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AVANT PROPOS

assionnés par notre métier, étudier ce theme de la pénibilité en restauration a été

pour nous une évidence du fait de notre vécu et de notre futur dans ce métier.

Cependant, lors de nos interviews, nous nous sommes parfois confrontés a un avis des

professionnels qui divergeait de ce que nous tendions a rechercher.

En effet, beaucoup voyaient notre guide dbo
pessimisteOr I est 1 mportant pour nous de pr ®c
|l a restauration. 1 est vroai gudactuel | eme
soci al, cdest pourquoi nous s olapréséntede la ,

p®ni bilit® en restauration au travers de cl

pistes de réflexions qui ouvriront notre vision sur la question.

Nous abordons cette question carellenhausic he de pr s et nous pet
ddouvrir |l es yeux de <certains pr-estine@s.si onn
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INTRODUCTION GENERALE

epuisseptans, le sujet de la pénibilité au travail se retrouve au centre des

discussions, notamment avec les nouvelles mesures autour du compte de
pénibilité. Grande nouveauté sur cette thématique, cette loi est probablement le
rsul tat doun e depplus en plusdietravailenrs fcancais sore confrontés a
une pénibilitéan s | & e x e r c iCete prideede torstience wi@t égaement du fait
gue | dun des objectifs de | d6°tre humain es
sendargeg on sdaper-oit au fil du temps qudi l

qgudil faut sdOéy r®soudre, | e comprendre et |

Observant des avancées technologiques spectaculaires depuis deesodézennies qui

ont bouleversé le monde du travailtravailn én est pas forcément moinpénible» a
ex®cut er . Cdest pour quaoi i y a toujours r
travail. Ce suj et e sre partie dedaupppelationcactive, nmais bigno u c |
tout un chacun. Nous avons alors décidé de nous intéresser a cette geamsbiditéecteur

delar est auration, car cb6est notre m®tier, et
En effet, dante monde du travail, et plus particulierement en restauration, ce phénomene est

présent, sous différentes formes, et pour tous les collaborateurs.

Nous | daurons compri s, l a p®ni botd, mais@use st Ut
des entrefises, premiéres concernées bien évidemtaémtombe a la direction et au
manager dobéassurer un environnement de trav:
discussions de toutes sortes et origines observées autour de cette pénibilitéuoconsans

doute pounltimebut de | dam®Il i orer

Mal gr ® tout, sbassurer des bonnes conditior
de tous les jours, en plus de toutes les autres préoccugtaitdigmtionsque peut avoir un
manager. Il pedtre en effet difficile pour ce dernier de savoir comment gérer cette pénibilité

au quotidien dans ses equipes.

Cdest donc cette i nterrogation gui ‘nous €
«Comment le management peutl limiter la pénibilité au travail ». Pour répondre de la
facon la plus pertinente possible a cette quastiosnous appuierons sur divers champs de

recherche amenant a des analyses et préconisations



Dans un premier temps, nous pré&cer on s ce iféu daess tbutesl ses p ®n |
caractéristiques, que ce soit au sens légal ou général ,csotearigine et son évolution,
pour ensuite nous intéresser au manager et son réle face a cette derniere. Puis dans un seconc
t emps, étudds desi hgpetheskd formulées autour de celénmatque, nous

préconiserons aw managers des moyens de la gérer au  mieux.
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PARTIE 1 LA PENIBILITE AU
TRAVAIIET LE
MANAGEMENT




a pénibilité entre dans le cadre du droit du teavail f ai t | obj et doL

consistpour ddautenédapter dNnurse anmesoons donc t

nous i nt®resser ; | 6hi stoire du ph®nol
évolution; pour ensuite x pl i ci t er ¢ eoumdu Sugebttles cadactéristiquds o | a
gudel |,e nma®fsi naiuts s i ce quodent:des dneraprises.| Apres pr i r

avoir exploré et établi lelifférentescaractéristiques de la pénibilité, nous ébndiéa

di mensi on ma ntrepyise autoarldecettd pémibiliee. e

|) ORIGINES ET EVOLUTEMNPHENOMENE DANSTEMPS

Il nous a paru important, dans notre démarche de description de la pénibilité en restauration,

deprésenter ses origingsmais ausslie quoi elle découlestquelle aété son évolutiorau

fil du temps. Pour un souci de <concision,
restauration au sens | arge du ter me. De ce
commencement ddun nouveau changements politiguesgett ® p ¢

sociaux.

1. Origine de la notion de pénibilité au travail

Le vingtieme siécle a vu naitre ogosition entre différents courants managériauwbDe
ce fait a découlé, pour les travailleurs, une démarche caractérigée rpaherche
hédoniste.

1a) [ QAYRAZAGNRIf A&l GA2Y

La p®nibilit® est | a cons®quence de diffic
du travailqui, elleméme est a descendant e de |IDu®vamltutpirons dd
si ¢l e, olud@iomdwes tdroiuemegimai n ddédiuvre peu qual
et femmes ainsi qgubdenf ant s, Organis@ienoScieniqup o u r
du Travail (OSTUn m®decin | i ®geois d®crivit dodouvr
sur la condition ouvrieré@ Ldouvri er est un v®ritable outi
autr e, d s qudil est us® ou rompu. Cdbest u
dans la journée. Son sortésbsubo® ~ | a pr o s p ®llea th@ned iliestet sur r e
|l e pav®, sans mMoe emised,0eixli sté&ancpeas apmpr, i snod
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ma c h Ceafagduve clairement gqedte époquemag u ®e par | 6essor i ndu
du capitalisme industriei, e consi d®r ait o se retrouvaip etiisé | 6 h u
pleinement comme il était possible de le faire pour une machine. Il a fallulafieadnet r ® e
dans un nouveau sieafen de var appardie une évolution positivée la condition ouvriere

a travers un développement des lois sociales qui posepar adi gme ddune an

qualité de vie.

1b) [ QhNBFYA&lFGA2Y {OASYGATAIdZS Rdz ¢NJ

L & O 8duve ses caractéristiques danglivisgon extréme du travail, une parcellisation
des tachesdont la conséquence principale est la spécification du travailleur. La séparation

entre la conception et la production est trées marquée a cette période.

Dans «he principles of Scibfdiimgemer(tl911) Frederick Winslow Taylor codifie et
pose les jalons de sa méthddeOr gani sati on Sle TaglorismefPougue du
Tayl or , | ouvrier ndoest pas consi d®r ® comr
savamment chronomnéés.Le travailleur est motivé par des primegui lui sont octroyé
selon ses performancedans une ®poque 0% | a place du ¢

de cette organisation du travail a donc pou

Selon Taylp ce changement de paradigme a pour but de réduire voire de supprimer les
conflits intraentreprises. En effet, pour lui, les désaccords concernant la répartition de la
richesse cr®®e tendent ~ | dappari raoottke de c ¢

per met donc de faire profiter ° tous de <cet

Lédappar i tnouvselle niethodee eahagérialengendré 6 ®mer gence de no
aspects de la pénibilité au travail.La pression du rendement pdace la surexploitation
des limites physiques humaihes.combats syndicauxpermettent au travailleur giegner

en sécuritéqui celuici, en parallélperd en autonomiedans son travail.

L6OOST (Organisation Scientirfs qdéAuwgu sTrea vEs
not amment , | es m®t hodes de travail empl oy

particulierement de la restauration.

1.c) Le travail en brigade

Roi des cuisiniers et cuisinier des RAlguste Escoffier a fortement marqué

| & o isalian ren cuisinea travers la création debrigade de cuisineapres son passage

14EOT AB3OT Al OOEAO OO0 | dredi® par ith©hstordedne duilCARHOP HidnETl EOi AO OOA
http://mocliege.be/IMG/pdf/33_dossier.pdf
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dans le milieu militaire. A. Escoffier théorise un systeme hiérarchique modélisé sur la forme de
la brigade militaire. Dans un métier en premier lieu typiguement masaulisy
rationnaliser le travailde maniere a mettre en place le systeme de carte de restaurant en
utilisantune méthode quasitayloriste. En effet, en distribuant la confection des mets a cinq
parties interdépendantes, il met en placepéuification du cuisinier. Cette évolution est

|l a cons®quence doun changement ddexigence

servis plus vite.

Le travail en brigade sodoest au fil du t emp:
auj our doedans la quasitalitd das établissements de restauration.

Au regard de notre sujet, | adoption dodune
cons®quence | dapparition des m°mes difficul

du rendeent.

Cependant, a ces sources de pénibilité, nous pouvons ajouter les facteurs de pénibilité que

nous trouvons aujourdohui et dqpk®. sont sp®cCi

{

Nous pouvons maintenant préciser lgupénibilité au travail est une réalité présente

depuis bien longtempsdans le monde professionnel. Cependant, il nous parait clair que ce
mal |, occupant auj our do sprtides travalleups letadlesenanagang,o r t ¢
no®t ait pas r econn-la Npus seronscamenés a présentet, danspl&®r i
prochain point de notre étudlep ®v ol uti on quda sui Vi l a p®ni k
compte jusquoboauxalre®vogluuit iomts percmi s dodoam®l| i

travail des salariés.

2. Evolution dans le temps

Pour en arriver an degré de reconnaissance de la péndlilifge nous pouvons le constater
aujourdoOopuendi é emucom@Pivel ULbeoesemisloei dbees

passage au nouveau millénaire.

2.a) Le syndicalisme
«Un syndicat est un groupement constitué pour la défense d'intéréts professionfels ou catégorie

2 Tiré de la page http://www.larousse.fr/dictionnaires/francais/syndicat/76162
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Dans la langue francaise, un syndicat peut se définir derplfesions maisen raison de
| i mportance de | a »rileésigne sooventugenorgansatienrde défenses u r

de | 6int.®r°t des salari ®s

Le syndicalismee st un mouvVv e me nld comjinuité des @arporationrsqguee dans
|l on pouvait trouver dans Sukesa ls Bévdluoh ® s mo
Francaise ces mouvements sonterdits par la loi Le Chapelier.ll a fallu attendré864
avec la loi Ollivierpour reconnaitre de faitdeoit de greve,cependankes syndicats ne

sont toujours pas autorisés cette époqtia.

