluation de la santé2. En aucun cas, le médecin du travail ne peut y faire mention
du diagnostic.
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Etant donné que I'une des missions du CPMT consiste & favoriser les possibilités d’emploi, en proposant par exemple
des aménagements de poste, des méthodes de travail adaptées, la législation prévoit des garanties pour répondre a cet
objectif de maintien au travail.

Avant de proposer une mutation temporaire ou définitive, ou d’indiquer I'inaptitude au travail, le CPMT doit réaliser des
examens supplémentaires adéquats.

S'il est en désaccord, le travailleur peut introduire :
- une procédure de concertation, si le CPMT n’a pas encore fait part de sa décision sur le formulaire d’évaluation de la
santé;
- un recours, si la décision d’inaptitude au travail est communiquée sur le formulaire aupres du médecin-inspecteur du travail
compétent pour I'arrondissement administratif dans lequel est situé le siege social de I'employeur. Et cela par courrier
recommandé, dans un délai de 7 jours ouvrables.

La décision médicale d'aptitude d'une personne a l'exercice de son travail peut parfois étre accompagnée de
recommandations qui précisent ou limitent la notion d'aptitude du travailleur. Le travailleur est libre d'en demander ou non
le bénéfice, et peut poursuivre son travail habituel sans modification s'il estime que tel est son intérét.

L’'employeur est tenu de se conformer aux décisions prises par le CPMT pour les postes de sécurité, pour les travailleurs mis
en présence de rayons ionisants et de maladies contagieuses, et pour les travailleuses enceintes (ou allaitantes). Pour d’autres
cas, Il peut suivre I'avis du CPMT dans la mesure de ses possibilités.

L'inaptitude d'un travailleur ne peut étre prononcée que dans les circonstances suivantes :
- a I'examen d'embauche, a condition que celui-ci soit pratiqué, conformément a la réglementation, avant I'entrée en
fonction, et que ses conclusions soient connues dans les 14 jours qui suivent cette entrée en fonction;
- a I'examen d'un travailleur pour un poste de sécurité, ou un poste de travail comportant un risque d'exposition a des
radiations ionisantes;
- a l'examen pratiqué dans le cadre de la protection de la maternité ou de l'allaitement.

La décision peut étre :
- a durée déterminée, précisée sur la fiche d'examen médical;
- définitive, et réservée a des états pathologiques considérés comme définitivement constitués;
- a durée indéterminée, qui doit étre tenue pour valide jusqu'a nouvel avis, et qui peut a tout moment étre soumise a révision
(sauf pour celle donnée lors d’un examen d’embauche ou seul I’employeur peut demander un nouvel examen).

La décision d'inaptitude est exécutoire jusqu'a son éventuelle annulation suite a un recours reconnu recevable et fondé.

Exceptionnellement, le Conseiller en prévention-médecin du travail peut constater une incapacité lorsque le travailleur se
trouve dans l'impossibilité d'exécuter son travail en raison d'une maladie ou d'un accident. Dans ce cas, le CPMT invite le
travailleur a consulter sans délai le médecin de son choix. C’est le travailleur qui devra justifier de la poursuite de son
incapacité au moyen d’un certificat de son médecin précisant la durée d’incapacité. En effet, la constatation du CPMT ne
tient pas lieu de certificat d'incapacité de travail ouvrant droit aux indemnités, mais justifie I'interruption de la journée de
travail apres I'examen médical.

1 Chapitre IV du livre 1¢, titre 4 du code du bien-étre au travail
2 Voir l'annexe 1.4-2, 1¢© partie du code du bien-étre au travail
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Si un employeur (hors de I’obligation de visite aprés une absence ou de I’engagement) souhaite qu’un travailleur soit
vu par le CP-MT, il doit lui en expliquer la raison. Le CP-MT peut juger qu’une visite n’est pas nécessaire. Seule la
convocation par le CP-MT rend la consultation obligatoire.

~\

La décision médicale du conseiller en prévention-médecin du travail constitue une recommandation. Il s'agit d'un avis exprimé
en sa qualité de conseiller du travailleur et de I'employeur en matiére de prévention et de protection au travail.
Toutefois les recommandations et décision d'inaptitude émise par le CP-MT sont d'application obligatoire dans les cas
suivants :

- un poste de sécurité,

- un travailleur de moins de 21 ans,

- un travailleur handicapé,

- un travail comportant un risque d'exposition aux radiations ionisantes,

- la protection de la maternité ou de l'allaitement.
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Suivant les risques encourus, certains postes ou situations de travail

nécessitent une surveillance de santé. e
®
: e®
Fiche 5.2. :
Qui est soumis 5

a la « surveillance de santé » ?

La surveillance de santé des travailleurs n'est pas obligatoire lorsque les résultats de I'analyse des risques (exécutée en
collaboration avec le médecin du travail), sont soumis a I'avis préalable du CPPT, et en démontrent I'inutilité.
S'iln’y a pas de CPPT, c’est I'avis de la délégation syndicale qui comptera. S’il n’y a pas de DS, ce sera celui des travailleurs.

Les situations ou postes de travail concernés par la surveillance de la santé sont :
- les activités a risque défini (agent physique, chimique ou biologique, charge mentale ou physique);
- les postes de sécurité;
- les postes de vigilance;
- les catégories particulieres de travailleurs.
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1. Une activité a risque défini* consiste en un poste de travail dont I'analyse de risque a identifié :

- Un risque de maladie professionnelle due a un agent chimique, physique, biologique.
Exemple : les activités dans les services d’aide aux personnes peuvent comporter une exposition a des agents biologiques
infectieux tels que la gale, la tuberculose, I'hépatite, etc.
En fonction de I'agent infectieux (types 2, 3 ou 4), une visite médicale aura lieu avant I'exposition & I'agent biologique,
et ensuite le travailleur sera soumis a une évaluation périodique de sa santé.

Par ailleurs, I'employeur doit offrir la possibilité aux travailleurs non immunisés de se faire vacciner s'il s'agit d'agents
biologiques pour lesquels un vaccin efficace est disponible.

Sous certaines conditions, la Fedris rembourse certaines vaccinations (telles celles contre la tuberculose, contre I'hépatite B
pour le personnel médical) ou tests tuberculiniques (un test tuberculinique annuel obligatoire remplace la vaccination
obligatoire) pour les travailleurs des services de soins aux personnes porteuses de microbes dans les établissements de
soins, etc.

- Des contraintes ergonomiques : manutention manuelle de charges?, ou tache pénible (travail répétitif, travail de nuit).

- Exemples : les travailleurs occupés a des opérations de transport ou de soutien de charges qui, du fait de leurs
caractéristiques ou de conditions ergonomiques défavorables, comportent pour eux des risques, notamment
dorsolombaires.

- Les travailleurs du secteur privé — associatif compris — et des communes et provinces, qui sont en incapacité de travail
depuis au moins 4 semaines et jusqu’a maximum 6 mois suite & des problémes de dos, peuvent participer gratuitement
au programme de rééducation lombaire (jusqu’a 36 séances de 2 heures de kinésithérapie, d’ergothérapie ou de
physiothérapie dans un centre de rééducation, payées par la Fedris®.

- Exemple de travail pénible : les surveillances exercées la nuit ou les taches réalisées par le personnel soignant.

- Des conditions de travail entrainant un risque de charge psycho-sociale élevée pour le travailleur?.
Par exemple, faits d’agression des bénéficiaires sur le personnel.

2. Un poste de sécurité implique I'utilisation d’équipements de travail, la conduite de véhicules a moteur, de grues, de
ponts roulants, d’engins de levage ou de machines mettant en action des installations ou des appareils dangereux®.
Exemple : élévateurs dans les ETA, les ISP pratiquant les déménagements.

