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Ministére du travail, de la santé et de I'emploi

Le ministre du travail, de 'emplod et de [a santé

a
Mesdames et Messieurs les Préfets de région,

Mesdames of Messicurs les THreoteurs régionaux des entrepriscs,
de la concurrence, de la consommation, du travail of de Memplo

Mesdames et Messieurs les Préfets de département,

Maesdames ¢l Messicurs les responsables d unilé territoriale

CIRCULAIRE DGT N® 08 du 28 octobre 2011 relalive aux accords et plans d’action en faveur de la
prévention de la pénibilité prévus a Particle T, 138-29 du code de séeurnil€ sociale,

Date d'application
NOR : ETST1129727C

' Résumé
La loin® 20010-13230 du 9 novembre 20010 portant réforme des retraites a introduit en son titee TV sur la
pénibilite du parcours professionnel diverses mesures relatives a la prise en compte de la pénibilité au
travail. L’article 77 instaure une obligation pour certaines entreprises de conclure un accord ou
d’¢laborer un plan d'action en faveur de la prévention de la pénibilité.

Le décret 0™ 201 1-824 du 7 juillet 2011 définit ka proportion minimale de salariés exposés aux facteurs
de pénibilite qu déclenche Mobligation de négocier pour les entreprises d'au moins 30 salarids ainsi
que les thémes obligatoires devant figurcr dans I"aceord ou e plan d*action,

Le déeret n® 20011-823 du 7 juillet 2011 définit les conditions dans lesquelles autorilé administrative
peut fixer une pénalité & 1’encontre des entreprises dépourvues d’accord ou de plan d'action en vue de
L prévention de la pénibilité,

La présente circulaire a pour objel de préciser le dispositif instauré (obligation de négocier des accords
ou de conclure des plans daction, confenu des accords o plans daclion, procédure devant la
DIRECCTE, [ixation de la pénalité),

Mots clés Fn_'mibiljté - Travail

Textes de références :

Lol n?2010-1330 du 9 novembre 2010 portant réforme des retraites
[¥éeret n® 2011-354 du 30 mars 2011 relatif @ la définition des facteurs de risques professionnels

Diéeret n® 2011-824 du 7 juillet 2011 relatit aux accords conclus en faveur de la prévention de la
peénihilité

Décret n® 2011-823 du 7 juallet 2011 relatif'a la pénalité pour défaut d*accord ou de plan d'action relatif
a la prévention de la penibilité mentionnée 4 Narticle L. 138-29 du code de la sécurité sociale

Textes crées :

Articles K. 138-32 4 R. 138-37, D, 138-26 4 D. 138-28 du code de la séeurité sociale.
Annexes :

Annexe 1 Tableau récapitulatit des entreprises concerndes

Annexe 2 ¢ Schéma récapitulatif de la procédure

CAnnexe 3 Grlle d'analyse des accords et plans d’action
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La loi du 9 novembre 2010 portant réforme des retraites a introduit en son titre 1V sur la
pénibilité du parcours professionnel diverses mesures relatives 4 la prise en compte de la
penibilité au travail. Elle a instauré non seulement un dispositif de compensation
permeltant un départ anticipé & la retraite pour certaines personnes, ainsi que des
allégements ou des compensations de la charge de travail des salaries occupés @ des
travaux pénibles mais surtout un dispositif de prévention de la pénibilite,

Elle a généralis¢ ['obligation de prévention de la pénibilité en complétant les principes
généraux de prévention a Particle L. 4121-1 du code du travail, et en precisant les
compétences du CHSCT a 1'article L. 4612-2 de ce méme code.

Pour certaines entreprises, clle instaure désormais & article L.138-29 du code de la
séeurité sociale une obligation de conclure un accord ou d'élaborer un plan d’action en
faveur de la prévention de la pénibilité. Ainsi, 4 compler du 1% janvier 2012, les
cntreprises concernées qui ne seront pas couverles par un tel accord ou plan d’action
pourront, 4 I'issue d’une procédure de mise en demeure de "inspection du travail. étre
pénalisées nancicrement.

[ enjen de ce dispositif est d’améliorer les conditions et Uorganisation du travail pour
permettre aux salariés de poursuivre leur aclivilé professionnelle tout en préservant leur
samtd, tout au long de leur vie professionnelle. 11 sagit, par la prévention, de réduire voire
d'éliminer la pénibilité dans les entreprises. L'accord ou le plan d’action peut, par
ricochet, bénéficier 4 I'ensemble des travailleurs et au suivi de leur état de santé.

Dautres impacts positils peuvent aussl ére soulignés tels que Pamélioration des
performances ceonomiques et sociales de 'entreprise ou du groupe, Mamélioration de leur
image of de leur atrractivite, favorables au recrutement et & I'inlégration des salariés.

A bhien des éeards, les accords ou plans d’action de prévention ne constituent pas une
exigence nouvelle au regard des obligations de prévention prévues par la partie IV du
code du travail en matiére de santé au travail. s impulsenl en revanche une dynamique
nouvelle obligeant 4 un effort de programmation et de planification de mesures. assorties
d’indicateurs permettant dapprécier les progres réaliscs.