En 1884 fut promulguée en France une loi autorisant la création de syndicdiie
comportait cependant quel ques -cirdenslafonctiooh i on s
publique. Ceut alorsla naissance du mouvement syndicalistqui revendiquait dans un

premier tempte souhait de mieux vivreNous pouvons donc défifiré act i vi t ® syn
commel a premi re d®marche sociale concr te d

travail etau sens plus large les conditions de vie des travailleurs.

2.b) Cette annéda

Loéann®e 1936 est une ann®e maEmuamnftet dande:
momentt © que nous pouvonpl @ohere | d@pm@tdai ad i atni
base des condi ti olnsa mm®&e kid @I 6Gigld avoup our dd hui

- La semaine de 40 heures de travaibmplacant les 48 heures établies en 1919 ;

- La mise en place ddélégués ouvriessdans les entreprises de plus de dix ouvriers ;

- Deux semaines de congés payés ;

-Léarr°t® publi® au Journal Of ficiel per
et doéappuyer | eur supr®matie sur | e con
balbutiements au travers de la loi du 25 1946s;

- Hausse générale et importante des satarastérisée pane moyenne de 12%

d 6 a u g mesur towdtetla Foance ;

- Nombreuses améliorations concentrées sur le loisielles que des réductions
tarifaires pour les ouvriers et travailleurs stnillets de train ou la baisse du prix des

entrées des musées.

En amont de cette période faste en amélioration des conditions sociales, il est également

important de notet 8i nt er di cti on du travailansiquenuit

3 Tiré de la page Wikipédia : https://fr.wikipedia.org/wiki/Syndicat
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| & o bt dugepdas hebdomadaire de 24 heures a partir ded9@8surances sociales

sont vues étre mises en place lolsdea n n ®e 1930 .

Dans un climat social pa@gierre compliqué a tout point de \‘ed;ront Populaireréussit a
vai ncr e | 0 ®sosne @teparmét cré&htiomn ade cdnditions sociales nouvelles
posant un socle de lois, quiau fureta mesuwrd, per mi s dden arriver

nous connaissons aujourdodéhui

Cependantette démarche mélioratp@ur les conditions des salasg&yoit coupée en plein

vol par un fléague nous connaissons toua Seconde Guerre Mondiale.

2.c) Les Trente Glorieuses

Suite a la Seconde Guerre Mondlaldsrance a connune période faste et justement
nommée : Les Tinée Glorieused. 6 essor ®oomami'quwet t-guere®r i od
renvoe au second plan les revendications des travailleurs en ce qui concerne leurs conditions
detravalEn ef fet, |l a France se mobil iabesoireld par-t

pays pour sa reconstruction.

Néanmoingdes travailleurs,qui ont été victimes des privations dues aux crises et a la guerre,
deviennent soucieux de leurbieii t re et de | dam®Ilioration de
Cettedémarche hédonisteestai®e par | a hausse de | 6dacc s a

représentent une part des dépenses des ménages de plus en plus importante.

De 1945 | u tenta aneamt pdrris/ dperpétuer les volontés dictées par le
Front Populaire. Ces années ont, @ li r commencement , permis |

progres social marqué par :

- La mise en place de la Sécurité Sociale ;
-LacréationdegSo mi t ®s dedte A5 e¢ 19471, s e
- La création dSMIG";

- LesASSEDIC voient le jour ;

- Un fond desolidarité pour les « vieux travailleurs ».

A partir de1968 année impactée par son mois de mai symbole de révolutionrsoaiéle,
changements ont fait leur apparition :

- Quatre semaines de congés payésmplacent les deux existantes ;

4 Salaire Minimum Interprofessionnel Garanti ] o . o o o L
51 OOT AEAGETT DI OO 18w BDITE $ATO 186)1 AODOOOEA AOG T A #1111 AOA
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-Lasectionsyhi cal e de | dentreprise est reconndu

- Le SMIG augmente de 35%gs salaires sont supérieurs a hauteur de 15 a 20% ;
- Les 40 heures hebdomadaires, abandonnées pendant la guerre, font jeur retour
- La mensualisation des salaires ;

-Uneloiontrt*l ant | es |icenciements ®con
duContrat a Durée Déterminée

-Adoption doWCAS.d®cret sur | es

En paralléle de toutes ces évolutions positippsrait pour la premiére foisun terme

o mi

occupantunegraed pl ace dans | e de&xbanouts.cCetermé aéttdauj o

employé pour la premiere foisl&v4par le psychiatre américkierbert Freudenberger
Dans son article Staff burnout » | | 6a d®f i wbriluaeinterne» ¢ o mme

2.d) A patir des années 80

Du point de vue socids années 88ontmarquéespar les conséquencespdemier et du
second choc pétroliersurvenus respectivement en 1973 et en C#& derniersont

fortements ecou® | 6ordre ®ctonomi guendioind]j akn

une

Fr a

dowme sse de | a croissance accompagtn®ma tdidam

travail ainsi que la délocalisation opérée par les grandes entreprises ajouté au

économique fragile découle wue montée du chémage.

Dans un méme temps, les promesses de campagne formutéascpa Mitterrand en
1981deviennent réalité suite a son éledtiergouvernement de Pierre Mauroy baisse la
durée légale du travail a 39 heures par semaiekajoute une semaide congés payés, ce
qui octroie cinq semaines de congés payés au travailleUEn 1983,ce méme

gouvernemenaabai sse | 6©ge de Duar ameét rladiatnen ®e

climat

a® 8 i

syndicaux sont ®tendus et | e ritbm loes CHSdHd e x pr e

1974deviennent les CHSCT.

L & ® e cJacquesnChicheen 199mene de nouvelles idées politiques qui se concluent

sur unnouveau progres socialEn 1996 et toujours dans le but de limiter le chotaage,

Robien avait pour objedtdef avor i ser | empl oi par | dam®n a

temps detravail ce qui en faisdis prémices des lois Aubryl.e gouvernement Jospira
mis en place, a travers deux lois voté&93shet 2000a réduction du temps de travail a

35 heures hbdomadaires. Ce changemengdopté dans une mesure de politique

s#1 1 EOi A8(UGCETT A AO AA 3i AOGOEOi
#1 1 EO1 Ad(UCETTA AO 31 AOOEOT A ) S -
sy I EOF A8(UCEiTTAh AA 371 AOGOEGT AO AAO #1 1T AEOEI T O AA 40AO0A
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économique et défendu en tant que progrés socialeu des retombées positives comme

négatives.

Sui t e " Nicdlas Barkbzy & eoste de Président de la Répabkmaenséquence
de la crise économique connue par la France en 2008, la retraite doit étre t&fd@mee.
novembre 2010a durée minimale de cotisation est allongée a 41 ans et demi et 62 ans est

| 6©ge ~ partir duquel l a retraite ™ taux pl

2.e) Quid de la pénibté ?

La pénibilité, tant au point de vugolitique q u 8 a u  p osociat estdugerme ures

présentdans les débats actuels.

Léapparition de | 8i nt eaétéamprguée parprensgéverenquée p ®n i
sur la condition ouvrié réalisée par un médecin liegeocisen®8d3d ouvr i er est Ul
qgui sdbuse et se rompt, et quodon remplace p:

tout ce gque vous Vv oudnsoiestssbérdohné @la prdaspénteado maitre:t

| 6i nduesltlrei e vcihelnmer , i est | etd® shuirenl,e ipga\
appris de m®tier, il nda servi, toute sa Vi
Cependant, cetmotiondep ®ni bi | i t ® ndest mi se sur | e de

crises du travai lconsdéréeradast e tdébyt KdsiesleBm affetle s e me n t
5 avril 1910une loi suilles retraites ouvrieres et paysargmmnait ces revendicati@ars
imposantune retraite générale et obligatoire a 6%amdifice decretraite pour les morts

par la CGTcette loi peine a étre mise en place dans les petites entreprises. Compenser la
pénibilité de certains métiest déjesouhaité par bon nombi€ependant, au moment des

débats pour les assurances socialk328m930, toutes les propositions de reconnaissance de

la pénibilité sont écarté&n 1945,une ordonnance prévaihe retraite anticipée pour les

activit®s p®ni bllepmjetrast abandonféaut e ddaccords,

En 1954 un médeciprécise et interrogirl 0 a r r istve@seau travail dans le secteur
tertiairepar ces mots«é |l a t h®or i e du stress nerveux pr
chez | 6honmnemnetnaws qiureciltae f'fati gue nerveuse

fatigue musculafre.

Ldarriv®e du second mil |l ®naire a vu nai tr e

travail en Franc@lors Ministre du Travalrancoig-illon propose er2003 une négociation

94EQOT AB8OT AT OOE hénibildn travall iedlise dr iin&tstordeAne HuA
CARHORien :http://mocliege.be/IMG/pdf/33_dossier.pdf
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interprofessionnelle sur la prévention et la compensation de la p&dpiétidant, cette

négociation échoue.

La loi du 20 janvier 20idarqud 0 ®p d dogeehi st oi r.kaconpengatioa d 6 u n

de la péibilité est enfin de rigueur avec la création dif.C3P

Loensembl e de présentesaufibdeice chauirg abontisa une forme du
travail tell e qgue nolLassévehements qui onemasgsédanfim dua u j o
premier millénairent fait évoluer les mentalitts | 6 Homme ndest plus une

humainest alors considéré comuore ressource exploitaple r | dentrepri se.

{

Nous avons donc présenté le contexte historique de la pénibilité au travail, son évolution ainsi

que les différents changements sociaux intervenus depuis la révolution industrielle.

Mai s -ag wdeelas penibilité au tra?aiQuelles sont ses définitions, ses limites, ses
acteur® Comment estlle Iégalement reconrie Qae @uee datloi du 20 janvier 2014
Tant de questions jusgiaenon résolues pour lesquelles nous allcimsrtée répondre dans

le deuxiéme chapitre de ce travalil.