Voir tableau dans I'annexe 1.4-5 du Code

Fiche 8.1. Achat d'équipements: la procédure des trois feux verts

Pour en savoir plus sur ce programme, dirigez-vous directement vers le site de la FEDRIS :
https://www.fedris.be/fr/employeur/maladies-professionnelles-secteur-prive/prevention/prevention-des-maux-de-dos

Fiche 6. Les aspects psychosociaux

Mais aussi le port d’arme en service, pour autant qu'il y ait danger pour la sécurité des collegues de travail ou venant d’entreprises extérieures
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3. Les travailleurs occupés a un poste de vigilance ont pour mission la surveillance permanente du fonctionnement d’une
installation, dans laquelle un défaut peut mettre en danger la sécurité et la santé des travailleurs de I'entreprise ou
d’entreprises extérieures. Exemple : les aiguilleurs du ciel, la salle de contréle d’une production a la chaine, etc.

4. Certains travailleurs appartiennent & des catégories particuliéres et doivent a ce titre étre soumis a une surveillance
de santé appropriée. Il s’agit des :
- jeunes, stagiaires, étudiants, éleves (titre 3 et titre 4 du livre X du Code);
- travailleurs handicapés;
- femmes enceintes et allaitantes (titre 5 du livre X du Code);
- intérimaires (titre 2 du livre X du Code);
- travailleurs en contrat ALE.
Les catégories particulieres de travailleurs sont présentées en détail aux fiches 7 a 7.8.




Fiche 5.2.1.
Tableau des types de surveillance de la santé

Il existe différents types d’examens médicaux :

QUEL EXAMEN ? POUR QUI ? CONDITIONS 3
o
——
. Evaluation OBLIGATOIRE Cette évaluation est réalisée au début des activités ou, —
de santé Travailleurs soumis par dérogation, avant que le contrat de travail ne soit —
préalable conclu, pour autant que cette évaluation soit la derniére —
avant étape du processus de recrutement et que le contrat de —
I’engagement travail aboutisse effectivement, sous réserve de la décision —
du CP-MT. —
I
I
. Premiére OBLIGATOIRE Il'y a une premiére évaluation de santé périodique obli- —
évaluation Travailleurs soumis gatoire chez le conseiller en prévention-médecin du tra- —
de santé vail un an aprés I’évaluation de santé préalable, quel que —
périodique soit le risque pour lequel le travailleur est soumis a la sur- —
veillance de la santé, et cela pour évaluer comment réagit —
le travailleur a I'exposition a ce risque déterminé. —
I
I
. Surveillance OBLIGATOIRE Pendant les heures de travail. La fréquence de I'évaluation —
de santé Travailleurs soumis de santé périodique est déterminée a I'annexe 1.4-5 du —
périodique code en fonction de la nature, du degré et de la durée de —
I'exposition au risque. Cette fréquence peut étre adaptée —
par le CP-MT ¢'il juge que les actes médicaux présentent —
un « résultat inhabituel » ou pour des situations spéci- —
fiques. —
—
. Actes OBLIGATOIRE Des actes médicaux supplémentaires, réalisés par le CP- —
médicaux Travailleurs soumis MT ou par des infirmiers sous sa responsabilité peuvent ——
supplémen- consister en un bio monitoring (analyse de sang, analyse —
taires d’urines, test de la fonction pulmonaire, ...), ou en ques- —
tionnaires médicaux spécifiques. La fréquence de ces —
actes supplémentaires est déterminée a I'annexe 1.4-5 du —
code. —
g , , _ —
. Visite ACCESSIBLE En vue d’un aménagement éventuel du poste de travail —
de pré-reprise Tous travailleurs A I'initiative du travailleur qui fait la demande directement —
du travail (soumis ou non) au CP-MT. Cette visite ne remplace pas I'examen de re- —
apres maladie prise de travail. —
=
. Examen OBLIGATOIRE Obligatoire apres toute absence d’au moins 4 semaines —
de reprise Travailleurs soumis consécutives —
du travail Possible aprés une absence de plus courte durée, a la de- —
apres maladie mande du travailleur ou si le CP-MT le juge nécessaire. —
I
I
. Examen DETERMINE PAR RDV doit &tre pris : —
de protection L'’ANALYSE DES Au plus tét, des I'annonce de la grossesse a I’'employeur —
dela RISQUES (travailleuses enceintes); —
maternité Travailleuses enceintes 1 & 2 semaines avant la fin de congé de maternité —
Travailleuses allaitantes (travailleuses allaitantes). —
=
——
——
——
——
——
——
—
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8. Consultation
spontanée

9. Surveillance
de la santé
prolongée

10.Examen
a la demande
de
I’employeur

11. Evaluation de
santé préalable
aun changement
d’affectation

12. Evaluation
de
réintégration

13. Extension
de la
surveillance
de santé

ACCESSIBLE

Tous travailleurs (sou-

mis ou non)

ACCESSIBLE

Tous travailleurs (sou-

mis ou non)

ACCESSIBLE
Tous travailleurs
(soumis ou non)

OBLIGATOIRE
Travailleurs soumis

TRAVAILLEURS
EN INCAPACITE
DE TRAVAIL

(soit temporaire
ou définitive)

ACCESSIBLE
Tous travailleurs
(soumis ou non)

Si plaintes liées a la santé et estimées en relation avec le
travail.

A I'initiative du travailleur ou du médecin traitant (avec
I’accord du travailleur)

Si le travailleur est d’accord, le CP-MT prévient I'em-
ployeur des qu’il recoit la demande.

L'employeur rappelle chaque année a tous les travailleurs,
soumis ou non a la surveillance de la santé, la possibilité
de demander une consultation spontanée.

Avec examens médicaux, est prévue pour les travailleurs
ayant été exposés au cours de leur carriere aux agents
chimiques, physiques ou biologiques et pour lesquels une
surveillance de la santé est prévue par la loi, mais qui ne
sont plus exposeés. Et cela, qu’ils fassent ou non encore
partie de I’entreprise.

A Tinitiative de I'employeur qui avertit le CP-MT. Lorsque
le travailleur se plaint de malaises ou de signes d’affec-
tion qui peuvent étre attribués a ses conditions de travail.
Lorsqu’il constate que I'état physique ou mental de santé
d’un travailleur augmente incontestablement les risques
liés au poste de travail. Le CP-MT juge en toute indépen-
dance si ce travailleur doit étre soumis a une évaluation
de santé ou si des mesures doivent étre prises pour adap-
ter ses conditions de travail

Si I'examen est jugé utile par le CP-MT, le travailleur ne
peut s’y soustraire.

Cette évaluation est faite avant que le changement d’af-
fectation n’ait lieu et pour autant qu’il se réalise effective-
ment.

Une évaluation de réintégration est réalisée par le conseil-

ler en prévention - médecin du travail (CP- MT)

A l'initiative du travailleur lui-méme, de son médecin trai-
tant (si le travailleur y consent) ou du médecin-conseil de
la mutuelle

A l'initiative de I'employeur au plus tét apres 4 mois d’in-
capacité du travailleur ou a partir du moment ou le tra-
vailleur lui a remis un certificat médical de son
médecintraitant dont il ressort une incapacité définitive a
effectuer le travail convenu.

Surveillance de la santé peut étre étendue a tous les tra-
vailleurs qui sont occupés dans I'environnement immédiat
du poste de travail d'un travailleur soumis a la surveil-
lance de la santé obligatoire.

J
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L'employeur prend également des dispositions particuliéres relatives a la surveillance de santé appropriée des travailleurs repris
dans les catégories suivantes :

- Jeunes travailleurs
- Intérimaires

- Stagiaires

- Travailleurs ALE



Des maladies peuvent étre causées de facon directe et déterminante
par I’exercice d’une profession.

Fiche 5.3.
Maladies professionnelles

Ne fantasmons pas sur I'élimination totale des risques.
Malgré les mesures de prévention prises, les travailleurs
peuvent contracter des maladies. Toute maladie contractée
AU travail n’est pas automatiquement considérée comme
maladie professionnelle. Pour entrer en considération, la
maladie doit étre provoquée PAR le travail.
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Certaines maladies professionnelles sont déja reconnues,
d’autres sont a démontrer. De nouvelles situations de travail
(technologies, produits, matériaux, etc.) peuvent également
présenter des risques non encore ou peu connus. C’est
I’Agence fédérale des risques professionnels (Fedris) qui
reconnait les maladies professionnelles et qui indemnise les
travailleurs victimes.