Trois décrels ont d¢ pris en application de la loi :

- e déeret n® 20011-354 duy 30 mars 2011 relatit 4 la définition des [actewrs de risques
professionnels ;

- le décret n® 2011-824 du 7 juillet 2011 relatif avx accords conclus en faveur de la
prévention de la pénibilite ;

- le déeret n® 2011-823 du 7 juillet 2011 relatif & la pénalité pour défaut d’accord ou de
plan d'action relatif a la prévention de la pénibilité mentionnée a Uarticle L. 138-29 du
code de la séeurité sociale.

La préseite circulaire précise les condilions dans lesquelles les entreprises seront
soumises & |'obligation de négocier un accord ou de conclure un plan d’action de
prévention de la pénibilité (1), le contenu de ces accords et plans d’action (L1} ainsi que les
conditions dans lesquelles autorité administrative fixera, 571l ¥ a liew. le montant de la
pénalité (TIT).



1) Les entreprises concernées

La loi détermine la typologic des entreprises qui sont soumiscs @ ['obligation. Trois
critéres cumulatifs doivent étre pris en comple : la catégoric d'entreprise, la laille et le
nombre de salariés exposes aux [acteurs de risques professionnels.

1.1. Les catérories d entreprises

Aux termes de "article L. 138-29 du code de sécurité sociale, les entreprises concernées
sont celles mentionnées aux articles L. 2211-1 et L. 2233-1 du code du travail, ¥ compris
les établissements publics.

Soni done coneernés ¢

» tous les emploveurs de droit privé {entreprises du régime général, régime agricole, etc.)
quel gue soil leur statur juridique (socieété, association, artisan, profession libérale, etc.) |

v les entreprises publiques ¢t éablissements publics a caractére industriel et commercial
(EPIC

v les ¢tablissements publics a caractére administratil pour leur personnel de droit prive.

1.2. La taille de I’enireprise

Au sein de ces categories, sonl visées uniguement les entreprises qui emplolent au moins
cinquante salariés ou qui appartiennent & un groupe dont Ueffectif comprend au moins
cinquante salariés (exemplc : entreprise de 45 salariés appartenant a un groupe de 800
salaries).

Il est néanmoins recommandé que les entreprises de moins de 50 salariés, méme si elles
ne sont pas tenues de comclure un accord ou d’adopter un plan d'action, s assurent
qu’elles ne doivent pas appliquer un accord de branche elendu prévoyant des dispositions
en matiére de pénihilité applicables aux entreprises de moins de 50 salaries.

Quel mode de calcul doit étre retenu par les entrepriéés pour aﬁilrécicr les
effectifs 7

Le mode de calcul & retenir est celui prévu Particle L. 242-1 du code de la securite
sociale, Les effectifs sont appréciés au 31 décembre de année précédente, tous
établissements confondus, en fonction de la movenne au cours de annce civile des
effectifs déterminés chague mois. On ne tient compte que des salaniés titulaires d'un
contrat de travail le dernier jour de chaque mois. (L. 1111-2, L. 111-3 et L. 1251-54 du
code du travail et circ. DSS/5B n°2010-38 du 17 fév.2010)

Dans ce caleul entrent les salariés suivants :

v Chaque salarié titulaire d’un CDI 4 temps plein et chaque travailleur a domicile |
comptent pour un EQTP (équivalent temps plein) ;




travailler depuis au moins un an.

| par la délention d’au moins 10% du capital d’une autre entreprise ¢f la permanence et

v Les salariés titulaires d'un CDD, les salariés intermittents et les salariés LL:mpurairw_|

sont complés au prorata de leur temps de présence au cours des douze mois précédents,
sauf s'ils remplacent un salarié dont le contrat est suspendu pour maladie ou pour un
conge.

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

Cas particuliers :

Les salariés mis & disposition de 'entreprise par une entreprise extérieure sont ¢galement
complés au prorata de leur temps de présence, mais & condition d’y étre présents et d’y

Les salariés a temps partiel sont pris en compte au prorata de leur temps de travail. On
divise done la somme totale des horaires inscrits dans leur contrat de travail par la durée
légale du travail (ou la durée prévue par la convention collective de 'entreprise si elle est
différente).

FExemple : 3 CDI 4 25 heures hebdomadaires et 2 CDI & 31 heures, comptent pour
(3x25/35) + (2X31/35), soit 3,91 unites.

Pour les temps particls en CDD, il faut faire unc application combinée des régles.
Exemple : 2 CDD de 4 mois travaillant 26 heures par semaine compteront pour (4/12) x 2
soit 0,66 x 26/35, soit 0,49 EQTP.

B |

A ce jour. les effectifs & prendre en compte pour délerminer si 1entreprise est assujettie d
la pénalité sont ceux au 31 décembre 2010.