10 Compte Personnel de Prévention Pénibilité
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|I) DEFINITIONS EJARACTERISTIQUES
1. Définitions

1 conviendra 1ici de pr ®c ilosmears aussedegentiemgises | a
et de certains auteurs avertis sur leaifet de rendr e | 0®t ude de nof

p ar t a merceptionudn termepenibilité» la plus claire possible.

1l.a) Définition Iégale

Les éléments de définition Iégaux de la pénibilité ont été écrits dans la premiére loi datant du
9/11/10 n°20D-1330du code du travail ©~ | 6a¥flt i cl e L. 4161

«La pénibilitéest une exposition a un ou plusieurs facteurs de rizapiessionnels
déterminés par décréet liés a desontraintesphysiques marquées, a un environnement
physique agressif ou a dagaythmes de travailsceptiblede laisser des traces durables et

identifiabés irréversibles pour la santé

Une nouvelle loi fait son apparition en 2014, mais ne modifie pas la définition de 2010,

seulement les seuils de mesure, que nous étsigiersoloin.

La p®nibilit® est donc, sel on c edspérance®f i ni t

vie du salarié.

1.b) Définition des interviewés

Afin de se recentrer sur le domaine de la restauration, nous avons demandé lors de nos
entretiens a nos interlocuteurs de nous donner leur définition de la pénibilité au travail

répertoriées depuis lesranscriptionésoir Tablea, p56) dans le tableau ci dessous.

Tableaul : Définitions de Igénibilité selon les interviewés

Interviewé Définition de la pénibilité au travalil
M. G gérant traiteur «, A DBi T EAEI EOi A8AOCO AEAEA
toulousain et son O O A O A E Iconipliqué A Gakailé, en plus de la
assistante de directon , |AEAOCA AA OOAOAEI NOA 161
Mme A (Annexe F, OOOAOGOAT O 8 q )I AdO 0604
p.105), p.4 ligne 45. OOAOGAEI 1T A P11 6O AAADPOI DI

11 Décret n° 2011353 du 30/03/11 relatif aux conditions de départ anticipé a la retraite et décret n° 2014854 du
30/03/11 relatif a la définition des facteurs de risques professionnels.
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Interviewé

Définition de la pénibilité au travalil

AAAEI A j888Q | 6Aktibi0dROE OA
salariés y gagnent en conditions de travail, en confort,
ATTA OIEIU O6AT 1T AAOGPAO A
tout le monde»

M. P, gérant restaurant
gastronomique

«Pl 0O ITTE 1T A PilEAEI EOI Aq
midi chez moi, la pénibit O toliticdqDi@st avant. La

2*(Annexe H, p124)p.3 |Di 1 EAEI EOi AB6AOCO AAT O 1A
ligne 7 question 2. AETE® AO PAOOTTT AL j8q 1A
M. S ancien directeur «, A BPi 1 EAEI EOi A8AOO 1100
A601 EEOAI ONOAI NOA AET OA NOE 16A0O £

2** (Annexe |, p.144), p.2

~ o~ -

1T8A00 PAO AAT O OAO Al

M.L, chef de cuisine
restauran t
gastronomique et son

i Ay OOA ABEEOD
M.X(Annexe J, p.156)

M.X: «Cettenotion pour moi, ¢a va concerner les
différents risques, que le personnel prend en faisant de
faits et gestes répétitifs qui peuvent avoir des
conséquences sur le long terme, le fait que ce soit un
iT OEAO AOUDPENOAR EI BAOO
qui peuvent étre contraignantes, fatigantes, on peut se
Al AOGOAO8 #6AOO bPlI OO0 AA»piA
ML:«! OAOT Anh 1T A OOAOAEI AA
un grand nombre de mes collaborateursp.5

MDAEAZ AA AC

OAOOAOOAT O
(Annexe G, p.118) p.1

« Pénibilité ? ne pas se plaire dans son travail je dirais.

~ A~ = oA

,,,,,

161 1T» OAOO AEAEOAS

NOA

1.c)

Af i n

définitions de la pénibiliégsigée par des professionnels travaillant ou ayant travaillé sur le

sujet.

doobteni

Autres définitions

rrun | arge regard sur | a

Tableau?2 : Définitions d'auteurs

Auteur

Dominique
Dessors, psycho
dynamicienne du
travail

Revue : Santé&t
Travail, Des tensions
psychiques lourdes a
endosser, n° 51, avril
2005, page 23

Définition
«, A PiTEAEI EOi Ad80
réductible a sa seule définition, mais
dépend considérablement des conditior
AAT O 1 AONOGAT 1 AO EI
gue le saoir faire réside davantage dan
la compétence a faire face a ces
conditions que dans la capacité

AOA @i 1A tBbedO

Source
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Auteur

Geérard
Lasfargues,
directeur général
adjoint
scientifique de
16! . 3 %3

Michel Gollac,
sociologue du
trav all

Hélardot V., pour
une these de
doctorat de
sociologie sous la
direction de
Marcel Druhe, du
CIRUSCERS a

| udiversité de
Toulouse Il - Le
Mirail

Source

Rapport sur «Départs
en retraites et travaux
pénibles», Centre
Adi OOAAO A
avr. 2005

: « Les conditions de
travail », Ed. de la
Découverte, 2014.

« Santé ou travail?
Les expériences
sociales de la
précarisation du
travail et de la
santé.» 2005

Définition
« |l faut pour le moins distinguer deux
sortes de pénibilitd, 1 6 OT A Ci
des expositions professionnelles
OOOCAAPOEAT AO ABAT (¢
irréversibles et sévéres sur la santé, a
i 61 OECET A Ade Bahdicdps, /
AO 1 dvedéaD fkavalb>, dont les
effets sur la santé a long terme et sur |
AEI ET OOETT AA 16A(
pas nécessairement démontrés. Or, tou
O O A O AtH pas lin&dié pénible»
«Quatre définitions sont possibles pour
la pénibilité des conditions de travalil,
selon les effets entrainés la baisse de
1 6 A0ODi OAlIdbAissdde OE /
1 6 A0ODi OAT A Aapdcike; -@& A
nuisances a la santé du travailleur, maij
OAT O AT OOAY 1;AbQissdde H
la qualité de vie au travail et hors
travail. »
«, A PiTEAEI EOi AOO
intermédiaire entre le travail et la santé,
A & -A-dir® le processus par lequids
taches, les conditions et les
environnements de travail interagissent
avec la santé dans ses multiples
AT T BT OAT OAO 8 , ¢
pas de travail ou de tache pénible de
AFAeT T EIT OOET 01 NOA
gue la pénibilité est toujars relative a
1 6ET AEOEAO NOE:elki
est indexée sur son état de santé, sur g
histoire, ses normes et ses valeurs.

Tout comme la définition |Iégale, les définitions de ces auteurs considérent la pénibilité comme
une exposition pkique entrainant des effets sur la santé. Mais en plus de cela, ces auteurs
mentionnent une dimension de pénibilité vécue au travail, impactant sur la qualité de vie. Une

dimension psychologique se dessine.

1.d) Notre définition de la pénibilitéu travail

Aprés avoir recensé trois types de définition aupres de trois sources différentes, nous nous

baserons sur la définition suivante qui est la:ndteepénibiliegs t | desediffisuéesdpue les
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collaborateurs rencanirieavail elleestcaraétisée par ttesiblephgiques et/ou psychologiques

portant atteinf@ds ou moins long tered Sante

2. [ F N OGSNARAGAINdzSa fS3IIfSa Si OK

La loi définit donc la pénibilité et son cadre. Nous allons analyser les textes appuyant cette
d®finition dans | e but ddexposer sous quell

loi, et comment celle ci vise a étre appliquée.

2.a) Caractéristiges légales

«La pénibilité est une expositiomra ou plusieurs facteurs de risques professionnels

déterminés par décret et liés a @wdraintes physiquesarquées, a uanvironnement

physique agresseifi acertains rythmes de traaié ) €

La définiton donnée par la loi nous indiggyer e | es f acteurs de risqu

engendre sont déterminés piordt.

Figure A: Les facteurs de risque par famille

______________________________________________________________________________________________________________________________________

Les facteurs de risques liés aux rythmes de travail Les facteurs de risques liés aux contraintes physiques

‘.. | m. u m. M ,m | A.- .ﬁe_,a

Les facteurs de risques au titre de I'environnement physique agressif

*l»

A
Ho M
Sur cette figure les facteurs de pénibilité prévuda parsont regroupés par familles

facteurs de couleurs rouges entraient en vigu€yaterigr 2015, et les six autres'lgillet
2016.

Les caractéristiques principales visualisées, nous nous sommes demandé comment ces facteur
peuvent étre interprétés par les entrepkiaggemiere loi de 2010 portant sur la réforme des
retraitedaissait aux entreprises la définition des seuils bliéitpéau sein de leurs unités, avec
obligation en fonction du nombre de salariés ex(@¥¥4sdes salariés dans une unité ayant

aumoins50salariégsp f aire un plan ddactions.



Une évolution est apparue dans la deuxieme loi de®@14 @ n t i nir stdanusticeldd a v e
systéme de retraités avec ¢ compte personnel de prévention pénibilité (G3Pi va

établir les seuils pour les facteurs mentiondésauis.

Ce sont ces seuisnpexeA, p93 qui définissent une intensité Iégale minimale par facteur

pour une durée légale minimale, au dessus desquelles uité getrgbdéclarer.

2b) Champ@!l LILJX AOFGA2Yy RS I f2A

La loi étantvotée et les décrets entrés en vigueur, nous allons nous intéressep au cha

doapplicat igouni deel lcee tstbei nhpoo sies eest dcooimmeemtt o deys

U Quelles enéprises sont concernées

Toute entreprise, quelque soit sa taille et son activité.

U Quels sont les salariés concernés et dans guels cas

Le C3P sdagapés deqdroieprivéaffiliés au régime général ou agricole), qui sont
t it ul aiconeasde travail dont la durée est au moins égale a un mdguel que

soit le type de contrat) et qui sont exposés a au moins un facteur de pénibilité.