Pour déterminer s’il s’agit d’une maladie liée au travail, il

existe deux systemes de reconnaissance :

1. une liste officielle, reprenant un certain nombre de
maladies qui entrent en ligne de compte pour
I'indemnisation. Cette liste comprend actuellement
quelque 170 rubriques, classées en 6 catégories :

- maladies causées par des agents chimiques;
- maladies de la peau;

- maladies des poumons; ( N\
- maladies infectieuses et parasitaires; , & iz
- maladies causées par des agents physiques; L’Agence fedérale des
- autres. . . | risques professionnels
Avec ce systéme de liste, le travailleur ne doit pas prouver Fedri
le lien causal entre la maladie et le risque professionnel ( e ”S)
correspondant. Néanmoins, un probléme se pose lorsque L’Agence fédérale des risques professionnels (Fedris)
la maladie ne figure pas sur la liste. C'est pourquoi existe est une institution publique de sécurité sociale dont le
le systeme ouvert. Comité de gestion, comme les autres organismes de
sécurité sociale, est paritaire (employeurs et
2. Le systeme ouvert consiste en la possibilité de faire organisations syndicales). L’agence a été créée le
reconnaitre une maladie qui ne se trouve pas sur la liste 1¢ janvier 2017 par la fusion entre le Fonds des
officielle. Ici, la victime doit prouver que sa maladie est la accidents du travail et le Fonds des maladies
conséquence directe et déterminante de I'exercice de sa professionnelles.
profession. Pour obtenir une indemnisation, il faudra
prouver : La Fedris s’occupe principalement de la prévention
- étre atteint d’une maladie présumée en rapport avec la des maladies professionnelles et de I'indemnisation
profession; des dommages provoqués par ces maladies.
- avoir été exposeé, en tant que travailleur salarié, a un
risque professionnel pouvant provoquer I'apparition de Le Site de la Fedris est particuliéerement clair :
cette maladie; https://fedris.be/fr Vous y trouverez les procédures
- un lien de causalité entre la profession et la maladie. et formulaires, de la documentation et des statistiques.
Cette procédure se révele plus longue. K )
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Il s’agit de promouvoir le retour au travail du travailleur
qui ne peut plus exécuter le travail convenu.

Fiche 5.4.
La réintégration des travailleurs en incapacité de travail de longue durée:

Le trajet de réintégration a pour but d’accompagner les travailleurs en incapacité de travail de
longue durée vers un travail adapté ou un autre travail temporairement ou définitivement.

Lorsqu’un travailleur ne peut plus exercer son travail convenu temporairement, par exemple
suite a un grave accident ou a un traitement lourd contre le cancer, ou s'il a besoin de
temps pour se rétablir ou de plus de temps de repos par jour, on pourra lui proposer un
travail adapté ou un autre travail en attendant de pouvoir reprendre le travail pour lequel
il a été engagé. La reprise progressive du travail permet au travailleur de reprendre le
travail a son rythme le temps de son rétablissement avec maintien d’une indemnité pour
incapacité de travail payée par I'assurance maladie, en concertation avec la mutuelle.
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La proposition de travail adapté ou d’un autre travail sera proposée de maniére définitive si le
travailleur est déclaré définitivement inapte pour le travail convenu.

Il n’est pas applicable en cas d’accident du travail ou de maladie professionnelle.

Les étapes du processus de réintégration

) EEE TN T
1. 2. 3. 4.

Entrée Evaluation Concertation Plan
dans le trajet de réintégration envue de réintégration
de réintégration par le CP-MT de la réintégration par I’employeur

1. Entrée dans le trajet de réintégration

L'entrée dans le trajet est initiée par le conseiller en prévention-médecin du travail a la demande :

- du travailleur ou de son médecin traitant & tout moment de son incapacité de travail;

- du médecin-conseil de la mutuelle;

- de I'employeur apres une période ininterrompue de minimum 4 mois d’incapacité de travail.
Des I'introduction de la demande, le CP-MT? averti immédiatement les autres parties concernées, afin de ne pas avoir de
demandes multiples.

2. Evaluation de réintégration par le conseiller en prévention-médecin du travail

Le CP-MT invite le travailleur concerné aussi vite que possible, pour I'examiner, se concerter avec lui et évaluer comment le
travailleur envisage une éventuelle réintégration. L'objectif est d’examiner si le travailleur est définitivement inapte ou s'il
pourra reprendre le travail convenu a terme avec éventuellement, une période temporaire de travail adapté.

Le CP-MT compléte le formulaire d’évaluation de réintégration avec sa décision formelle.

3. Concertation en vue de la réintégration
Pour favoriser la réintégration, il est important que le CP-MT se concerte avec toutes les parties impliquées :

- le médecin traitant du travailleur qui a délivré le certificat d’incapacité de travail avec qui le CP-MT du travail échangera
les données médicales, pour autant que le travailleur ait donné son accord;

Chapitre VI du livre 1er, titre 4 du code du bien-étre au travail

2 CP-MT: Conseiller en prévention—médecin du travail
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- le médecin-conseil de la mutualité pour son avis sur la possibilité d’une reprise du travail ou sur I'importance de
I'occupation ou I'opportunité de la réintégration, notamment en fonction du traitement médical du travailleur concerné;

- d’autres conseillers en prévention comme un ergonome, par exemple lors d’une incapacité de travail pour des
problémes de dos, ou un psychologue, par exemple suite a un burnout. Leurs avis seront importants lors de I’examen
du poste de travail et son aménagement éventuel

Si la concertation aboutit a une possibilité de travail adapté ou d’un autre travail, I'employeur rédige un plan de
réintégration dans un délai de 55 jours. Dans le cas contraire, I'employeur justifie endéans les 12 mois pourquoi un plan
de réintégration ne sera pas établi. Cela peut par exemple étre le cas lorsqu’il s’agit d’une petite structure, qui n’a pas
la possibilité de proposer un travail adapté ou un autre travail, ou qui a des bureaux a I'étage accessible uniquement
par des escaliers alors que le travailleur ne peut plus en monter.

4. Plan de réintégration par I’'employeur

Dés la réception de la décision du CP-MT dans laquelle un travail adapté ou un autre travail sont proposes, I’'employeur
peut établir un plan de réintégration en concertation avec le travailleur et le CP-MT, ainsi que d’autres personnes utiles
comme le responsable RH ou le responsable des formations.
Ce plan reprend une ou plusieurs des mesures suivantes :
- les adaptations raisonnables du poste de travail;
- une description du travail adapté en matiére de volume, d’horaire, de progressivité;
- une description du contenu de 'autre travail, ainsi que le volume, I'horaire, etc. et le fait qu’il sera définitif ou temporaire;
- La nature des formations qui seraient proposées en vue d’acquérir de nouvelles compétences pour effectuer le travail
adapté ou un autre travail;
- la durée de validité du plan.

5. Exécution et suivi du plan de réintégration

Tout d’abord, le travailleur peut refuser le plan de réintégration. S'il est temporairement inapte, il restera en incapacité
de travail jusqu’a ce qu'il soit & nouveau apte a reprendre le travail convenu, ou jusqu’a ce que le CP-MT fasse une
nouvelle évaluation de réintégration. S'il est définitivement inapte pour le travail convenu et qu'il refuse le travail adapté
ou I'autre travail qui lui est proposé, le trajet de réintégration est définitivement terminé. Dans ce cas, I'employeur peut
décider de mettre fin au contrat pour force majeure médicale. Le travailleur ne bénéficiera pas d’indemnité de rupture
de contrat ni de période de préavis.

Si le travailleur a accepté le plan proposé, il pourra étre exécuté et devra étre suivi par le CP-MT tout au long de sa
durée.

Au cours de I'exécution du plan, un travailleur dont I'état de santé se serait amélioré ou dégradé peut demander une
consultation spontanée auprés du CP-MT s'il estime que les mesures contenues dans le plan de réintégration ne sont plus
adaptées.