Quelle notion de groupe retenir 7

La définition du groupe est celle prévue par l'article L. 2331-1 du code du travail. A ce
titre, le groupe est formé d’une entreprise dominante, dont le siege social est situd sur le
territoire frangais, ¢t des entreprises qu’elle contrdle (au sens du code du commerce) ou
sur lesquelles elle exerce une influence dominante. I.'influence dominante se caractérise

I'importance des relations entre les deux entrepriscs, ¢établissant 1'appartenance de 'une
et I'autre 4 un méme ensemble économigque.

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

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

+ ou dispose de la majorité des voix attachées aux parts émises par une autre entreprisc

v ou détient la majorité du capital souserit d’une auire entreprise.




1.3. La proportion de salariés exposés

Parimi les entreprises ou groupes, seuls sonl visés ceux qui emploient au moins 50% de
salariés cxposés a un ou plusicurs facteurs de pénibilité ¢numérés & "article D. 4121-5 du
code du travail. Sagissant des groupes, il convient de préciser que si effectil de 50
salariés est appréci¢ en cumulant les effectils de chaque entreprise qui le compose, la
proportion de 50%, elle, est apprécite entreprise par enlreprise au sein du groupe.

C'est & Memployeur seul de déterminer la proportion de salariés exposés. Celle proportion
doil ére consignée en annexe du document unique d'¢valuation des risques (R. 138-32
C'SS) et pourra utilement ére accompagnée des modalités de calcul (par exemple, seuils
retenus pour délinir Pexposition aux facteurs de pénibilité). Elle doit étre actualisce
chagque fois que nécessaire, et notamment lors de la mise & jour du decument unique
d’évaluation des risques. Ce document collectif est bien distinet de la fiche individuelle
d'exposition, mentionnée a article L. 4121-3-1 du code du travail.

Quel rile pour les instances représentatives du personnel ?

Les instances représentatives du personnel (CHSCT et délégués du personnel) sont
associces a la démarche de prévention. Les compétences du CHSCT en lermes de
pénibilité ont, par ailleurs, é¢é précisées & Particle L. 4612-2 du code du travail : il est
consulté sur I"exposition des salariés aux facteurs de pénibilité.

Selon que I'emploveur décide de recourir 4 la négociation d'un accord ou i 1'é¢laboration
d'un plan daction, les procédures de consultation vont différer. Les modalités de
négociation d'un accord d'entreprise sur la prévention de la pénibilit¢ répondent ainsi aux
exigences générales de prévues 4 larticle L2232-16 et s. du code du travail (la
comvention ou les accords d'entreprise sont négociés entre l'employeur et les OS de
salariés représenlalives dans 'entreprise(... ).

Par ailleurs, de multiples configurations sont possibles selon I'organisation de |"entreprise
{groupe, établissements multiples...). En cas de plan d’action, il conviendra d'articuler
les compétences respectives du CE ou des DP, consultés au titre de Uarticle L. 138-31 du
code de sécurité sociale el celles du CHSCT, dont les compélences ont ¢¢ élargies, a
article T.. 4612-2 du code du travail, & 'analyvse de Uexposition des salarics & des
[acteurs de pénibilité.

La conclusion d'un sccord de méthode prévoyant 'organmisation et Uordre des
consultations peut étre encouragie.

Comment déterminer la proportion de salaries exposés ?

L employeur doit comptabiliser tous les salarics oceupant un poste les exposant 4 un des
facteurs de pémibilité suivants © les manutentions manuelles de charges, les postures
pénibles définies comme position forcée des articulations, les vibrations mécaniques, les
agents chimiques dangercux, les activités exercées en milieu hyperbare, les lempératures
exlrémes, le bruit, le travail de nuit dans les conditions fixées par le code du travail, le
travail en équipes successives allarnantes, le travail répetitif caractérise par la répdtition



d'un méme geste, & une cadence élevée, imposé ou non par le deplacement automatique
d’une picee, avee un temps de cycle délini. I.'identification des salarids exposés passe par
celle des postes, des siluations ou des activités de iravail impliquant une exposition
significative 4 un ou plusieurs de ces facteurs.

Pour repérer ces postes, 11 faut s’appuyer en prionté sur :

- le document unique d évaluation des risques qui inventorie les risques par unitcs de
travail ;

- la fiche d’entreprisc réalisée par le médecin du travail qui identilic les risques et les
elTectifs de salariés qui v sonl cXposés |

- les [iches individuelles d’exposition prévues par le code du travail pour les travailleurs
exposés a certains facteurs de risque (ex: CMR).

Cas particuliers des salariés temporaires et des travailleurs des entreprises
extérieures

L enireprise utilisatrice prend aussi en comple, pour déterminer la proportion de salarics
caposés, les salariés temporaires of les travailleurs des entreprises exiéricures gul
exécutent habituellement leur contrat de travail en son sein. Ainsi, ceux-ci bénéficieront
des mesures de prévention mises en place an bénéfice de ses propres travailleurs.
Méanmoins, les mesures relevant de la gestion des parcours restent bien de la compétence
de "entreprise exidricure ou de travail temporaire gui les emploie.

