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« Les interventions en préven-
tion primaire ont un impact
significatif a Ia fois sur la santé
des salariés, leur bien-étre et
sur Porganisation, notamment
au regard de la productivité et
de 'absentéisme ».

Griffin et Clarke — 2011

« L’obligation générale de
prévention de ’employeur est
définie a 'actuel article L. 4121-
1du Code du travail.

Elle se traduit de maniére
concréte par une obligation
d’évaluer les risques, C'est
Popération intellectuelle,
nécessairement préalable a la
prévention proprement dite.
(ette premiére phase se maté-
rialise notamment par la ré-
daction du Document Unique
d’Evaluation des Risques [...].
Sur cette base, I'employeur
doit ensuite mettre en ceuvre
des actions de prévention
adaptées [...]. Il faut prioritai-
rement tenter de supprimer
les risques avant de se ré-
soudre a seulement les limiter.

I convient également de privi-
[égier les mesures de protec-
tion collective par rapport aux
mesures de protection indivi-
duelles.

La prévention doit en outre
étre intégrée dans les choix
structurels de entreprise.

La logique générale qui doit
prévaloir dans cette démarche
étant Padaptation du travail a
Phomme ».

Garnier - 2019
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LA PREVENTION PRIMAIRE

Pour sortir de la crise sociale, France Telecom SA, devenue Orange SA, a engagé
un certain nombre de négociations avec les Organisations Syndicales représen-
tatives du Groupe.

L’un d’eux, signé par la CFDT en 2010, concerne P’évaluation et la prévention des risques et a
permis de créer le Comité National de Prévention du Stress (CNPS) qui a notamment pour mission :

. de superviser ’enquéte triennale stress et conditions de travail ;

. d’émettre des recommandations concourant a alimenter le plan d’actions pluriannuel élabo-
ré par la direction du Groupe ;

. et de suivre la réalisation de ce plan.

Cette année, le CNPS aurait di souffler les bougies de son 10 anniversaire. La COVID-19 en aura
décidé autrement. On peut le regretter mais c’est ainsi...

La derniére enquéte triennale date du début de I’année 2019. Pour la CFDT, il est donc plus
qu’urgent de recentrer I'instance sur ses fondamentaux pour éviter son dévoiement par des points
d’actualité qui pourraient prendre le pas sur la « raison d’étre » du CNPS.

Pour la CFDT, le CNPS doit étre un acteur majeur de la prévention des risques au travail : la CFDT a
donc travaillé autour de 5 axes identifiés par le CNPS et bati des propositions de prévention pri-
maire pour améliorer la prise en charge en amont des risques identifiés.
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Ces propositions doivent
maintenant étre discutées
lors du prochain CNPS de
décembre ; certaines se-
ront inscrites dans le plan
d’actions pluriannuel et
feront I'objet d’un suivi.

EPREINVE :
LE REPORT DE CHARGE A BOUT DE BRAS

La CFDT veillera a ce
que le travail engagé
aboutisse sur Penga-
gement et la mise en
ceuvre de réelles ac-
tions de prévention
primaire au niveau
national.

CONTACTS CFDT CNPS :
Céline MARATA, Chloé MERCIER, Antoine GUILLOU & Laurent BANDELIER

CFDT-ORANGE.COM


https://orange.cfdt.app/
https://www.facebook.com/cfdt.orange
https://www.youtube.com/channel/UCPKY9hXh68I5u1-OsTGzJnw
https://www.instagram.com/cfdt_orange/?hl=fr
https://www.cfdt-orange.com/
http://cfdt.rh.francetelecom.fr/
https://www.cfdt.fr/portail/adhesion/adhesion-decouverte-mso_1131698

LE CNPS A DEFINI 5 AXES * PRIORITAIRES
DE PREVENTION DES RISQUES
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En 2010, le nouveau contrat social que le Groupe France Télécom Orange (devenu Groupe Orange) a souhaité mettre en place
sinscrivait dans le cadre de sa responsabilité sociale. La direction s’engageait a « mettre I’humain au coeur de Iorganisa-

tion, de donner aux salariés les moyens de s’épanouir dans leur travail et d’exercer leur métier dans les meilleures condi-
tions » [accord sur Pévaluation et la prévention des risques psychosociaux au travail]. Voici les propositions de la CFDT au CNPS :

* Le CNPS a défini ces axes
prioritaires selon les facteurs
de risques identifiés par le
rapport GOLLAC (utilisés dans
Penquéte 2019) et pour les-
quels les résultats sont néga-
tifs et/ou en dégradation :

= Pintensité du travail
(aspects quantitatifs),

= |3 complexité propre au
travail,

= |3 complexité liée a 'organi-
sation,

= ['ytilisation et le développe-
ment des compétences

Rappelons que le rapport
GOLLAC présente une série de
recommandations pour éva-
luer six facteurs de risques
psycho-sociaux au sein d’une
entreprise.

L’enquéte triennale est notam-
ment bati autour de ces six
facteurs de risques.
Rappelons que le rapport
GOLLAC a été réalisé a la de-
mande du Ministre du travail,
de Pemploi et de la santé en
2011, dans un contexte de
fortes médiatisations des sui-
cides sur le lieu de travail,
notamment dans notre entre-
prise.

INTENSITE DU TRAVAIL (aspects quantitatifs)

Permettre aux managers de prendre en compte la réalité des collectifs pour adapter la charge de
travail de leurs équipes.

Recruter dans les services en déficit de personnels (notamment a OBS, en AD, en Ul, en AE, en
AGPRO-PME et au sein de la cellule « Back-Office Accés » — BOA— qui fait le lien entre les activites
« réseaux » et « distribution » d’Orange suite au projet « Compliance »).

COMPLEXITE PROPRE AU TRAVAIL

Améliorer, fiabiliser et simplifier le systeme d’information (S/) pour réduire le nombre d’applica-
tions sur le poste de travail et automatiser les taches répétitives (qui ne se confondent pas avec les
taches simples) et les reporting.

Garder un volume suffisant d’activités simples pour répondre au besoin des salariés d’équilibrer
leur charge de travail et arréter le tout « Open-Space » et le « Flex-Desk » qui sont de nouvelles
formes d’organisation du travail qui sous-estiment les besoins psycho-sociaux des salariés.

COMPLEXITE LIEE A L'ORGANISATION

Améliorer et tenir a jour les processus (notamment a OBS, en AE, en AGPRO-PME, en Ul et en DR
hors métropole) et optimiser les organisations du travail en fonction des besoins humains et non pas
le contraire.

Recentrer I'activité des managers sur leur coeur de métier : ’'accompagnement des équipes (il im-
porte notamment de les décharger des tdches administratives) et simplifier les outils pour les mana-
gers en mode alliance (OBS).

UTILISATION ET DEVELOPPEMENT DES COMPETENCES

Anticiper les besoins en compétences (en les communiquant a toutes et tous) et répondre aux be-
soins de formation (en les priorisant en présentiel) en privilégiant les formations de niveau Il pour
préserver ou améliorer ’employabilité.

Arréter de sous-traiter des pans entiers d’activité pour ne pas perdre les compétences essentielles a
I’entreprise.

ACCOMPAGNEMENT DES PROJETS DE TRANSFORMATION

Associer au plus tot les Instances Représentatives du Personnel lorsqu’une transformation-
réorganisation est anticipée.

Recruter dans les équipes « Ressources Humaines » et « Orange Avenirs » pour accompagner ces
transformations-réorganisation dans les régles de I’art, et notamment en respectant les droits Ié-
gaux et conventionnels des salariés d’Orange.