Pour une réintégration réussie

Une bonne communication a toutes les étapes est primordiale. Tout d’abord pendant la période de maladie pour garder
le contact et optimiser les chances de retour. Ensuite lors des différentes étapes du trajet de réintégration, et certainement
lors de la reprise effective du travail. Prenez le temps d’accueillir correctement le travailleur.

La réintégration c’est aussi I'affaire des colleégues, en les préparant au retour de la personne et en organisant de maniéere
pratique les éventuels changements dans I'organisation. Leur soutien est ici primordial.

Afin de mettre toutes les chances de son coté I'association doit se pencher une fois par an sur sa politique de réintégration
lors d’une réunion du CPPT ou avec toute I’équipe (en I'absence de Comité pour la prévention et la protection au travail).



Etant donné les risques d’atteinte a la santé, a la sécurité et a I’environnement des travailleurs
qui sont sous I’emprise de I’alcool ou de drogues, I’employeur doit développer une politique
préventive, s’adressant a tous les travailleurs, en matiere d’usage de ces produits au travail.

Fiche 5.5.
Politique préventive en matiere d’alcool
et de drogues sur les lieux de travalil

Au travail, I'alcool peut accompagner certains événements heureux et occasionnels : célébrer une réussite de I’équipe, un
départ a la retraite, les fétes de fin d’année, etc.

Sur un autre plan, des conditions de travail qui peuvent engendrer I’ennui, le stress, la pénibilité, des relations tendues avec
le public, peuvent avoir une influence sur sa consommation.
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Une faible consommation d’alcool peut déja entrainer de sensibles modifications dans les capacités d’une personne :
augmentation du temps de réaction, multiplication des prises de risques, diminution du champ visuel, de la vigilance et de
la concentration. Mais aussi manque de confiance en soi, troubles de I’humeur, hypersensibilité. Pour le travailleur et ses
collegues, tout cela peut étre une source d’insécurité, d’accidents, d’absentéisme, et de dégradation de I'ambiance au travail.
De plus, cela peut nuire a I'image de I'association.

La Convention collective de travail du 1¢ avril 2009 (CCT n° 100%) rend obligatoire la mise en ceuvre d'une politique
préventive en matiere d’alcool et de drogues, et veille & la responsabilisation des employeurs et des travailleurs. Pour étre
efficace, cette action doit s’inscrire non seulement dans la politique de bien-étre au travail, mais aussi dans la politique
globale de 'association. L'accent doit étre mis sur les dysfonctionnements qu’engendre la consommation de ces produits au
regard de la qualité des prestations et des relations de travail.

La mise en place de la politique de prévention en matiere d’alcool et de drogues repose sur 5 principes :
1. La problématique doit étre abordée a partir du fonctionnement, des prestations des travailleurs.

2. La mise en ceuvre de la politique se fait en deux phases :

- L’élaboration, obligatoire, d’une déclaration d’intention de la politique préventive en matiére de drogue et d’alcool.
Cette déclaration contient les lignes directrices de la politique et doit étre soumise pour avis au conseil d’entreprise
(CE) et au CPPT; a défaut, a la délégation syndicale, ou encore aux travailleurs. Tous les travailleurs doivent recevoir
les informations, instructions et formations nécessaires au sujet de la déclaration, des obligations et des responsabilités,
de sorte qu'ils puissent collaborer des leur entrée en service et a tout moment. Chacun recoit une copie individuelle
de la déclaration, et une autre copie doit étre mise a disposition dans un lieu dont I'acces est aisé. Aprés approbation,
la déclaration d’intention de la politique préventive adoptée doit étre insérée au réglement de travail sans suivre de
procédure spécifique.

- La mise en place de régles et de procédures en cas de dysfonctionnement n’est pas, elle, obligatoire.

Les regles indiquent les limites, afin de tenter d'éviter que surgissent des problemes de fonctionnement dus a la
consommation d'alcool et de drogues. Exemples : les régles au sujet de la disponibilité d’alcool et de drogues pendant
le service ou sur le chemin du travail; les sanctions en cas de transgression aux regles précitées; la procédure a suivre
en cas d’assistance a apporter lors de comportements problématiques.

Par ailleurs, I’employeur peut décider de soutenir sa politique de prévention en soumettant les travailleurs a des tests
de dépistage (ces derniers ne pouvant étre utilisés que dans un but de prévention); cela devra étre fait avec leur
consentement, et en répondant aux conditions de la CCT N°100.

Afin d’étre contraignantes, ces régles seront insérées dans le réglement de travail, en suivant obligatoirement la
procédure spécifique.

3. La déclaration de la politique de prévention doit impliquer tout le monde dans I'association, et doit étre réaliste et
réalisable.
Elle doit s’adresser a tous les travailleurs, du haut au bas de la hiérarchie.

4. ’employeur doit veiller & ce que les travailleurs soient encadrés, et que les conseillers en prévention, la personne de
confiance, etc., assurent leur réle de fagon optimale.

5. La politique de prévention doit étre adaptée a I'association.

1 CCT N°100 du 1* avril 2009 : www.cnt-nar.oe/CCT-COORD/cct-100.pdf
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Les 4 modéles proposés par le Conseil National du Travail
permettent d’adapter la déclaration a celle choisie par I’association.

Fiche 5.5.1.
Modeles de déclaration de politique préventive
en matiere d’alcool et de drogues (CCT 100)

Dans la brochure « Notice pour I'élaboration d’une politique préventive en matiére d’alcool et de drogues » réalisée par le
Conseil national du travail, CNT*, 4 modéles de déclaration de politique ou d’intention sont proposés.

- Le premier modeéle est une déclaration de politique générale;

- le deuxiéme modeéle contient les principes de base de la CCT 100, a savoir : sensibilisation, prévention du
dysfonctionnement, information, formation et assistance, ainsi que I’annonce que ces éléments seront concrétisés dans
une deuxieme phase (mais sans prévoir de tests);

- le troisieme modele contient les mémes principes que dans le deuxiéme modele, y compris les modalités qui seront suivies
lors de I'application de tests;

- le quatrieme modeéle est un modéle de « tolérance zéro ». La déclaration contient les mémes principes que dans le
troisieme modele, ainsi qu’une interdiction formelle de la consommation d’alcool et de drogues.
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Modele 1.
Déclaration de politique en vue d’une politique préventive en matiere d’alcool et de drogues

La mise en ceuvre d’une politique visant & promouvoir le bien-étre des travailleurs lors de I'exécution de leur travail est un
élément intégré de la politique générale de « Nom de I'association ». Une politique préventive en matiére d’alcool et de
drogues en fait partie.

En effet, la consommation d’alcool ou de drogues liée au travail est I'un des facteurs qui peuvent influencer négativement la
sécurité, la santé et le bien-étre des travailleurs et de leur entourage. En outre, cela peut également avoir un impact négatif
sur la productivité et la qualité du travail et détériorer I'image de marque de « Nom de I'association ».

En ce qui concerne la politique préventive en matiere de consommation d’alcool et de drogues liée au travail, « Nom de
I'association » veut faire appel au bon sens et au comportement responsable de tous ses collaborateurs et des éventuelles
autres personnes présentes sur le lieu de travail.

« Nom de I'association » attend de ses travailleurs et des éventuelles autres personnes présentes sur le lieu de travail qu’ils
se comportent de maniere raisonnable en ce qui concerne la consommation d’alcool, afin d’éviter que cette consommation
entraine des situations problématiques pour eux-mémes ou pour leurs collégues.

« Nom de I'association » attend a cet égard de ses dirigeants qu’ils aient un comportement exemplaire et qu’ils interviennent
de maniere adéquate a I'égard de leurs collaborateurs dans des situations problématiques.

« Nom de I'association » est d’avis que, dans I’état actuel de la situation et des relations mutuelles, il n’y a pas lieu d’élaborer
des régles et prescriptions détaillées. Nous estimons que les accords existants concernant le fonctionnement des
collaborateurs et des dirigeants offrent des possibilités suffisantes pour intervenir de maniére adéquate, pour autant que
cela s’avére nécessaire.