Les entreprises de travail temporaire sont concerneées par ce dispositif pour leurs seuls
salariés permancnts,

Le cas des unités économiques et sociales (UES)

S'agissant des UES, il convient d’adopter un raisonnement similaire a celui retenu pour
les entreprises et les groupes, en distinguant le caleul du seuil deffectil permettant
d’apprécier 'assujettissement de 'UES, el le caleul de la proportion de salariés exposés &
des facteurs de penibilite,

Ainsi une UES composée de deux sociétés A et B employant respectivement 43 et 33
salariés dépasse le seuil des 50 salariés et est done assujettie. Mais la proportion de
salariés exposés sera, conformément & la loi, appréciée au niveau de chaque entreprise. 51
cetle proportion st de 35 salariés dans entreprise A et de 12 salariés dans |"entreprise B,
seule ’entreprise A sera tenue d’élre couverte pas un accord ou un plan d’action. Ce
dernier pourra en revanche étre élaboré au niveau de I"'UES, rien interdisant d’en faire
bénélicier I'ensemble des travailleurs exposés au sein de I'UES.




1.4. Les entreprises exonérees de 'obligation

T existe deux cas d’exondration 4 'obligation de conclure un accord ou d*adopter un plan
d’action, pour les entreprises ou les branches en principe assujetties :

- I"existence d'un accord de hranche étendu : les entreprises de 50 a 299 salariés, ou
apparlenant & un groupe de 50 4 299 salariés, qui sonl couvertes par un accord de branche
¢tendu (accord de prévention de la pénibilité rendu obligatoire par arrélé ministériel a
toutes les entreprises de la branche). ne sont pas soumises & ['obligation. En revanche, a
partir du seuil de 300 salariés, les entreprises doivent conclure un accord ou ¢laborer un
plan d’action, méme en présence d'un accord de branche ¢tendu.

- 4 titre iransitoire, 1 existence, au 9 juillet 2011 (date de publication du décret relatif
aux accords conclus en faveur de la pénibilité), d’un accord ou d’un plan d*action
contenant des clauses relatives a la prévention de la pénibilité : ceux-ci valent accords
ou plans d’action relatifs 4 la prévention de la pénibilité au sens de Particle L.138-29
jusqu’a leur expiration et dans la limite de trois ans & compter de leur conclusion ou de
leur ¢laboration, sous réserve loutefols que leur contenu soit conforme a celui défini par
le décret. lls doivent donc traiter de trois des thémes obligatoires mentionnés dans ce
méme décrel,

Cette disposition st prévue par alinéa 2 de article 2 du décret du 7 juillet 2011 relatif &
la pénalité pour défaut d’accord ou de plan d'action. Elle permet aux branches ou aux
entreprises qui auraient déja mis en place une démarche de prévention de la pémibilite
dans le cadre d'un accord seniors, d'un accord sur les conditions de travail ou sur la
GPIC. etc. d’en conserver le bénétice et de ne pas étre contraintes d’en renégocier ou
d’en redéfinir une nouvelle immeédiatement.

[cs branches pourront uwlilement consulter la Direction générale du travail sur la
conformité de leurs accords aux nouvelles obligations, définies par larticle L. 138-29 du

Code de la sécurité sociale,

Les entreprises pourront, le cas echéanl, se rapprocher de la DIRECCTE compétente.

2) L’entrée en vigueur du dispositit

Le dispositif de pénalité entre en vigueur au 17 janvier 2012

Toutefois, article 2 du déeret du 7 juillet 2011 relatif & la pénalité pour défaut d’accord
ou de plan d'action prévoit que les accords ¢ plans peuvent étre valablement déposcs
auprés de la DIRECCTE avant cette date.

De plus, sans  attendre I'échéance du 1% janvier 2012, "employeur peul, dés a présent,
déterminer la proportion de salariés exposés 4 un facteur de pénibilité. Larticle 2 du
déeret du 7 juillet 2011 relatif a la pénalité pour défaut d’accord ou de plan d'action relatit
4 la prévention de la pénibilité mentionnée a Uarticle L. 138-29 du code de la sécurite
sociale prévoit, en effet, que celte délermination peut étre effectuee 4 compler de la date
de publication du déeret.



3) Le contenu des accords ou plans d’action

L obligation imposée par la loi est une obligation de résultat : entreprise doit étre
couverte par un aceord ou un plan d’action. Une négociation non aboutie ne la dégage pas
de cette obligation. L’emploveur a le choix soit de négocier un accord, soit de réaliser
un plan d’action.

L enireprise pourra étre couverte par un accord négocié ou un plan d’action Claboré au

niveau du groupe ou de "UTS. T pourra alors :

- soit étre d’application directe au sein de chaque entreprise du groupe ou de I'UES
concernée par la pénibilitg, sans autre formalite,

- soit prévoir un cadre of fixer des objectifs qui devront ensuite étre deéclings el
formalisés dans des accords ou des plans d’action locaux pour temir comple des
specificités de chaque entite.

Les accords et les plans d'action qu’ils solent de branche, de groupe ou d’entreprise,

doivent répondre aux mémes exigences de contenu - le respect d'une methodologie, Ta
présence de thémes obligatoires assortis d'indicateurs el d objectifs chiflrcs.