AlLe sal ari ® ®t anttdonepas étigible aurC8R, pepodeclexnombee den 6 e s

ses mssions.

U Commentle C3P se met en place

Le sal ari ® n &Gdaired patiode @nvier@@l @G3R est automatiguement
créés 0 i | a fait | 6dobjefvakompeé edPelk apo-&LBRAHON dda

par son employeur.

U Les obligations de | dempl oyeur

T £valuer | 0exposition des salari ®s aux

! Recenser ces risques dans le DUERRe mettre a jour au moins une fois

par ancette obligation date de 2@#l e vi ent auj our dohui C
C3P),
1 Déclarerchaque année et pour chaque sadafiéi | [@Sé @ tur@ owe X

pluseurs pénibilitéa la CNAV*, via laDADS" (dispositif inclus dans les
logiciels de fiche de paie)

12]oi n°2014-40 du 20/01/14 S ) S ) S
1337 AOIT AT O 51 ENOA A8 00AIT OA O Edéfinit pArAe@cret B°@OO TS do Enbvadb@OET T 1T AT O
2001

24



1 Remplir une fiche individuelle de suivi pour chaque salarié exposé a un ou

plusieurs facteurs de risques.

U De quoi et comment est il comp@sé

Le C3P fonctionne de la maniere suivantel or squdéun salari ® est
pénibilité correspondaraux criteres des facteurs et setiiladxeA, p93), celle ci attribue
des points calculés de la maniére suivante

Figure B : Modalité d'acquisition des point§

Acquisition de points chaque année

Cas général Salarié né avant juillet 1956

1 facteur de risque 4 points par an 8 points par an

Plusieurs facteurs de risque 8 points par an 16 points par an

Interprétation du tableauclhaque tri mestre dbéexposition

chaque trimestée 6 e x posi ti on 7 pl usi eur sstdowlé si¢eur s o

sdarié est né avant juillet 1956.

NB : Le nombre de points est limité a 100 sur toute la carriere dufssdside C3 P ndes
pas rétroactif et commence uniquement pour les expositions effectives a compter du ler
janvier 2015.

0 Modal it ®s edlphints i | i sati on d

1 La formation professionnelle: 1 point = 25h de formation, les points sont
utilisables un a un. Les vingt premiers points sur les cent sont eéserves
formation professionnellei | s ne sont mobilisabl es
heuresssues du compte personnel de formation si le salarié en avait un)

1 Le temps partiel avec maintien de la rémunération 10 poing = 1
trimestre de travail a-#emps sans perte de salaire. Les points sont utilisables

par groupe de 10.

“g .16 E #AEOOA . AGEIT AT A A8! OOOOAT AA 6EAEI T AOOA
15 DADS = Déclaration de Données Sociales
16 Source du tableau site surle C3P: https://goo.gl/lssBvz
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1 La retraite «anticipée»: 10 points = 1 trimestre de majoratam durée
dodassmperametet ant @pantiet peu dadndlede co

taux pour le calcul de la pension.
L6©ge | ®gal d upeud &@rp anticipé de plus deeciens (80 poi®. n e
Les points ne peuvent °tre utilis®s ~ cette

U Comment et par qui est il finarfcé

Ce systeme est financeé par la cotisation de base de solidarité interprofessionnelle pour toutes
les entreprises au régime générale lamutuelle sociale agrico3A) correspondant a

001% de la somme des rémunérations brutes, mais aussi par les employeurs exposant leur
salariés a une ou plusieurs pénikditdaux de 0,2% du salaire brut du salarié si ce dgrnier e

exposé aunfacteutdeQ 4 % so6il est expos® “ plusieurs

Figure C: Schémade synthése entre les acteurs autour du C3P

c3p

WD pEy muas congulta

Employeur Péﬂib“itl’! -H“
‘ Cevilare tonsule 1
v B i |
/
Met en annexe du DU ' Accumule des points en fonction de son exposition a la
Les données d evaluation a 'exposition de ses pénibilite :
salaries aux facteurs de penibilite Exposition 4 1 facteur fan = 4 pts (1 pt f 3 mois)
La proportion des salariés expoids - Exposition b >1 facteurs fan = B pts (2 pts / 3 mals)
Participe au financement « Pénibilité » par 2 Peut les utiliser pour
cotisations : -  FORMATION : 1 point = 25 heures
- Cotisation due par tous les employeurs pour - COMPLEMENT REMUNERATION : 10 points
bous les salaries (0,01 % a partir de 2017) compensent un ¥ temps pour 1 trimestre
Cotisation des employeurs expasant a au - PARTIR PLUSTOT: 10 points = 1 trimestre
mains 1 facteur (0,1 % en 2015 et 0,2 % en d'assurance
2017 et 0,2 % puis 0,4% sl exposition multiple) | Les 20 préemiers points sont reserves a la lormation

Source «La pénibilité, historique et fonctienpebiénparPREVASENSIe 20 décembre
2016 http://prevasens.com/kpenibilitehistoriqueet-fonctionnement/

2¢) / 2YLX SYSY(l RQAYTZ2NXI GA2Y

Selon le code du travail auticles D.41611et L.41622"*, | dempl oyeur peut
sa déclaration sur les accords collectifs de branche qui définissent les postes, métiers ou

17https://goo.gl/Q4ARATff
18https://goo.gl/xaEbcu
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situations de travail exposés aux facteurs de pénibilité par branche, ainsieguecids

protectioncollectiveet individuell@applicables a ces facteurs.

En effet, | accord de branche conpdéfiniula entr e
pénibilité au travail appliquée a la branche, recense les facteurs de risques des métiers par
posteetpof essi on et pr ®coni se des moyens de pr

ddactions.

Un accord de branche est bien pr®sent dans

dans la partie-epres.

2.d) La confusion entre les textes

Nousremarguerons que cet accord de branameekeB, p95 datantde 2013 éfinit des
seuils de pénibili® ne pas dépasgmar facteur, qui somlifférents de ceux érigés par la
derniere lodatantde 2014AnnexeA, p93.

Par comparaison, | accord de branche: pr ®vo
exemple du facteur de bruien HCR, le seuil & ne pas dépasser est fixé a 20h par semaine
pour une expositioa 85 décibels, soit 1040 h par an.

Or, la législation de base prévoit wposition quotidienne a un bruit d'au moins 81 décibels

pour une péride de référence de 8 hepdass la limite de 600h par an.

La date de cet accord de branche étant établi avant la loi de 2014, une confusion apparait entre

ce dernier et la loi de base.

Pour savoir a quel texte se référer, un extredtddudu travailrpcisant aux employeuessk

conformer a cet accoihns le respectde laloide leaset d i s pnoexeClpllod = | &

Aprés avoir consulté un professionnel du'droitn ous comprenons que | 0
dansson obligation de prévenir la pénibilité de ses salariés, des facteurs de pénibilité inscri
dans | 6accord deetbrdaenx hee Widlusn acé t@P®ONi bi |l it ®

coté.

{

Le cadre | ®gal autour du ph®nom ne est a r

certaines | imites et .Cetteldi peutiégalementétre dompliqguéen s d

19 Juriste en droit du travail, spécialiste de la pénibilitéau MEDEF, a Marcgn-Baroeul (59).
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a comprendre pour les employeurs en restauration de part la confusion présente entre les

textes.

Mai s ceci ®t ant , aujourdohui, l es sal ari ®s
votées depuis tElut du XX siéclegpour améliorer leurs conditions de travail. La difficulté
de certains corps de métier asgsireconnue. Cependant, cette reconnaissanceelgeffit

Qui peut agir sur ces difficul®Quels sont les enjeux de ces conditions dd ftava

[Il) LES FACTEURSCTEURS ET ENJEUXAFMENIBILITEN
RESTAURATION

Ldaccor d (Adrexel) po8) declahcenvention collective éédels, cafésestaurants

(HCR) sur la santé au travadl genche sur la pénibilité dans le secteur qui nous intéresse
restaurati on. CO0 e s entlesemplogears pour dérgedaihilité daesq u e | ¢
leurs entreprises. Nous allons le voir, cet accord de hreceieles fateurs de péniiig

les plus probablesr métierdonne des moyens de prévention et des actions a mener pour la
malitriser.

1. Lesfacteurs de la pénibilité en restauration

la) {St2y fQF OO2NR RI YHCRi | O2y @Sy idArzy

L6daccor d ddns labaneentiantcealeetitHCR définit quels facteurs de pénibilité
prévus par la loi sont présents dans la restayfdasaseuils a ne pas dépasser les concernant
sont quant a eux répertoriés dans la loi deArasexeA, p93.

U Lesfacteurs physiquegrévus sont les suivants, et il est précisé pour quels raétiers |l

sont le plus repérés (en restauration plus particulierement)

T Lédexposit,ion au bruit

T L& e x p o stenpératunes @30° ou <5°CYncuisine

T Ldexposition a:enxsalleaudbaretarmsise p®ni bl es
1 La manutention de charges salle et shar;

1 Le travail de nuiten salle et &oar;

1

LOexposition aux a:grecadgne chi mi ques dan
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Aussi , | accord pr®cise aux employeurs do-°1
exposeés. Ce qui, hous venons de lgasgiirécurrent en restauratigue ce soit en cuisine et

en salle, les salaires sont exposés a plusieurs facteurs de pénibilité physique.

U Lédaccord me nt i omsgues pSghasboauxpotehntielsdders les

facteurs sont les suivants

1 Lesfacter s | i ®s ~ | a charge de travail ( mar

1 Les facteurs liés aux relations de travail (management, relations interprofessionnelles,

usagers, clients)

71 Les facteurs liés aux tensions de valgerprifessionnelle et vie gdvqualité du
travail);

T Les facteurs | i ®s aux changements (rest

réorganisation, déménagement).

Léaccord de branche, c 4 nd codenu® trevaihtévoit quel d ar t i
| 6empl oyeur doit prendre | es mesures n®ces
physique et mentale des travailleurs. Il est tenu envers ses salariés a une obligation de sécurite

de r®sultat, qui so6®tend ~ | a sant® mental e

Pour se fairefle mp |l oy eur est tenu

T dé®valuer | es risques, et ceux qui ne pe
1 de combattre les risques a la squrce

T déadapter |l e travail ~ | d8homme

1 de planifier la préventione¢hnique dd or gani sation du trayv
travail);

1 de predre les mesures de protection collegtive

1 de donner les instruct®appropriées aux travailleurs.