Modele 2.
Déclaration de politique en vue d’une politique préventive en matiere d’alcool et de drogues

La mise en ceuvre d’une politique visant & promouvoir le bien-étre des travailleurs lors de I'exécution de leur travail est un
élément intégré de la politique générale de « Nom de I'association ». Une politique préventive en matiére d’alcool et de
drogues en fait partie.

1 www.coe.int/t/dg3/pompidou/Source/Activities/Workdrug/DocumentBelgeCNT.pdf

Ty



ITE A OUTILS - BIEN-ETRE AU TRAVAIL - FICHE 5.5.1. - MARS 2020

LU eo

En effet, la consommation d’alcool ou de drogues liée au travail est I'un des facteurs qui peuvent influencer négativement
la sécurité, la santé et le bien-étre des travailleurs et de leur entourage. En outre, cela peut également avoir un impact
négatif sur la productivité et la qualité du travail et détériorer I'image de marque de « Nom de I'association ».

Le point de départ pour I'élaboration de la politique préventive en matiere d’alcool et de drogues est de prévenir
collectivement le dysfonctionnement au travail di a la consommation d’alcool ou de drogues et d’y remédier, pour tous
les travailleurs et les autres personnes présentes sur le lieu de travail, au moyen des obijectifs et actions primaires suivants :
- conscientiser par le biais des canaux appropriés et permettre d’aborder la problématique au sein de notre entreprise;
- éviter que la consommation sociale se transforme en consommation problématique;
- éviter la consommation préalable au travail ou pendant celui-ci, qui pourrait entrainer un dysfonctionnement;
- veiller a la détection la plus rapide possible des situations problématiques, avec une attention particuliere pour le role
déterminant de la ligne hiérarchique dans ce cadre;
- Si nécessaire, motiver a, et réaliser, un changement de comportement a I'égard de la consommation d’alcool et de
drogues;
- prévoir un accueil et un accompagnement adéquats des consommateurs problématiques, en concertation avec le(s)
service(s) de prévention et le secteur curatif.

Les objectifs et actions susmentionnés s’appliquent a tous les travailleurs, visiteurs, clients et travailleurs d’entreprises
extérieures au sein de notre entreprise.

« Nom de I'association » est d’avis que la mise en ceuvre est une responsabilité partagée de la direction et des travailleurs.
On attend de chacun, dans les limites des taches et responsabilités qui lui sont confiées, qu’il ou elle collabore a la
réalisation de ces objectifs et actions. Par conséquent, chacun recevra I'information, la formation et les moyens qui lui
sont nécessaires pour étre a la hauteur de ces taches et responsabilités.

Dans la mesure ou la réalisation des points de départ et des objectifs le requiert, la politique préventive en matiere
d’alcool et de drogues sera concrétisée plus avant :
- en rédigeant des régles qui concernent : o Q
- la disponibilité (ou non) d’alcool au travail;
- le fait d’apporter de I'alcool et des drogues; |
- et la consommation d’alcool et de drogues liée au travail; s ;
- en déterminant les procédures qui doivent étre suivies en cas de constatation d’un dysfonctlonnement au travail di a
une éventuelle consommation d’alcool ou de drogues ou en cas de constatation d’une transgression de ces regles;

- et en déterminant la méthode de travail et la procédure qui doivent étre suivies en cas de constatation d’une incapacité
de travailler d’un travailleur, en ce qui concerne le transport de I'intéressé chez lui.

Modeéle 3.
Déclaration de politique en vue d’une politique préventive en matiere d’alcool et de drogues

La mise en ceuvre d’une politique visant & promouvoir le bien-étre des travailleurs lors de I’'exécution de leur travail est
un élément intégré de la politique générale de « Nom de I'association ». Une politique préventive en matiere d’alcool et
de drogues en fait partie.
En effet, la consommation d’alcool ou de drogues liée au travail est I'un des facteurs qui peuvent influencer négativement
la sécurité, la santé et le bien-étre des travailleurs et de leur entourage. En outre, cela peut également avoir un impact
négatif sur la productivité et la qualité du travail et détériorer I'image de marque de « Nom de I'association ».
Le point de départ pour I'élaboration de la politique préventive en matiére d’alcool et de drogues est de prévenir
collectivement le dysfonctionnement au travail dii a la consommation d’alcool ou de drogues et d’y remédier, pour tous
les travailleurs et les autres personnes présentes sur le lieu de travail, au moyen des obijectifs et actions primaires suivants :
- conscientiser par le biais des canaux appropriés et permettre d’aborder la problématique au sein de notre entreprise;
- éviter que la consommation sociale se transforme en consommation problématique;
- éviter la consommation préalable au travail ou pendant celui-ci, qui pourrait entrainer un dysfonctionnement. A cette
fin, des régles seront rédigées concernant :
- la disponibilité (ou non) d’alcool au travail;
- le fait d’apporter de 'alcool et des drogues;
- et la consommation d’alcool et de drogues liée au travail;
- veiller a la détection la plus rapide possible des situations problématiques, avec une attention particuliere pour le role
déterminant de la ligne hiérarchique dans ce cadre;
- déterminer les procédures qui doivent étre suivies en cas de constatation d’un dysfonctionnement au travail dd a une
éventuelle consommation d’alcool ou de drogues ou en cas de constatation d’une transgression de ces régles;
- déterminer la méthode de travail et la procédure qui doivent étre suivies en cas de constatation d’une incapacité de
travailler d’un travailleur, en ce qui concerne le transport de I'intéressé chez lui, son accompagnement et le reglement
des dépenses;



- permettre I'application de tests de dépistage d’alcool ou de drogues en déterminant, en concertation, les conditions
limitatives, les procédures et la méthode de travail pour ce faire;

- prévoir des sanctions appropriées dans le reglement de travail;

- si nécessaire, motiver a, et réaliser, un changement de comportement a I'égard de la consommation d’alcool et de drogues;

- prévoir un accueil et un accompagnement adéquats des consommateurs problématiques, en concertation avec le(s)
service(s) de prévention et le secteur curatif. Un entretien informel avec la personne de confiance est possible a tout
moment, de la méme maniére que celle qui est prévue dans le reglement de travail en cas de comportement abusif.

Les objectifs et actions susmentionnés s’appliquent a tous les travailleurs, visiteurs, clients et travailleurs d’entreprises extérieures
au sein de notre entreprise.

« Nom de I'association » est d’avis que la mise en ceuvre est une responsabilité partagée de la direction et des travailleurs.
On attend de chacun, dans les limites des taches et responsabilités qui lui sont confiées, qu'il ou elle collabore a la réalisation
de ces objectifs et actions. Par conséquent, chacun recevra I'information, la formation et les moyens qui lui sont nécessaires
pour étre a la hauteur de ces taches et responsabilités.

Modeéle 4.
Déclaration de politique en vue d’une politique préventive en matiere d’alcool et de drogues

La mise en ceuvre d’une politique visant & promouvoir le bien-étre des travailleurs lors de I'exécution de leur travail est un
élément intégré de la politique générale de « Nom de I'association ». Une politique préventive poussée en matiére d’alcool
et de drogues en fait partie. En effet, la consommation d’alcool ou de drogues liée au travail est I'un des facteurs qui peuvent
influencer négativement la sécurité, la santé et le bien-étre des travailleurs et de leur entourage. La nature des activités de
notre entreprise et les risques spécifiques que comporte, de ce fait, la consommation d’alcool ou de drogues pour la sécurité
des travailleurs/clients/visiteurs (et/ou I'image de marque de (Nom de I'association), et/ou notre culture d’entreprise
spécifique...) requiérent une politique préventive poussée en matiére d’alcool et de drogues, assortie d’une tolérance zéro
concernant la consommation.