3.1. La méthodologie et le suivi

I."accord ou le plan d’action doil reposer sur un diagnostic préalable des situations de
penibilité, Il doit prévoir les mesures de prévention ainsi que les modalités de suivi de
leur mise en euvre.

Les éléments de diagnostic rassemblés par enlreprise pourront permettre, en lien
éventuellement avec les travaux de la branche, de lister les métiers, les emplois voire les
postes pour lesquels un facteur de pémibilité (ou cumul de ces facteurs) existe, dc
caractériser les niveaux de contrainles, d'identifier les situations de pénibilité et d”évaluer
les miveaux d exposition.

Afin de bien évaluer la réduction ou I"élimination de la pembilite dans I'entreprise ct de
réduire A terme le nombre de salariés ¢xposés, un suivi de accord ou du plan d action
doit éire assuré. Les entreprises et les branches ont le libre choix de la démarche de suivi
de leurs accords ou plans d’action avec la possibilité, par exemple, de mettre en place une
commission de suivi, d’établir un calendrier ol des échéances, de faire un état des lieux
regulier de la siluation de la pénibilité dans entreprise, ete.

l.a durée de I"accord ou du plan d'action {d'enireprise ou de groupe) a été fixée a 3 ans
par la loi du 9 novembre 2010 (article L. 138-30 du code de la séeurite sociale).
Cependant, "obligation d’ére couvert par un accord ou un plan d’action demeure aussi
longlemps gue la proportion de 50 % de salaries exposés a un facteur de pénibilite est
atteinte. Par conséquent, |'entreprise devra adopter un nouvel accord ou plan d'action, sia
I'issue des 3 ans, sa proportion de salariés exposés 4 un facteur de pemibilité n'a pas
diminué.

Les accords de branche en matiére de pénibilit¢ demeurent valides sans limite temporelle.
Ces accords doivent lowlelois ére revisités tons les trois ans dans le cadre de 1"obligation
trictnale de négocier sur la pénibilité et la GPEC (artele L. 2241-4 du code du travail).



3.2, Les thémes obligatoires

La volonté du législateur est clairement de favoriser les actions en faveur de la prevention
de la pénibilité - les thémes obligatoires mentionnés i 'article D. 138-27 du code de la
sécurité sociale recouvrent des thématiques transversales répondant a un objectil de
préservation de la santé des travailleurs tout au long de leur parcours professionnel.

Larticle D. 138-27 du code de la sécurilé sociale mentionne six thémes. L accord ou le
plan d’action doit en traiter au moins trois.

La finalité de Iopération élant de supprimer ou de réduire I'exposition aux facteurs de
pénibilité, Pun au moins des deux thémes suivants doit obligatoirement &tre traité :

+ la réduction des poly-expositions aux facteurs de pénibilité : il s agit de conduire des
aclions qui permettent de [aire disparaitre exposilion (remplacement d’un produil,
suppression d’une liche, ete) ou de la réduire (captage a la source, aide mécanique 4 la
manutention, etc.). En ce sens toute action collective de prévention est encouragee ;

» I'adaptation et "'aménagement du poste de travail : 1l s’agit plutdt de programmes
d’actions correctives sur des postes ciblés, pour [avoriser le maintien dans I"'emploi ou le
reclassement de personnes éprouvant des difficultés.

L'accord ou le plan d'action doit en oulre traiter au moins deux des quatre autres
thémes suivants :

» P'amélioration des conditions de travail, notamment au plan organisationnel : il
s'agit notamment des aménagements d’horaire mais aussi de toutes les mesures favorisant
I"articulation des temps privés ¢t professionnels ou la répartition de la charge de travail au
sein des équipes, cle.

» le développement des compétences et des qualifications - il s’agit nolamment du
développement d actions de formations incluant la prévention des risques hiés aux cfforts
physiques, ou visant la professionnalisation des encadrants de lerrain & la gestion
d’équipe par des actions de formation portant sur la communication. le management of les
facteurs de risques .

» I'aménagement des fins de carriére : il s'agit des mesures d’allegement ou de
compensation ci-dessus évoquées ou des mesures d’accompagnement dites de deuxieme
partic de carriére (entretiens réguliers avee DRIL médecin du travail. congds
supplémentaires, elc.) ;

v le maintien en activité : il s’agit plus particulierement des mesures d’anticipation et
d’aide au retour de personnes inaptes, victimes d’un handicap ou d’une absence de longue
durée.

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

Comme précisé a Uarticle T 138-28 du code de la sécurite sociale, pour chague théme
relenu dans Daccord d’entreprise ou le plan daction, les dispositions sont assorties
d’objectifs chiffrés dont la réalisation est mesurée au moyen d indicateurs. Ces

1



indicateurs sont communiqués au moins annuellement aux membres du CHSCT, ou, &
délaut, aux délégues du personnel.