Deux outils principaux sont a utiliser

7 leDUERP ( Document Uni que dof£valuation d

recensant tous les risques

71 la fiche indiviluelle de prévention des expositions aux facteurs de risques

professionnels liés a la pénibilitétte fiche recense les facteurs auxquels le
salari ® est expos®, et est desti n®e

suivi plus efficient.
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1.b) Selon nointerviewes

Ayant soulign® ce

gudo®t ai ent

| es

facteurs

d

posé la question a nos interlocuteurs lors de nos entretiens avec eux sur le sujet. Il nous parait

I mportant

jours dans la réalité professionnelle.

ddamener

bilite aar ce ot WX @Y ta ictborent s les a

Tableau3 : Les différents facteurs de risques selon nos interviewés

Facteurs de risques physiques Facteurs de risques psychosociaux

1 CT EOOA AO Al E.

w© E ' AOOA Oi bi OEOF
< E - AOOAEOGA AT 1T AR
batiment

O« (B - AOi OEAI 1 A &4
2 |E - AT NOA AA EIOi
O = | personnel

—_— '.G_S

O

O

=
w© |[E )T AIT Al 00 AO ¢
< |E 007 OAT AA AA AE
wo |E AOOAO 0Oi bi OEQC
#0 o

<C B| £ $ofbréuses heures de travail
<O @
8.0
= <t

O

E , A OOAOAEI 1A

5% |E & Aubtdidnnement les
g = | mémes gestes,p2 )
s | ,AO0 Pi OOOOAOHK
EQE Z ,A’A'I'NTIAEC’)C’)A‘T,5
2§ |E A0 AEAOCAG 11
gl |[E )T AAADOAAEI EOi
Mw j AOOEAOOA AT AOA
22 E ,A OUOEI A AA (¢

30

11 EAO OEA DOEO]

Z !
Z 0 OA OCGhUpte febd A
Z

0

[
professionnelle

E #EAOCA s Rariabl®o A O A
E - AT NOA AA AEAII
181 i OAOGETTT Al AO
E - AT NOA Adi PATT O
I 6ET AEOEAO AAT O O]
2 ,A T171 AT T OAT OAT A]
engendre le stress du salarié pouvoir
répondre a ses attentes

2 , A 1 AT Nrddissahck dedd |
hiérarchie

EManque de reconnaissance dans la
société, p9

p



Facteurs de risques physiques Facteurs de risques psychosociaux

— E ' AOOAO Oi bi OEqE 0AO AA Ai 1 OAAO
O Z 51 OOAOAEI /A ( cuisine : les employés sont dermés
f'j’: B #1 1 GQlésAdtaired des en cuisine entre eux
X | journées sont longues
W= | E nipeut se blesser facilement Z 01 OO0 11 AOGO ATl
< ® |E %l thalet d@Aphoduits facteur de risque mental
et % chimiques
*3 |E -AT EDPOI AOCGET T A
= (ex: machine ajambon)
- E . Hreluses horaires de travail
=
w |E "AGOAG 0iDiOGEQE !1GIEOOA AD Al E]
< QF - AOOAEOA AT 1T AAR #11 AOOO0AT AA Al Of
W ol 61 OAAI EOOAI AT O |E 1/ Al ECAOEIT AA O]
< S o|E (1T OAEOAO E '11EAO OEA DPOEO]
= o 50EI EOAOEI T A§ professionnelle

E“ 17 % dangereux Z |/ A brHIE€Afiier » ses salariés
Sgg Z (1T OAEOAO

@)

©

1.c) Selon certains auteurs

Au cours de nos recherches nous avons également choisi certains ouvrages portant sur notre
sujet. Towet | @0 &b orlieks candidonstde tted@mibnédde 2014¢gont les

auteurs sont administratedre | 61l nsee mai s aussi sod)i ol ogu
ou ergonome (Serge Volkgffhais aussiles risques psychosgckilbd, écrit par Gérard

Vallery (professeur en psychologie du travail) et Sybdain (maitre de conférences en
psychologie du travail et ergonomie, spécialisé dans?Rs &R&fin avecRRH Le livre

noir» (2013) de Je&mancois Amadieu, sociologue spécialisé en relation sociales.au travail
Cestroisouvragesraitent desdeuxr ands types de facteurs de g

les risques physiquetspsychosociaux.

Nous avons tiré de ces livres les facteurs de pérehglités et définis par @ageurs

20 RPS = Risques PsycHsociaux
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Tableau4 : Les différents feteurs selon les auteurs

Facteurs de risques Facteurs de risques psychosociaux

physiques

2 oil Ele bruit Zl 6 ET Q AxigéhEeddguantitatives

9 Epostures pénibles E!es exigechsNérpotionrj_el_les: ]

S §| Emanutention de charges Zl A 1 AT NOA AGAOOT T T 1E

'-g al lourdes Eles rapports sociaux au travail (entre

S 2| Eles substances cancérogenes collegues et hiérarchie)

» | Eles agents chimiques Eles conflits de valeur

33 Bl 6ET Oi AODOEOGI AA 1A
FUne position debout ou ELes exigences ou la charge de travail ont

5 piétinement 20 H ou plus par | augmenté(= tension et pression)

N | semaine ELes francais trouvent que leur situation de

’;‘f EManutention manuelle de OOAOGAEI AOGO bPI OO AOO

Q | charges ETrouble dépressifs

o | EGestes répétitifs EManque de reconnaissance des employés

A EVibrations transmises awx FLe stress datteindre des objedifs

‘S | membres supérieurs quantitatifs pour |@ntreprise.

< | EContraintes posturales Z, A OOEOOAOOA A30T A 4

S | EContact des produits OOAOAEI h NOE 16AI PaA

o chimiques FUne évaluation du travail ressentie comme

T injuste et blessante selon certains salariés.

DDC FLa politique du chiffre heurte certaines

v AT OOAPOEOAO AO AOi AO

grand nombre de salariés

FEXxposition aux bruits 2, AO 203 OAI 1 AO NOA 1
EPostures fatigantes dO0O0OA 1O 181 BOEOAI AT O
EMouvements répétitifs 2, 6 ET OAT OEOiT AA 1T A D
Provoquant des troubles services (quantitativement et

musculo-squelettiques (TMS). | qualitativement) engendre du stress
Z, 6 A @ibni alxBproduits Z, 6 AT CTl EOOA A38800A A

chimiques hostiles au potentiellement dangereux
EBralure, électrocution FELe manque de soutia social ou de
FAllergie, infection aigué reconnaissance

Z, A 1 AT NOA A tels@idbié fhitiadter
AA DOi OA Indedtir réehemént, ahé E
parle de désengagement

FLes facteurs de tensions liés au stress du
travail sontj OAT T 1 :I &gknces duq
travail, a la nature des taches ou a

I 61 OC A etfeéeAigeicksides salariés

Nous venons de recenser un certain nombre de facteurs de pénibilité aupres de plusieurs

« Les risques psychosociaux »p.13 a 32.

sources la source officielle émanant de la loi, aupres de nos interviewés faisant face aux
r®al it ®s professionnell es de tlaexwuvrages dev ai |

professionnels et intellectuels de la science du travail.

32



Grace a toutes ces informations, nous sommes en mesuendireet de préciser les

facteurs de pénibilité qui seralestplus reliésux métiers de la restauration

2. Acteursface a la pénibilité

Les différents risques étant recenseés, la pénibilité définie et ses moyens et outils de prévention

menti onn®s, i conviendra dodoidentifier qui
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Tableau5 : Les acteurs face a la pénibilité

LeCHSCT #1 1 EOQO1 A6 (U-'T AT UOGA AAO OEONOAOG POl ZAOOGEITTT AT O AO AT Al UDOA
Sécurité et Conditions de Travail) |-6 AET 1T A AO OAOPAAO AA 1T A 1T;E BI OOAT O OO0 18EUC
A dans les entreprises de plus de 5( - Informe les nouveaux embauchés
salariés - Etablit les statistiques annuelles sur I8 AT;
-&1 Oi O1' A AAO DPOiI PT OEOEI T O AGAiil EI OAOETIT AAO A
Le(s) délégué(s) du personnel -001 OAT OAO U 16AIPITUAOO 1 AO Oi Al ATl ACET 1 ABEUGBE]
AAAT O 1T AO AT OOAD|desécurité;
11 salariés. -%AOAAO O AOI EO AGAI AOOA A1 AAO AGAOOAET OA A
-%A0OAAT O OT A PAOOEA AAO I EOOEIT O AO #(3#4 OBE
, A AT T EO1 AGHET OO|Mémes missions que le délégué du personnel, maiars les entreprises de plus de 50 salariés.
Le médecin du travail - Coordonne les acteurs de prévention de pénibilité

- Prévention des conditions de travait
- Rédaction des dossiers médicaux.

, 6ET OPAAOCEIT AO (-#11 OOEI A AA labADDPI EAAOCEI T AA
- Veille au bienétre des salariés.
La direction -/ AT ECAOETT 171 CAIT A AA OAAEAOAEAO AO i OAI OAO 16
prévenir ;
-1 001 OEOi CAOAT OA AA 1 6AAQCETT AO dsAurledugtbbl EAAO
Le service/la fonction de gestion --EOA Al GOOOA AA 1T A; PiI 1 EOENOA AA pPOi OAT OET 1
des ressources humaines (GRH) |-' AOOET T AAO OAlI AGET T O O1 AEATI AOG AO AAO Al 1T AEOE
-2 E1 A A8 s rAdpddaidlies Aefservices pour entendre les difficultés remontées et identifier les
problémes;
- Détient les données statistiques sur le nombre de salariés et assure le suivi des différents indicateurs.
Les managers - Sont en proximité opérationnelledes équipes pour détecter et entendre les personnes en difficulté

-00AT EAO ET OAO1I 1 AOOAOO PI OO AiPITUAO ;T A T EOA A
-0 0AT AOA AT ATiIiPOA T A PiTEAEIEOI AO OAO Amanded
- Evalue la faisabilité des décisions prises a ce sujet.