Le point de départ pour I'élaboration de la politique préventive en matiere d’alcool et de drogues est de prévenir
collectivement le dysfonctionnement au travail di a la consommation d’alcool ou de drogues et d’y remédier, pour tous les
travailleurs et les autres personnes présentes sur le lieu de travail, au moyen des objectifs et actions primaires suivants :

- conscientiser par le biais des canaux appropriés et permettre d’aborder la problématique au sein de notre association ;

- éviter que la consommation sociale (dans la vie privée) se transforme en consommation problématique;

- interdire de maniéere absolue la consommation d’alcool ou de drogues pendant le travail et éviter que les collaborateurs
se présentent au travail sous I'influence d’alcool ou de drogues;

- (dans une deuxieme phase, on conviendra des circonstances et conditions dans lesquelles des dérogations a cette
interdiction de principe sont possibles);

- veiller a la détection la plus rapide possible des situations problématiques, avec une attention particuliere pour le role
déterminant de la ligne hiérarchique dans ce cadre;

- déterminer les procédures qui doivent étre suivies pour la détection d’une éventuelle consommation d’alcool ou de drogues
ou en cas de constatation d’une transgression de ces régles;

- permettre I'application de tests de dépistage d’alcool ou de drogues en déterminant, en concertation, les conditions
limitatives, les procédures et la méthode de travail pour ce faire;

- déterminer la méthode de travalil et la procédure qui doivent étre suivies en cas de constatation d’une incapacité de
travailler d’un travailleur, en ce qui concerne le transport de I'intéressé chez lui, son accompagnement et le reglement
des dépenses;

- prévoir des sanctions appropriées dans le reglement de travail;

- Si nécessaire, motiver a, et réaliser, un changement de comportement a I’égard de la consommation d’alcool et de drogues;

- prévoir un accueil et un accompagnement adéquats des consommateurs problématiques, en concertation avec le(s)
service(s) de prévention et le secteur curatif. Un entretien informel avec la personne de confiance est possible a tout
moment, de la méme maniére que celle qui est prévue dans le réglement de travail en cas de comportement abusif.

Les objectifs et actions susmentionnés s’appliquent a tous les travailleurs, visiteurs, clients et travailleurs d’entreprises extérieures
au sein de notre association.

« Nom de I'association » est d’avis que la mise en ceuvre est une responsabilité partagée de la direction et des travailleurs.
On attend de chacun, dans les limites des taches et responsabilités qui lui sont confiées, qu'il ou elle collabore a la réalisation
de ces ObjeCtIfS et actions. Par conséquent, chacun recevra I'information, la formation et les moyens qui |UI sont nécessaires
pour étre a la hauteur de ces taches et responsabilités.
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La prise de conscience croissante des risques psychosociaux a amené le Iégislateur a en
préciser les définitions, le role des acteurs impliqués, et a fortement encourager la prévention.

Fiche 6

Les aspects psychosociaux Un mouvement de prise de conscience de I'importance des

risques psychosociaux (RPS) au travail s’est développé

depuis le début des années 1990.

Les conditions de vie et le bien-étre n’y sont pas seulement influencés par la sécurité et la santé, mais aussi par des facteurs
psychosociaux, comme les relations interpersonnelles et I'organisation du travail. Il est également indispensable de réagir
face a des comportements abusifs (violence, harcelement) dont les conséquences psychologiques, physiques, sociales et
économiques sont averées.
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La premiére réglementation sur le theme des risques psychosociaux date de 1992; elle visait spécifiquement le « harcélement
sexuel » au travail. En 2002, la réglementation sur le bien-étre au travail a connu de grands changements, et s’est élargie a
la prévention de la violence et du harcélement moral et sexuel au travail. Suite & une premiéere évaluation, cette réglementation
a été a nouveau modifiée en 2007, ou elle commengait a aborder la prévention des risques psychosociaux au travail en général.

Ces adaptations ont & leur tour été évaluées?, et 2014 constitue un nouveau tournant pour le bien-étre au travail — suite a
I'entrée en vigueur (au 1° septembre 2014) des modifications de la loi du 4 ao(it 19962. L’accent est davantage mis sur la
prévention des risques psychosociaux liés au travail, et sur le renforcement de la prévention primaire et collective (en laissant
également la possibilité au travailleur d’engager des procédures individuelles).

La terminologie est adaptée a différents endroits de la Iégislation. Il est désormais question de « risques psychosociaux au
travail » (RPS), terme communément admis sur le plan scientifique et au niveau européen, a la place de « charge
psychosociale occasionnée par le travail » (qui faisait I'objet de diverses interprétations). On passe ainsi de la prévention
de la violence et du harcelement, a I'ensemble des risques psychosociaux au travail. De cette maniére, la prise en compte
des dommages découlant de I’'ensemble des RPS sur la santé se trouve renforcée, et les voies de résolution sont favorisées
(donc, non plus uniqguement sous I’angle des comportements abusifs). Il s’agit de faire entrer la prévention des RPS dans les
mesures de prévention générales, et d’offrir ainsi une opportunité supplémentaire d’améliorer le dialogue social au sein de
I'entreprise.

De quoi s’agit-il ?

Pour le législateur, les risques psychosociaux (RPS) représentent “la probabilité qu’un ou plusieurs travailleur(s) subisse(nt)
un dommage psychique qui peut également s’accompagner d’'un dommage physique, suite a I'exposition a des composantes
de I'organisation du travail, du contenu du travail, des conditions de travail, des conditions de vie au travail et des relations
interpersonnelles au travail, sur lesquelles I'employeur a un impact et qui comportent objectivement un danger”2.

Comme tout autre risque « classique », les RPS représentent une probabilité que des travailleurs subissent un dommage,
suite a I'exposition a des dangers (Cf. Fiches 2.1 & 2.2). Les dommages psychiques peuvent se manifester par des angoisses,
de la dépression, voire du burn-out. Les conséquences physiques peuvent étre quant a elles des troubles du sommeil, de
I’hypertension, de la fatigue intense, etc. On notera que ces répercussions peuvent aussi avoir un impact au niveau du
collectif de travail, a travers (au sein de I'équipe) un climat délétére, des conflits, de I'absentéisme ou du présentéisme, ou
une diminution de la qualité du travail.

Par ailleurs, une section spécifique de la loi est consacrée aux comportements abusifs. Excepté pour le harcelement moral?,
les définitions de 2007 sont peu modifiées.

- Violence au travail : « Chaque situation de fait dans laquelle un travailleur, ou une autre personne assimilée a un
travailleur, ou un tiers®, en contact avec les travailleurs pendant I'exécution de leur travail, est menacé ou agressé
psychiquement ou physiquement lors de I'exécution du travail ».

- Harcélement moral au travail : « Ensemble abusif de plusieurs conduites similaires ou différentes, externes ou internes
a I'entreprise ou a I'institution, qui se produisent pendant un certain temps, qui ont pour objet ou pour effet de porter
atteinte a la personnalité, la dignité ou I'intégrité physique ou psychique d’un travailleur ou d’une autre personne assimilée
lors de I'exécution de son travail, de mettre en péril son emploi ou de créer un environnement intimidant, hostile, dégradant,
humiliant ou offensant, et qui se manifestent notamment par des paroles, des intimidations, des actes, des gestes ou des
écrits unilatéraux.

Suite & une recommandation de la commission des Affaires sociales de la Chambre des représentants en 2011.

Ces modifications sont sanctionnées par deux lois et le code : loi du 28 février 2014 (complétant la loi du 4 ao(t 1996 sur le bien-étre des
travailleurs) ; loi du 28 mars 2014 (modifiant les procédures judiciaires en matiere de RPS); toutes deux parues au Moniteur du 28 avril 2014,
3 Code livre I*'titre 3

Le harceélement moral prend désormais en compte un ensemble abusif de plusieurs conduites (méme si les conduites ne sont pas abusives),

et la liste exemplative des criteres de discrimination est étendue.

La notion de « travailleur » est celle de la loi sur le Bien-étre au travail (y compris donc un stagiaire ou des bénévoles, par exemple).

Les tiers étant les usagers, bénéficiaires, visiteurs, etc.
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Ces conduites peuvent notamment étre liées a I'age, a I'état civil, a la naissance, a la fortune, a la conviction religieuse
ou philosophique, a la conviction politique, a la conviction syndicale, a la langue, a I'état de santé actuel ou futur, a un
handicap, a une caractéristique physique ou génétique, a l'origine sociale, a la nationalité, a une prétendue race, a la
couleur de peau, a I'ascendance, a I'origine nationale ou ethnique, au sexe, a l'orientation sexuelle, a I'identité et a
I'expression de genre. »

- Harcelement sexuel au travail : « Tout comportement non désiré, verbal, non verbal ou corporel, a connotation sexuelle,
ayant pour objet ou pour effet de porter atteinte a la dignité d’une personne ou de créer un environnement intimidant,
hostile, dégradant, humiliant ou offensant ».