Exemples d’indicateurs :

Pour la réduction des poly-expositions :

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

Pour 'adaptation et I'aménagement des postes de travail :

nombre ou pourcentage de posies ayant fait I'objel d’un aménagement ou d'une
adaptation en vue de factliter le reclassement ou d’alléger la charge de travail de certaines
catégories de travailleurs, nombre de salariés ayant bén¢ficié d'une mesure d’allégement
de poste, nombre de salariés faisant I"objel d'une restriction d’aptitude, ete. ;

Pour I’amélioration des conditions de travail, notamment au plan organisationnel :
nombre de salariés ayant bénéficié d'un aménagement horaire & leur demande, d’un

dispositit de retour temporaire en horaire de jour ou de sortic du travail de nuit, ete.

Pour le développement des compétences et des qualifications :

nombre de salariés exposés a des facteurs de pénibilité ayant bénéficic d’un dispositit

particulier de formation (VAE, CIF, formation de reconversion ...}, d’un entrelien de
seconde partic de carriére, ete.

Pour I'aménagement des fins de carriére :
nombre de salariés dotés (ou avanl bénéficié) d'une fonction de tutorat, ete.

Pour le maintien en activité :
nombre de visites de pré-reprise en lien avec les facteurs de pénibilité, évolution du taux
d’absentéisme, du turn-over, des declarations d’inaptitudes, etc.




4) La procédure devant la DIRECCTE

4.1. La procédure de dépdt des accords ou plans d’action

1l convient de bien noter que la procédure est différente de celle retenue pour les accords
seniors. Il n'y a pas en I'espéce de procédure de reserit : Nobligation de dépit de aceord
ou du plan d’action n'enfraine pas pour adminisiration une obligation de s¢ prononcer
sur la conformité de ce dernier. Ce n’est qu’a I'occasion d'un contrdle gue Uinspection du
travail examinera la conlormité de Paccord ou du plan daction.

- Pour les accords ou plans d’action d’entreprise

Les accords ainsi que les plans d’action des entreprises devront étre déposds auprs de la
DIRECCTE dans le ressort de laguelle ils ont &té conclus (il s'agit généralement du siége
de I"entreprise ou du groupe).

Conformément 4 Particle 1. 2231-2 du code du travail, le dépdt doit ére fail ¢n deux

exemplaires, dont une version sur support papier signée des deux partics ¢t une version
sur support electronigue.

- Pour les accords de branche :

Les accords de branche doivent étre déposés en deux exemplaires, 1'un sur support papier
el autre sur support électronique.

La version papier du texte dépos¢ doit impérativement tre signée des parties. Le dépdt
s'etfectue par courrier & [adresse sulvante

Direction générale du travail
Dépdt des accords collectils
39/43 quai André Citrogén
75002 PARIS Cedex 15

La version sur supporl ¢lectronique n’a pas 4 Glre signée mais son contenu doil élre
identique & la version de original (version papier). Cette copie €lectronique peut étre
transmise dans le méme courrier {enregistrée sur un support physique type Cédérom) que
I'original, 4 I'adresse si dessus. Flle peut également Clre adressée par courriel, a I'adresse
suivante @ depotaccorditravail. gouv. T,

4.2. Lors du contrile, Pexamen du contenu de Paceord ou du plan d’action

1l convient de rappeler que Uintervention de inspection du travail dans le contexte des
accords ¢f plans d’action ne se confond m ne sc substitue aux controles etfeclues en vuc
de s’assurer plus globalement du respect des obligalions prévues par la partie I'V du code
du travail. 11 s'cnsuit que inspecteur ou le contrdleur du travail conserve la possibilite de
recourir 4 'ensemble des movens dont il dispose en cas de constal d’une infraction dans
ces domaines. Mais. 4 Iinverse, la pénalite de 1% n’est appréciée qu'au regard des
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exigences de conformité de ["accord ou du plan d’action aux critéres mentionnés dans le
décret du 7 juillet 2011.

L"agent en charge du contrdle (inspecteur ou contréleur du travail) vérific si I'entreprise
entre dans le champ d'application de la pénalité en prenant connaissance de la proportion
de salariés exposés a des facteurs de pénibilité, annexdée au DUER. Si Uentreprise enlre
dans ce champ d’application, il vérifie I"existence d’un accord ou d’un plan d’action ¢t sa
conformilé aux exigences de fond explicitées ci-dessus en retenant la grille d'analyse
suIvante :

- la présence dans 'accord ou le plan d’action des thémes obligatoires :
L'un des thémes retenus est —il la réduction de poly-expositions ou 'adaptation et
aménagement du poste de travail ? Si non, I"accord ou le plan d’action ¢st insuffisant.

Deux autres thémes ont-ils été retenus parmi I'amélioration des conditions de travail, le
développement des compétences et des qualifications, I'aménagement des lins de carriére
et le maintien en activité ? 81 non, ['accord ou le plan d’action est insutfisant.

- la présence d’objectifs chiffrés :
Pour chaque théme retenu, des objectifs chiffrés ont-ils été identifiés ? S1 non, "accord ou
le plan d’action st insufllisant.

- la présence d’indicateurs :
Pour chaque théme retenu, des indicateurs ont-ils été identifiés ? Si non, 1'accord ou le
plan d*action est insuffisant.

- le respect d’une méthodologie et la présence de modalités de suivi

L’accord ou le plan repose-t-il sur un diagnostic ? Si non, ["accord ou le plan d action est
insuffisant.