, A1 OAT AT A AO b A|-Donnerleur point de vue sur la réalité concréte du travail et formuler leurs demandes et interrogations
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A | 6analyse de ce tableau nous remarquer on:s
ne sont pr®sents que dans | es entreprises
est donc plus difficile de maitriser le phénomene de pénibilitésgeetdgdes structures car il

ndy a pas de comit® d®di ® aux conditions de
de GRH est ®gal ement l e plus souvent pr ®s ¢

sal ari ®s. Coest didam<les patitesemtreprisgesn act eur absen

Cdest pesaentlasaubres acteurs qui doivent prendre en main la gestion de la pénibilité
au sein des PME et TPE : la direction, le ou les managers et enfin le personnel (ou son
d®l ®gu® so6il y en a un).

Ce serontlars au final, dans ces entreprises, les fonctions opérationnelles et managériales qui
seront en charge de prévenir la pénibilité.

3. Les enjeux de la pénibilité au travail

Nous en avons a pr®sent termin® pagénérall d ®t u

possible. La pénibilité est présente, définie et reconnue, mais quels sont3es enjeux

Les enjeux du cbté des salariés

Eviter la détérioration de leur santé
Créer et maintenime ambianode travaisaine et sécurisante
Leur p e rremeidgux recennuys 0 °

Accéder a une politique de retraite compensatrice

A 4 4 4

Compléter et ajuster leurs compétences.
A Préserver et développer leurs capacités de travail.

Les enjeux du cbté des entreprises

Am®l i orer | es sittuadli ons et | dorganis
Am®Il i orer | a dynamique ddactivit®
Limiter | e taux dodoabsent ®; sme et | e n

Pérenniser la relation avec les salariés et limiter le turnover

= =4 =2 4 =

D®vel opper et valoriser | e capital hu

A Préserver atévelopper les capacités de production.
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Pour compléter la définition de la pénibilité et ses caractéristiques générales, nous avons

présenté et détaillé ddéun c!t® | es facteurs de p®ni bil
cOté ses acteussn entrepri ses. Nous | daurons compr |
petite, moins il y a de moyens de pr®vent

entreprises, ce sont les organisateurs du travail qui se trouvent en premiére ligpe face a
phénomeéne les managers. Nous allons donc dans la paaeesi nous pencher sur le
manager et son réle dans la gestion de la pénibilité.

V) LE MANAGEMENT

1. Définitions et caractéristiques

l.a) Etymologie

Méme si beaucoup pensent que le termenagemeém est angteaxon, il proviendrait en

réalité de deux mots frangaisanégeet ménage Le «manége> au XVIléme est un exercice

gue | don faisait faire “ un cheval afin de
«ménage vient du latimanere (demeurer, séjourner) puis de maneir, maisniev (maison,
famille, puis administration domestique). Il pourrait donc sigmégerles affaires de la
maisore . Le mot management aurait ®t® ainsi f
aux B i tadminbtfer et de dresserDe la méme maniéere que le management renvoi a deux

dimensions bien spécifigué a gesti on des hommes et | dart

1.b) Définitions et caractéristiques

Nous allons a présent nous concentrer sur le domainendgemant en général puis de

mani re plus sp®cifigue au rtle qudil joue

La d®finition du management a ®volu® avec
quelquesines de celles i afin déobserver cette ®voluti ot
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Tableau6 : Définitions du management

Auteur Source Définition
Henri Fayol, « Administration «C'estde la prévoyance, de
ingénieur civil industrielle etgénérale | I'organisation, du commandement, de [
des mines : prévoyance coordination, du controle»
organisation,
commandement,
coordination,
contrble » Paris :
Dunod, 1970
Peter Drucker, «Les Nouvelles «Le management est quelque chose ql
professeur réalités : de I'Etat se rapporte a des étres humains. Sa
Ad O1T E OA O( providence a la société tache, son devoir, c'est de rendre les
du savoir» 1989. hommes capables de produire un
résultat commun, de donner de
l'efficacité a leurs capacités, et de faire
en sorte que leurs points faibles n'aien
pas d'importance»
Jean-Pierre Le «Les lllusions du «Le management est une notion
Goff, management», Ed. De | globalisante et floue. Elle peut désigner
sociologue de la Découverte, 2000. | les fonctions de directio, étre synonyme
161 O11 60U d'organisation du travail, de
société et du mobilisation et de gestion de la
travail «ressource humaine, ou plus
largement encore englober de fagon
syncrétique la quastotalité des
activités de l'entreprise qui ne se
rapportent pas directement a la
technique: gestion quotidienne des
aléas de tous ordres survenant dans ur
service ou un atelier»
JeanPhilippe Cours: «gestion des | «Manager estdon®1 OOE O Of
Sajus, Ressources Humaine | OAEAT AA AQGAAOAS8S8, /
maitre de Licence professionnellf AT T A 1 8 AAOETT 1O 1
conférences HR et DGSA, 2016 une organisation, de la diriger, de
associé 2017 » planifier son développement, de la
Ai 1 O0OEI A0 8 , A 1AIl
processus par lequel des résultats sont
obtenus de fagn efficace et performante
COYAA AO OOAOAEI 4/
On peut constater que |l a d®finition du man
en compte | daspect humain contr aiPiererhe nt
Goff ou de JeaRhilppe Saj us. On peux jJjustifier <cel a

situait, car lors de la premiére publication dedrainistration industrielle et générale :
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prévoyance, organisation, commandement, coordination, agdntr@en 191 6 , cOdest
de | dor gani s a traval qui é&ait en@lace Miirb)gue du t

Les trois autres définitions gardent le principe développé par Henri Fayol mais elles incluent
| aspect des ressources humaines et donc |

pui squdils ne | e voient pas total ement c¢omn

Atraversced ®f i ni t i ons on deuwgrandsocousaets de enanaggroefiti |y

lesthéories a orientation normatetdeghéories a orientation diagnostique

2. [ S&4 KS2NASa RQ2NHIFIYyAaAlIGAZ2Y Rd

2.a) Les théories a orientation normative

Les théories normatvs ont pour point commun ddéavoir v
g®n®r al i sabl es, c 0 est rmbrinativeb. Ellesune prendeat pdsen q u e
compt e | denvironnement de | dorgani sati on

fonctionnerent doéorganisati on.

La division des taches est omniprésente, on y retrouve des exécutants et des décisionnaires.

Ces derniers centralisent | e pouvoir. En c
remis en questionamsationpas | a structure de | 8
Chaque 1t ©che attribu®e a un but explicite
unique.

Le courant des th®ories normatives est comg

On retrouve le rationalisme classigueparmi lguel se trouvent le Taylorisme, le Fordisme

et la Bureaucratie. teurant des relations humaineset celui di«néo classigue

U Le courant du rationalisme classiqué€19001920) a été abordé a travers la mise en
placed Tay!l or i s meaeestr lalpénibilitepa tcavail (qir s 13)!

L& or gan ieges stroctoees edt trés pyramidal et se complexifie a travers les différentes

théories qui composent ce paradigme.

U Le courant des relations humaineg19201 9 5 0 ) va introduire |

prise en compte des interactions entre les individus en démontrasatgsiaddon
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psychol ogiqgue des coll aborateursLped®et

d 6 esonganisation prévisible et ratidieest toujours présente, on y apporte une

di mension humaine dans | 6dunique but de
| objecti f commun qui a ®t® fix®. Loéenvi
pris en compte.

U Le courant néoclassique (19501960) associe toutes les théories normajivie
| Gt précédéll prend ainsen comptde coté pragmatigudu rationalisme classique,
les facteurs psychologiquees relations humaines iety ajoute la maitrise des
indicatelsd 0 ai plisedd @ d®ci si on. L Gescontme eeptrice s e e S
de richesse, elle a pour but la maximalisation de ses profits et sesfentfaye a

une grande concurrence pour | 6acc s aux

2.b) Les théories a orientation diagnostique

Elles o t une approche personnali s®e gui pren
concurrentiel) des entreprises. 1 ndy a d.
cas de probl me cbest | 6organisation qui e S
La principale th®orie que | 6on retrouve da
sdbappuyant nmabtagememeparticipaifu r | e

Lédappr oc he panet detm@iger lgsusalariés par un développement personnel et
professionnel. Lhaiérarchie manage par la négociation, la médiation et cherche a développer
| autocontr*l e chez ses <coll aborateurs. P c

primordial et il y a une reconnaissance de leurs différences individuelle

Les différenteorganisations du travail ont été grandement influencées par le contexte
historique dans lequel elles se sont développées. Il parait trescd®@mplicd a ppl i quer s
| Gunel autre pour r®pondre au besdaductricesie | 0e
Elles sont plus ou moins performantes mais en aucun cas parfaites et apportent autant

ddbavantages que de potentielles | imites. E

2.c) Leur place dans la restauration

Nous | davons v u®t adbalniss sleamemltusp adret rdeesst aur at i
mis en place par Auguste Escoffier qui perdure encorBlwit3 al or s qudi | a
en tout premier | ieu dodadapter | -epideoncti onn
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On peut ° pr®sent se demander empsacaisede S e C |

la «momificatiore de | 6iuvre de ce dernier.

Les organisations dravail de la plupades corps de métier ont évopadr répondre au
mieux a la question de rentabjlité mai s ®gal ement ° | ®panoui s

privigi ant | e management participatif et en a

Tandi s ce que restdumtiogemnble &repdt@ eo partidue uné division de

travail quasTayloriste depuis les annBssoffier.

On peut cependargbserver quelques changemelains la philosophie des strucute
restauration et ddhtt el privileger leghien étre demeuesn c e

collaborateurs.

3. Le manager, acteur central face a la pénibilité au travail

Les donctionsdu manager sont définies paorganiser les activités des membre du groupe

pour accomplir un service, un but. La pers
porter son int®r°t, soit sur |l es harenmes d
accomplis».