Les RPS sont complexes parce que leurs origines sont multifactorielles. Quelle que soit leur appellation, ou la classification
qui en est établie, toutes ces composantes peuvent comporter un danger. L'employeur ne peut cependant étre tenu pour
responsable de I'ensemble des souffrances vécues par les travailleurs qui trouvent leur origine dans I'organisation du travail.
« D’un point de vue juridique, seules les situations comportant objectivement un danger doivent étre prévenues par I'employeur.
En effet, la perception d’une méme situation peut étre différente d’un individu & I'autre... Seules les situations pouvant étre
vécues comme anormales pour le ou les travailleur(s) moyen(s) placé(s) dans les mémes circonstances devront étre prises en
compte par I'employeur dans sa politique de prévention »%. Ne sont également visées que les composantes sur lesquelles
I'employeur a effectivement un impact, et non celles dont I'origine est privée ou extérieure a I'entreprise.

L’interaction entre les facteurs de risque

Les facteurs de risque sont I'« ensemble des éléments de nature organisationnelle, collective ou individuelle qui interférent
de telle fagon sur le danger qu’ils augmentent ou réduisent la probabilité de survenance des effets néfastes ainsi que leur
ampleur ».

Quels que soient les dangers auxquels est soumis le travailleur, les effets sont différents en fonction des facteurs propres a
I'individu. Par exemple, un travailleur expérimenté risque moins de souffrir de stress face a une nouvelle situation qu’un
travailleur jeune et débutant. Ou encore, un travailleur ayant de bonnes relations avec ses collégues fera mieux face a une
situation difficile qu’un travailleur étant dans un groupe ou les relations de travail sont mauvaises. Certaines situations
personnelles peuvent également interagir avec les facteurs de risques. Par exemple, un travailleur vivant une situation familiale
difficile aura moins de ressources durant cette période pour faire face au stress lié au travail. A I'inverse, les problémes
rencontrés au travail peuvent envahir la vie privée d’une personne. Par exemple, avoir des horaires variables ou imprévisibles
peut rendre I'organisation familiale tres compliquée. Ou bien, le fait d’étre harcelé moralement au travail peut contaminer
la vie sociale de I'individu. C’est pourquoi il est important d’avoir une vision globale et de prendre en considération I'ensemble
de la situation. C’est d’ailleurs la le sens méme du principe de gestion dynamique des risques prévu dans la loi relative au
bien-étre des travailleurs.

En termes organisationnels, les ressources mises a la disposition du travailleur — telles que la formation ou la reconnaissance
—, peuvent permettre de faciliter la tache du travailleur et donc de réduire les risques psychosociaux. D’autres ressources
peuvent étre individuelles (ex. : tenant a la personnalité, a la vie privée du travailleur) ou collectives (soutien social des
collegues, de la hiérarchie, etc.). Mais si certains travailleurs sont plus vulnérables en raison d’événements liés a leur vie
privée, cela ne dispense pas I'organisation de sa responsabilité et de son obligation de prévention des risques professionnels,
en veillant toutefois a ne pas interférer dans la vie privée du travailleur.

Les facteurs ou sources de risque

Dans la foulée de I'élaboration des modifications de la loi, le SPF ETCS a fait réaliser un important travail, accessible a
chacun?, qui vise a préciser les sources de RPS qui peuvent se trouver dans les 5 composantes retenues, liées les unes aux
autres et qui sinfluencent entre elles.

1. Le contenu du travail constitue le noyau, le cceur de la fonction : les taches et leur complexité, la précision dans la définition
du travail, les compétences requises, la charge mentale ainsi que les éventuels conflits éthiques;

2. I'organisation du travail a beaucoup d’influence sur les autres composantes : comment sont structurées et réparties les
taches entre collaborateurs, les relations d’autorité, les méthodes de gestion et les politiques globales menées dans
I'organisation (par exemple la politique de bien-étre) , le degré de justice et d’équité entre travailleurs, la communication,
etc.;

3. les relations interpersonnelles regroupent les rapports sociaux entre les différents travailleurs et avec les responsables,
mais aussi avec les tiers, les bénéficiaires, etc.;

4. les conditions de travail influencent I'exécution du travail : horaires, type de contrat, rémunération, statut, etc.;

5. les conditions de vie au travail, matérielles ou logistiques, peuvent avoir une incidence sur le mental des travailleurs.

6 Exposé des motifs du projet de loi par la ministre de I'Emploi, & la commission des Affaires sociales de la Chambre des Représentants,
le 31 octobre 2013.

Guide pour la prévention des RPS au travail (rédaction : Université de Namur) & télécharger ou & commander (gratuit).
https://www.emploi.belgique.be/fr/publications/guide-pour-la-prevention-des-risques-psychosociaux-au-travail
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LU eo

La capacité a gérer positivement les relations avec les usagers
[l ne s’agit pas ici seulement des qualités personnelles & gérer une relation, mais aussi de la maniere dont I'institution prend
en charge les situations :
- capacité a gérer les interactions quotidiennes;
- capacité a gérer les situations difficiles (chargées d’agressivité, d'impatience, de passivité, etc.);
- en cohérence avec les « valeurs » de I'association, et de maniére équilibrée, en évitant le « deux poids deux mesures »
(exemple : une éducatrice est frappée, I'institution méne une enquéte dans le service. Deux jours plus tard, le directeur
est agressé : I'adolescent est alors renvoyeé sur le champ).

La charge de travail : un équilibre a la fois quantitatif et qualitatif
- Pas de surcharge (éviter I'épuisement) ni de sous-charge (éviter I'ennui);
- ne pas avoir une tache trop difficile a réaliser, ou qui comporte trop de responsabilités;
- diversité dans le travail (éviter la monotonie);
- des taches bien définies, claires, sans conflits de réle ou doubles contraintes);
- des taches ou il n’y a pas trop de charge mentale (ex : effort d’attention);
- des taches sans trop de charge émotionnelle.

L’autonomie décisionnelle
- Avoir la possibilité d’agir sur son activité (rythme, priorité, degré d’initiative, responsabilités, cadences, etc.). Une faible
maitrise de I'activité, associée a une charge de travail élevée, peut étre génératrice de stress. Tout comme une sous-charge
de travail, combinée a une faible autonomie, peut contribuer a la passivité et a I'ennui du travailleur;
- il convient aussi d’éviter les ruptures dans la chaine décision/exécution (les uns décident, les autres exécutent). Ceux qui
exécutent doivent pouvoir participer a la décision. Exemple : les éducateurs qui vivent au quotidien avec les bénéficiaires
doivent pouvoir étre entendus quand il est question de prendre des décisions concernant ceux-ci.

L’équilibre entre efforts et récompenses
- Le sentiment que ses rétributions (financieres, mais aussi la reconnaissance par les pairs et la hiérarchie, et le sentiment
de réalisation de soi) sont & la hauteur de ses contributions;
- le sentiment que le rapport efforts/récompenses est équitable (en se comparant par exemple avec d’autres).

Le soutien social (ou les autres comme ressource)
Les métiers psychosociaux manifestent particulierement des besoins a ce niveau : on y rencontre I'importance de la place
du theme de I’équipe de travail, de la dimension collective de celui-ci, des lieux de prise de parole et de concertation (de
prise de distance), des bonnes relations de travail, des conflits.
Avoir le soutien :

- des pairs, des collegues;

- de la hiérarchie;

- de tiers (via la supervision, le réseau, etc.).

L’équilibre entre vie professionnelle et vie privée
- La capacité a gérer les temps sociaux, les horaires, les temps de travail, les demandes de congé... Ainsi, des horaires de
travail trop chargés peuvent empécher de concilier les responsabilités professionnelles et privées. Un engagement
professionnel excessif peut également amener le travailleur a mal répartir ses obligations professionnelles et personnelles.