Prévoil-il un programme de prévention? 5i non, 'accord ou le plan d’action est
insuffisant.

Des modalités de suivi sont-¢lles prévues ? Si non, Iaccord ou le plan d’action est
insuffisant.

4.3, Le dialosue avec Pentreprise : de la mise en demeure i la fin de période de
régularisation

A Tissue de ce contrdle, 'inspecteur ou le contrdleur du travail qui constate que
I'entreprise concernée n'a pas respecte ses obligations (absence d’accord ou de plan
d'action, non respect des thémes obligatoires ou de leur nombre, ahsence d’objectifs
chiffrés et d'indicateurs pour chacun des thémes) met en demeure 'emploveur de
remédicr & cette situation.

Cette mise en demeure ne peut pas étre suivie d'un procés-verbal au titre de Uarticle L.
138-29 du code de la sccurite sociale puisque cette disposition n'est pas sanctionnée

penalement.

[a mise en demeure liste ensemble des manguements relevés et fixe sa date d”échéance.



I'entreprise dispose de 6 mois pour négocier ou compléter son accord collectif sur la
prévention de la pénibilité ou pour établir ou modifier son plan d action. Ces documents
sont transmis 4 'inspecteur ou contrdleur du travail par lettre recommandée avee accusé
de réeeption.

Pendant cette période, 'inspection du travail veille a discuter, avee U'employeur, de
I"évolution de sa démarche. L agent de contrble encouragera les entreprises a privilCgier,
autant que faire se peut, la voie de la négociation. Fin effet, si cette mise en demeure fait
peser sur |'employeur une contrainte (accord ou plan d action conforme aux dispositions
réglementaires), elle doit aussi permettre & chacune des parties en presence, inspection et
entreprise, d*¢changer et d’aboutir ainsi & la définition ou au renforeement de mesures de
prévention. A ce stade el pour aider I'employeur dans sa démarche, U'inspection du travail
peut utilement lorienter vers la rubrique prévention de la pémibilité du site
« www. travailler-mieux. gouv.fT ».

Si inspecteur ou le contrdleur estime, & la lumiére des documenls lransmis, que
I"employeur n'a pas régularis¢ enticrement sa situation, il Uinvite, dans les formes les
plus adéquates, i procéder a cette régularisation. Linvitation ainsi adressce a employeur
n'ouvre pas un nouveau délai de six mois. A sa demande, Iemployeur peut étre entendu.

Lorsque Pentreprise estime ne pas étre en mesure de régulariser sa situation sur tout ou

partie des insuffisances relevées dans la misc en demeure, elle adresse & Iinspecteur ou

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

titre de la défaillance de entreprise, peuvent &re notamment pris en compie (article R.

2242-6 CT) les motits suivants ;

- survenance de difficultés ceonomiques de entreprise ;

- restructurations ou [usions en cours ;

- Dexistence dune procédure collective en cours,

- le franchisscment du senil d’effectif dans "année précédant Uenvol de la mise en
demeure.

Peut ére pris en compte tout autre molif indépendant de la volonte de 'employeur et de
nature # justifier la non regularsation de sa situation.

L'employeur justific, par ailleurs, de toutes autres mesures prises en [aveur de la
prévention de 1a pénibilite.

Pour les entreprises du secleur social et médico-social, la procédure d’agrément suspend

le délai restant 4 courir de la mise en demeure jusqu'é la notification de la décision de
["autorité ministérielle en charge de agrément,

4.4. La décision d’appliquer la pénalité et la détermination de son taux

I application ou non de la pénalilé el son montant appartiennent au direcleur régional des
entreprises, de la concurrence, de la consommation, du travail et de ["emploi
(DIRECCTE}, qui ne délégue pus son pouvoir d'appréciation of de decision.

A Tissue du délai de 6 mois aprés la mise en demeure ou des lors que entreprise a
transmmis les éléments de nature 4 répondre gux manguements relevés dans la misc cn
demeure, I'inspecleur ou contrleur du travail informe de ses conclusions le Directeur
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régional des entreprises, de la concurrence, de la consommation, du travail el de I'emploi
(DIRECCTE) quant a la situation de 1'entreprise.

» Lorsque entreprise a régularisé sa situation avant ou & 1’échéance du délai de six
mois, le DIRECCTE notific sans délai a Memployeur sa décision de ne pas appliquer la
pénalité. Cette decision est motivée.

# Dans le cas contraire, a I'issue du délai de six mois, ct dans le délai de un mois préeite,
le DIRECCTE détermine s°il ¥ a licu d’appliquer la pénalité ot en fixe le taux de maniere
proportionnelle, au regard des critéres suivants, comple tenu de la situation de entreprise
et, si celle-ci compte moins de trois cents salariés, de Pavancement de la négocialion
collective sur la pénibilite dans la branche :
- les diligences accomplics pour conclure un accord ou élaborer un plan d’action
relatif 4 la prévention de la pénibilité (organisation de réunions de négociations,
saisine des différentes instances pour consultation.. .}

- les mesures prises dans |'entreprise pour prévenir la pénibilite au travail (ex:
dispositifs de prévention mis cn place dans I'entreprise. .. ).