Les taches sont toujours celles qui avaient été définies par Fayol (prévoir, planifier,
coordonner, diriger, contrdler) et les hommes de son équipe correspondent aux actions

ddani mation, dodéinformation et de promoti on.

Aussi, le manageiitfpartie des acteurs qui peuvent faire face a la pégibititEablealb,
p.34).Nous avons ménubservéy u 0 i lacte®rtpancigal cdrodd e s t podsadde plgsu i
de leviers sur lamani r e d & otravgibet gus permettrontpar conséquent

ddendi guer pdursesgddabordieurs.i t ®

Chacune de ses démis vont avoir un impact direct sur les conditions de travail. Pour cela il
est primordial de ne paégligeni les taches nileshomnmesar cdest seul ement

deux éléments réunis que la pénibilité au trava@tpediminuée.

{

Lanoti on du management a donc grandement ®v
| 6®vol ution rapide de |l a soci ®t-@ eret | a

permanencelL e management a ®t ® grandemenets compl
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humai nes qui | 6on transform® en un art pl u

compte de deux not i onlestarhesetlesihpersofinesuencent en

La p®nibilit® en est |l e parfaitsakfis.Bat e pui
améliorer les conditions de travail le manager posséde un panel de leviers qui vont étre plus ou
moins utilisables en fonction de | 6denviron

allons donc nous concentrer sur eguwans lauite de notre étude.
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PARTIE 2 METHODOLOGIE
ET DELIMITATION DU
CADRE DE LA RECHERCHE




prés avoir étudié le phénomeéne de pénibilité dahssmre, son évolution et son
ensemble de définitionsdet caraéristiques, nous allons exposer le cheminement

de notre projet tout au | ong de | dann®:e

Comme tout proj et , einterrogatiopoaremargiger apdasrréponses d 6 u n
Tout a commencé par une question de départ sur le sujet, quiaumakiia dans un

processus de recherche autour de cette derniére. Les étapes que nous avons franchies dans c
processus nous ont men® ° l a formul ation
pénibilité puis a la formulation de quatre hypotheses.

Nous dorderons dans un premier temps les études préliminaires nous menant au choix du
théme et a la genése de la problématdares un deuxieme temps nous expliciterons notre
choi x doorientation de | 0®t ude s Ue;etdaasu x s e
un troisieme temps nous nous pencherons sur les hypothéses formulées en nous appuyant sur

les outils ayant servied élucidernos entretiens et études.

) ETUDES PRELIMINAIRES

1. Le choix du théme

la) 5SLI NI RQdzyS NBTf SEA2Y LISNBER2YYStf !

Commeous | e pr ®c ipsopos'se cd projes, nousdsanvmetous passionnés

par nos métiers de la restauration. A partir de 1a, nous avions la volonté de travailler sur un
sujet qui nous donnerait matiére a pouvoir contribuer a une évolution positisercbtiers.
Cdest alors que dans maus sommep $eevis de ndire jeun®f | e

expérience dans le métier pour trouver un point commun a traiter.

Nous avons donc discuté entre nous, et le point auquel nous avons tous été confrontés au
cours de nos nombreux stages et extras notamment étdiffidali€» du métier. Nous
entendions par le terme difficulté tout ce lgygersonnel de restauration pouvait vivre par
rapportacggue doautr es pesm&iersing dvent gEamme pat éxample

les horaires décalées, twup & feu», la chaleur au fourneau | 6 i nt er acti on a

méont ent é

21 AVANT PROPQS/
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A partir de ce point, nous nous engageons dans la réflexion sur les conditions de travail en
restauration.

1.b) Les éléments de reclohie exploratoire

Ce sera donc sur les conditions de travail. Tres bien. Mais que veut dire?c@uetes
sont elle® Comment les mesuferEstce reconnu par la BiComment peut on les
amélioref? Qui peut les améliof&Et surtout, quelles sont leurs conséquéhces

Pléthore de questionsous Vviennent ~ | 6desprit. Pour r e
des recherches doexpl onowstdnmaissons démtquelesnsont ks s u r
grandes difficultés dn®t i er d a n smdis@uelle®sord leurs@anseguenceés

Nous remarquons alors que les conditions de travail impactent la santé des travailleurs de
différentes manieres c omme par exemple | es blessures

preson dl au stress.
Etqu 0 einl edd@un po?nt de vue | ®gal

Nous avons donc cherché dans le droit du travail et la convention collective HCR des
r ®f ®r ences aux conditions de travail. Cdes
Nous avons remarqu® que ce t ernmndepewentienai t |
et surtout doéune | oi

2. Geneéese de la problématique

Ce sera donc |l a p®nibilit® en restauration
textes, et dodun autre c't® celle v®cue dans
Nous avons notre théme pipal: |l a p®ni bilit®. Toute entre

certaine maniere. Mais qui est chargé de l&? g@tera les moyens de la prévenir et de
| am®I| i orer

C 0 e gUe ndtré piste de réflexionse précisedo us prendr ons edélaconsi d
| oi et son cadr e, et de | dautre c*t® |l a r®
vécue par les salariés aussi bien que par leurs cadres. Nous nous intéresserons donc au
manager comment peut il faire pour gérer cette p&aiddins ses equipges

Apres cette ligne de réflexion nous est venue la problématique de notreQoajetent
le management peudl limiter la pénibilité au travail ? ».
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Cette problématique représente le fil rouge de notre projet etpausoséquent permis
do®t abl leplanfegiadd od Zentretien et de s®l ectic

menerEnfin, elle a aussi permis de formuler nos hypothéses.

[I) ORIENTATION DIEBITUDE SUR DEUX SEREEDE LA
RESTAURATION

Une fois la proimatique formulée, nous entrons dans le vif du sujet et dans la phase de
recherche. Nous nous sommes apercus que la pénibilité est présente partout et dans tous les
métiers. Ce phénomene demande a étre étudié scrupuleusement par branche et par métiers cal

il ndest pas facile de |l e g®n®raliser 7~ tou

1. t 2dzNJjdz2A 4AS3IAYSYUISNI y2iNBE OKIF YL

Pour ce qui est de la restauration, traiter le phénomeéene pour tous les métiers et tous les
secteurs était tres compliqué et représentait un chén®t ude b e aubmefitetp tr op
la restauration comprend deux grands sectdarsrestauration collectivdite non

commercialet la restauration commerciale.

0 La restauration collectiven commercialest une branche qui a pour activité de

produre et servirdes repas consommeés hors fayeune clientéle généralement
contrainte d'y recourir par des obligations professionnelles, scolaires, médicales ou
autresLa principale différence avec la restauration commerciale est que le client ne
paye pas |l e prix r®el, une grande part.
institution.

Exemples de recours a la restauration colledireseignement (restaumatiscolaire et
universitaire) la santé et le social (restauration hospitaliere, maisons de retraite, établissements

pénitentiaires)le travail (restauration d'entreprises et d'administrations).

U La restauration commerciate 6 e s t | a p endceé decrépasadhars feyer, al e s

but lucratif. Les repas sont consommables sur place ou a emporter selon le systeme de

restauration.

La restauration commerciale comprend beaucoup de seleteraf@téria, les fdsod, les

restaurants traditionnalsa st r onomi ques, | es pizzerias, | e
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Nous avons choisi de cantonner notre étude car noussoétiie le plus précis possible

dans notre travail et fournir une réflexion adaptée ; et pour se faire, aux vues du nombre de
secteurs que comprennemtréstauration en son sens général, il convenait de choisir un ou
deux secteurs pour pouvoir analyser leurs caractéristiques spécifiques et donner des réponses

les plus pertinentes possibles a la problématique.

2. Le choix de la restauration commerciale

Notr e choi x sdest port® dans un premier ter
commerciale. Simplement parce que nous m®cc
coll ective, car notre cursus slatleatauraton et p |
commerciale. De ce fait, nous voulions travailler ce sujet en connaissance de cause et il nous

paraissait logique de nous orienter vers la branche a laquelle nous étions destinés.

Au sein de cette br and boemprendbon nombveuds structuressr o n s

de restauration, nous en avons choisi:deuraiteur et la restauration gastronomique.

2.a) Le traiteur
Le choix de so0int ® Ees)xelri qaquwe seaure utrr aius tirraii
0 C 0 eus decteur qui demande énanément de manutention:

En effet, le traiteur opere en général en service diiggeoduction est réalisée a un endroit
A et le service opéré a un endroit B. Cela implique donc une logistique conséquente. Qui dit
logistique dit manutention de toutetser dd o bj et s e t;cengaits®souvent s n ®

facteur de difficultés, physiques notamment, pour les collaborateurs.
U Cbest un secteur ou | 0empl:oi est majorit

Le traiteur a recours pour la majorité de son personnel a dats dentporaires (contrats
ddextr a, contrats int®rimaires) du fait de
contrats précaires dd a une activitt comme celle exercée par les traiteurs dit un turnover
u

a
important: ce qui p e u t ilit€desréquipds @talone des travhilleura et toacbau

final de | dactivit® de | dentrepri se.

U Cdbest | e secteur que nous :connaissons pa
En effet, en tant qud®tudi adeg«xtra»emparalldle s me i
des¢ udes est de se tourner vers | e traiteur
traiteur et/ ou continuons pr®sentement 7 | €

46



ce secteur, son mode de fonctionnement et par extension les®déficulf u & o n peu

rencontrer.

De part notre expérience dans ce secteur, ce que nous savons sur sa situation de politique
ddempl oi mai s aussi de son recours 7 une ¢
savons qudadi l est ®u0) etdestplpowosirquwmos mpmOmisb ialv

plut®t qudun autre.

2.b) Larestauration gastronomique

Voul ant rester dans | 6®tude de secteurs ayve

la restauration gastronomique, notamment pour les raisanses.