Faire face aux défis du contexte social
La capacité qu’ont I'organisation et les individus a gérer les changements de I’environnement et du contexte, a y faire face
(le coping en anglais).
Par exemple, les changements de Iégislation, des régles de financement; I'introduction de nouvelles pratiques ou normes de
travail (co-intervention, plate-forme électronique de collaboration, intranet, travail en réseau, démarche-qualité, évolution
des problématiques des bénéficiaires) pouvant étre percues comme des défis ou des menaces :

- capacité des organisations, capacité d’action collective;

- capacité des individus;

- perception que I'on a de ces capacités.

Références : Pour aller plus loin :

- Des groupes de discussion organisés avec des travailleurs - Série Stratégie Sobane, Aspects psychosociaux, gestion des risques
et des directions ont alimenté ce travail de systématisation professionnels, septembre 2010, SPF Emploi (Direction générale

- Voir aussi le document réalisé par I'UNIFAF : Connaitre, prévenir Humanisation du travail)
et prendre en compte les situations de souffrance au travail, - Vers des soignants heureux : comprendre et agir. Symposium
Les Cahiers de I'UNIFAF (I'organisme paritaire de la formation Hospichild, CDCS-CMDC. Octobre 2010 - www.hospichild.be
professionnelle continue de la Branche sanitaire, sociale - « Le métier d’éducateur : transformations récentes et fatigue
et médico-sociale), février 2011 - www.unifaf.fr professionnelle », V.de Coorebyter, B. De Backer, Fonds social ISAJH

www.isajh.org

- La fatigue professionnelle des éducateurs, B. De Backer,
Revue Non Marchand - www.apefasbl.org



Les enjeux d’une harmonie entre la vie privee et le travail sont réels
pour les travailleurs et la sociéte.

Fiche 6.1.1.
Concilier vie privee et vie professionnelle...
tout un programme !

L’équilibre entre la vie privée et la vie professionnelle n’est pas toujours aisé a préserver. La diversification des formes d’emploi
peut étre I'une des causes de cette mauvaise conciliation.

Les difficultés de conciliation concernent davantage les femmes, car le partage des responsabilités familiales (éducation
des enfants, aide aux parents...) entre les femmes et les hommes est encore inégal.

Cette fiche propose notamment aux employeurs certaines pistes a exploiter pour permettre aux travailleurs de mieux concilier
famille et travail (favoriser I'acces a des services de garde d’enfants, favoriser les aménagements de temps de travail, etc.).
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Des constats

- Les familles et les individus éprouvent de plus en plus de difficultés & maintenir un équilibre entre les demandes nombreuses
et parfois contradictoires de la vie professionnelle et de la vie de famille.

- La diversification des formes d’emploi (travailleur temporaire, indépendant, intérimaire, occasionnel) et des horaires,
accroit la difficulté des parents a articuler famille et travail.

Quelles sont les répercussions d’un conflit entre famille et travail ?

Tout d’abord, la santé physique et mentale des travailleurs peut subir les conséquences d’une difficile conciliation entre vie
privée et vie professionnelle. Ainsi, les situations de conflit famille-travail :
- créent plus de stress chez les parents (contraintes horaires, gestion du temps plus difficile);
- sont associées a la dépression, aux troubles de I'anxiété et de I’humeur,;
- sont associées a I'hypertension artérielle, a I’hypercholestérolémie, aux troubles gastro-intestinaux, aux allergies et aux
migraines;
- ont des répercussions négatives sur les habitudes alimentaires (manque d’énergie pour préparer des repas sains, entrainant
une consommation accrue de plats préparés ou surgelés), et sur la pratique de I'activité physique (sédentarité accrue);
- sont associées a une augmentation aux dépendances : tabac, alcool et drogues.

Ensuite, les situations de conflit famille/travail concernent également les aspects économiques et :
- engendrent une grande insatisfaction et une perte de motivation;
- sont associées a une augmentation de I’épuisement professionnel, & un rendement inférieur et au souhait de changer
d’emploi;
- sont associées a un absentéisme accru et au turnover des travailleurs, entrainant des codts importants pour I'employeur
(remplacement des absents, renouvellement du personnel);
- empéchent le travailleur (surtout féminin) d’accepter des responsabilités et de chercher a obtenir une promotion.

Les facteurs liés au conflit famille-travail
Facteurs propres a I’emploi :

- nature du travail (administratif, technique, éducatif... : les contraintes de temps et les possibilités de travail & distance sont
variables);
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Fiche 6.1.3.
L entretien de fonctionnement a fonctionne!

Un entretien de fonctionnement a lieu entre le sup@rieur fonctionnel et le travailleur, au cours duquel peuvent Etre discut@s
tant les progrts vis- -vis des objectifs que les probltmes @ventuels, la collaboration interne, I'ambiance, etc. Il s agit d un
instrument de gestion des ressources humaines facile  mettre en place. En syst@matisant la prise d information auprts des
travailleurs, il permet  la direction de se faire une id@e plus pr@cise de la situation particulitre de chacun et du fonctionnement
de | organisation. Par ailleurs, il permet aussi au travailleur de voir og il en est dans le cadre de sa fonction, et d attirer
| attention de la direction sur les @ventuels changements  effectuer dans | organisation.
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Dgfinition Je vous fais
le petit ou le gros

Un entretien de fonctionnement est un entretien  double sens entre le responsable :
fonctionnel et le membre du personnel, pendant lequel le fonctionnement actuel et futur entretien ?
de ce dernier est discut@ en vue de son optimisation. Il permet aussi d aborder le
fonctionnement du service.

Cet entretien permet une mise au point rggulitre quant | adaptation de la personne dans son environnement de travail, le
soutien dont elle dispose, ses souhaits et ses intentions pour le futur. Il permet aussi d @tablir de nouveaux objectifs personnels
et professionnels.

L'entretien de fonctionnement ne vise pas @mettre un jugement, mais  proposer un feedback constructif aux membres du
personnel, et  pointer les am@liorations apporter aux t ches, la collaboration au sein de | @quipe, aux conditions de
travail ou la valorisation des compg@tences.

Principes de base

- L entretien de fonctionnement a pour but d ouvrir un espace de rencontre entre le responsable fonctionnel et chaque
membre du personnel, pour faire le point sur le fonctionnement au niveau du travail;

- il s agit donc d un entretien og les deux parties peuvent s exprimer, afin d arriver  la meilleure r@alisation possible des
activitds d une part, et au meilleur d@veloppement des personnes dans leur travail d autre part;

- il ne s agit donc pas d un systtme d @valuation individuel des membres du personnel pour d@cider d une sanction
possible, qu elle soit positive ou n@gative;

- en dehors de ce cadre organisg, il reste possible tout membre du personnel de demander un entretien sp@cifique quand
il le d@sire;

- il reste @galement loisible  tout membre du personnel (comme pour toute forme de rencontre avec la direction d ailleurs)
de se faire accompagner d un d@l@gud syndical de son choix, s il le d@sire.

Obijectifs

- Examiner comment les activitds, les fonctions et les t ches @voluent;
- voir quels sont les changements d organisation qu il est indiqu? de mettre en  uvre;
- permettre au travailleur :
- de savoir ce que son responsable fonctionnel pense de lui;

- de voir og il en est dans le cadre de sa fonction : quelles sont les nouvelles compg@tences qu il a acquises ? Quels sont
les probltmes rencontr@s ? Quelles @volutions sont souhait@es de sa part et de la part de la direction ? Quelles sont
les @ventuelles formations utiles ? ;

- de discuter de son avenir et de ses perspectives de carritre;

- de s exprimer et d Etre entendu dans un espace organisg;
- permettre au responsable fonctionnel :
- d avoir une vision sur | @volution des activitds, des fonctions et de | organisation des @quipes;

- de mieux conna tre son collaborateur et de mieux se faire conna tre;

- de mieux transmettre ses objectifs;

- derendre lat che plus efficace, mieux connue, mieux abord@e.
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