Le montant de la pénalité esl fix¢ & 1 % maximum des rémunérations ou gains verses aux
travailleurs exposcs, durant la période pendant laquelle I"entreprise n’esl pas couverte par
un accord ou un plan d’action. La pénalité n’est pas rétroactive, clle ne s’applique qu'a
compter de la décision de nofilication du taux a Pemployeur et prend la forme d’une
astreinte due par Uentreprise tant qu’elle n'a pas régularisé sa situation

4.5, Recouvrement

Une copic de la notification est sysiématiquement adressée par la DIRECCTLE a
I"organisme de recouvrement dont reléve "employeur (Urssaf, CGSS ou caisse MSA).

La pénalité doit étre déclarée par 'employeur dans ses déclarations de cotisations. Elle
est acquitlée en méme temps que ses colisations sous peine des sanctions applicables au
recouvrement de celles-ci.

Vous voudrez bien faire part a la DGT (Service de 1" Animation Territoriale e, ¢n copie,
sous-direction des conditions de travail, de la santé et de la sCeurild au travail) des
difficultés qui pourraient se présenter dans "application de la présente circulaire.

ean-Denis COMBREXELLE
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L’entreprise a
moins de 50
salariés

L’ entreprise
emploie entre
S0 et 299
salariés

L’entreprise
emploie 300
salariés et plus

Annexes

Annexe 1 : Tablean récapitulatif des entreprises concernées

L’entreprise
n’appartient pas i un
aroupe

[’ entreprise n'a pas

d’obligation de négocier

ou o élaborer un plan
d’action

L’ entreprise doit
conchure un accord ou
élaborer un plan
d'action (s1 proportion
de 30 % atleinic) sauf
en présence dun accord
de branche éendu.

L entreprise doit
conclure un accord ou
¢laborer un plan
d’action (si proportion
de 50 % atfeinte) méme
en présence d'un accord
de branche éendu.

L’entreprise appartient i
un groupe de 50 i 299
salariés

I entreprise doil &tre
couverte par un accord ou un
plan d’action établi au
niveau de 'entreprise ou du
groupe (si proportion de

500 % atteinte dans
'entreprise) sauf cn
présence d un accord de
branche étendu.

L entreprise doil étre
couverte par un accord ou un
plan d’action €tabli au
niveau de |'entreprise ou du
groupe (51 proportion de

50 %5 altemlc dans
|"entreprise) sanf en
présence d'un accord de
branche étendu.

Sans objet

I.’entreprise appartient a
un groupe de 300 salariés
ou plos

L’ entreprise doit étre
couverte par un accord ou un
plan d’action établi au
niveau de ['entreprise ou du
groupe (si proportion de

50 % atteinte dans
'entreprise) méme en
présence d'un accord de
branche étendu.

L entreprise doit étre
couverte par un accord ou un
plan d'action ¢tabli an
niveau de entreprise ou du
groupe (si proportion de

S0 % atteinte dans
I'entreprise) méme en
présence d'un accord de
branche etendu.

L’entreprise doil élre
couverte par un accord ou un
plan d’action ¢tabli au
niveau de 'entreprise ou du
groupe (si proportion de

50 Y% alteinie dans
I'entreprise) méme en
présence d’un accord de
branche étendu.



Annexe 2 : Schéma récapitulatif de la procédure

Détermination de la proportion de salariés
exposes
Conséquence : accord ou plan d’action

Accord ou plan d'action inexistant
ou
non conforme aux obligations
du L. 138-29 C55

Accord ou plan d’action
conforme aux obligations du L.
138-29 CSS

Mise en demeure de l
T RAS

et
¥

6 mois pour se mettre en conformité

v ; gy

ot
Accord ou plan Accord ou plan d’action

Pas d'accord ni de
plan d’action d’action partiellement ¢‘;?fﬂ':"ﬂﬂ )
conforme aux obligations du
igati L.138-29 (55
aux obligations du
L.138-29 C55

|

Décision du DIRECCTE sur la
sanction: fixation du taux de la
pénalité
(0% a 1%)

Délai: 1 mois

b

Notification a I'employeur du
taux de la pénalite

l

Déclaration de la pénalité par I'employeur dans ses
déclarations de cotisations
+ versement auprés de 'organisme de recouvrement
competent




Annexe 3 : Grille d’analyse des accords et plans d’action

IDENTIFICATION

DE LA STRUCTURE

ntreprise de droit prive /EPIC/ EPA

Proportion de salarics exposes
annexce au DUER

CONSULTATIONS |

CONTENU DE L'ACCORD

DIAGNOSTIC PREALABLE

MESURES DI PREVENTION

MODALITES DI SULVI

Développement des compétences et

hMaintien en activile

| —
R . : OBRJECTIFS e o 8
THEMES OBLIGATOIRES CONTENU CHIFFRES INDICATEURS
Reéduction de poly-expositions |
ou adaptation et ameénagement du
poste de travail
Ameélioration des conditions de
travail