U Nos principaux stages se sont déroulés dans ce secteur

Venant de cursus h?t e?dompresaient des stag&talefeetiser j u s
dans les entreprises. Dans nos lycées, nous étions formés au service en salle et a la cuisine
gastonomi que. Chest pour quoi nos stages se

restaurants gastronomiques. Nous avons donc été confrontés aux réalités de ce secteur.
U La qu°te de | dexcell ence est omnipr ®sent

La restauration gastronomique est jugstronomiqu@ar des intervenants extérieurs au
restaurantles critiques gastronomiques, travaillant pour les guides. Nous connaissons les plus
céletbres | e gui de Michelin et |l e Gault & Milla

évaluation par prétendre et maintenir les 1, 2 ou 3 étoiles Michelin et/ou la note sur vingt du

Gault & Millau. Nous | daurons compris, | es
gu°te de | 6excellence et donc ieatrgalensentsldt ant e
client). C 0 e s pressiom thotammentdgele pew apparaitre une certaine
pénibilité.

O Léorganisation hi®crarchique est de rigue

Pour avoir donc connu | 6environnement de t
| dorgani sation du travail est souvent op®r
subordination a échelle est de rigueur et les interactions quelques foiss. houl€u8ee s t
égalemend cette organisatiomi@ nous nous intéresseraas elle peut & aussi source de

pénibilité au travail.

22 Brevet de Technicien Supérieur
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Tout comme le traiteur, nous avons choisi de nous pencher davantage sur la restauration
gastronomi que <car cOest un secteur qui no.
hiérarchique et sa perpétuelle qdéee x cel | ence peut °tre vect
collaborateurs.

{

Une fois | a probl ®mati gue ®nonc®e et | e che
a définir de pistes de réflexi@es pistes de réflexion nous permettrons de praoise

angle de vue sur le sujet et de rendre notre projet le plus pertinentlpossilendra donc

de formuler des hypotheses sur notre problématique

[[l) LA FORMULATION DE N@®POTHESES OUTILBE
VERIFICATION

Gr ©ce aux ®| ®me @gas codrdde nas étudesaxploratoiresgnious avons pu
identifier les points critiques de la pénibilité en son sens général. Nous avons ensuite orienté
nos recherches sur | a restauration et deux
nous dbns, en fonction de ces points, établir les hypothéses suivantes. Nous avons décidé
dden formuler quatre.

1. Formulation des hypotheses

l.a) Hypothese 1

Léorgani sation amont et aval du

Nous avons choisi de formulese tt € hypot h se <car nous avon

principales sources de pénibilité au trastéal maniere dorteluici est organisé.
Alors pourguoi amont» et pourquoi aval»?

0 Amont: nous entendons pararont» | 6 or g a qui =lave ide Ha
conception du lieu de travaiant son exploitation : la construction des

locaux, la disposition du matériel, des outils, des postes de travalil.

1 nous s e mbinterrogempor t & n mpréfiexion dvanela arecepd] a
qgui pourrait peut °tre permettre do®viter ¢
investis et utilisés.
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Nous comprenons cette réflexion en anaonts s i bi en sunecedtibneotak d a p p |

de | ocaux, mai nstuatiorgle laréhovatien®edu téanmrageiment. r e ¢
U Aval: nous entendons paavalée | dor gamiasvaatiilom pd®u at i or
adire | a mani re dont 1l e travail est

| organi sati on @ar lejmanager ou & regponsable deo p ®r
service (distribution des taches, utilisation des outils de travail, gestion des

hommes ¢€) .

La fa-on door ga padursagétrealue ni°rrmaev atiilt reen qauveall d or
vectrice de pénibilité.

Cdbest donc sur ces deux notions ddorgani s at

maniéere de formuler cette premiére hypothese.

1.b) Hypothese 2

Le document unique est un outil de management de la qualité permettant de ré

pénibilité enastauration

Cette hypoth se comprend.deux parties, | 0oun
DOune part

i nous supposons que le DUERSst un outil de management de la qualité

effet, ce document doit recenser les potentiels facteurs de risques pour les
salariées dan | 0 e ett pargonségsent, est censé informer et du coup
prévenir ces risques pour garantir au mieux la sécurité des salariés, donc leur

qualité de vie au travail

Dbautre part

U le DUERP permétaitde réduire la pénibilit€ela paraitrait limme car il vise
a garantir une qual it ® ladé&érioratian dealas t r a

santé&ue représenta pénibilité.

Nous nous interrogeons donc sur | deffet que
la pénibilité.
28] AOI AT O 51TENOA A800AI OAGETT AAO 2EONOAOG 001 ZAOCOCEIT 11T A1 O



1.c) Hypotheses

La prise en compte de la pénibilité est une réponse a la contrainte réglemen

Aprés avoir analysé le contexte reglementaire Iégal de la pénibilité dans la premiere partie,

nous Nous sommes aper-us quadi l no®t ait pas
pour | dappliquer dans | e sroisieame hypothése oessious CHO e s
sommes interrog®s sur | Egisfattodacera lagémibilité. | 6 e mp | o

D6o% cet t equifraduitmotre anterrogatiorestce que la raison pour laquelle

| empl oyeur prendrta® te setn qcuodnepl tlee Ifaaipt®n idboiblj

1.d) Hypothese 4

Les troubles psychosociaux sont une conséquence de la pénibilité au travs

Avec | 6®tude de certaines opinionstragad, soci
nous avonsvu que lssal ar i ®s ser ai ent aussi bien expo

risques psychosociaux danstlawsail.

Cdbest cette dimension de risques psychiques:s

formuler cette hypothese.

Nous supposons donc glaepénibilité au travail engendre des troubles psychosociaux, sous

entendu au mémerétque les troubles physiques.

Nous avons choisi ces quatre hypothéses dans le but de pouvoir traiter un grand nombre de
préoccupations autour de la pénibilité. Alessquatre hypotheéses traitent de la pénibilité de

deux points de vues différentelui des employeurs et celui des salariés. Nous pensons alors
gudelles nous permettront de fournir des pr

vue.

2. Entretens qualitatifs aupres derofessionnels
2a) [ QSy G NBath Sy ljdzt £ A G

Loentretien qualitatif sdoppose ° un secon

pour sonder lessalariés | 6 entreti en quantitatif.
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Le qualitatif est un moyen de recherchesspl en pr of ondeur . En f ai sa
nous a ®t® possible de cerner | es points di
avons pu obtenir différents avis qui nous ont permis, par la suite, de confronter les idées
développées pahaque interviewés avec les hypothéses que nous avions formulé. Cette étude
qualitative a été tres fructueuse au regard de notre problématique qui nécessitait la présence
ddavis exp®ri ment ®es de managers ahyant d®]j

2b) [ S 3IdzARS RQSYUNBGASY
Suite a la genese de notre problématique et & la rédaction de nos hypothése nous avons rédige

un gui de (vardmexeEr pdQ@3; véritable fil conducteur de notre étude qualitative.

Nous avons fait en sorte que ce guide corrobore avec les hypotheses formulées.

Dans le but de conduiren lentretien de maniere ordonnée, nous avons commenceé par
introduire |l e sujet par guel ques guestion
ddentr et i en aeamdegonalureeede prendreé dorgs ,

Tableau7 : Themes du guide d'entretie

Phase Contenu

Introduction 1 ET OAOOEA X T OE O/
sujet
3A OAT OAECT AO OO0 AA
La pénibilité au travail PDi 1T EAEI EOQi h vée@uE, quels somt def

facteurs de pénibilité.
)T OAOOTI CAO 1 686ET OAOOEA:
A \cor)séqyenc’esA d’e ~Ia\péniAbiI,it_é_: sur Ie’s mg’ztigrg d
| A OAOOAOOAOETT AET OE
manager face a cette pénibilité.
.1 00 O1 OEAEOEIT O OAOI I
la pénibilité est un facteur & considérer lors du
recrutement et dans le management de so
entreprise ou de son équipe.
Cette partie avait pour but de sondet 6 ET OA
sur son rapport a la législation existante sur le
pi 1T EAEI EOih 000 AA RO
commentvoyaitET 1 671 OT 1 OOET 1
Dans une démarche de remise en question, not
souhaitions conn£ OOA 1 6 AOEO A
1 6A71 OOAOEAT h AA NOGEI
ajouté.

Les ressources humaines

La législation

Conclusion et remerciements
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2.c) Choix des interviewes

Comme expliqu® plus haut, nous avons centr
restauration. A partir de 1a, nous avons commencé nos entretiens avec les différents
professionnels/oici enAnnexeD, a la pag&02le tableau explicatif du profil de chaque

interviewé.

3. Etudegquantitative auprés de salariés

Pour alle & la recherche des opinions des salariés, nous avons procédé a une étude
guantitative basée sur un échantillon de plus de 110 salariés. Cette étude était indispensable
dans | daccompli ssement de notre projaet . Er
pénibilité au travail se doit de prendre en compte les deux parties prenantes qui sont

assujetties aux difficultés au travail, a savoir les employeurs et les salariés.

3.a) Etude quantitative

LO®t ude quantitative est wmees statistigubedars leibut c o mg
ddobtenir une estimation chiffr®e des comp
®t udi ®. Nous avons choi si ce type do®tude
salariés.

3.b) Questionnaire

Pour permettre deadr er | 6 ®t ude nous avons donc ®tab
pour mettre en lumi re | eurs id®es de |l a p
®chantill on de taille relati vementif. Lea mport

guestionnaire se divise en quatorze question®\nnexeK, pl166

3.c) Choix des cibles

Pour op®rer ~ un <ciblage pr®cis de | d6®chan

deux secteurs étudiés dans ce projet.

Nous avons di ff umbie dermg dormais@ancedael travers|dé difierengs
r®seaux sociaux et de nos contacts profess

grand nombre de personnes possibles.
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4. Etudes documentaires

Afin de nourrir notre projet et de maitriser plegmnmotre sujet, nous avons effectué une
importante phase de recherche documentaire en nous reposant sur différentes sources de
documentation.

4.a) Ouvrages

Au fur et ° mesure de | davancement de notr e
ouvrage$voir BIBLIOGRAPHIE, p9]). Ces | ectures nousespatnt per
sur la question de la pénibilité. De plus, grace a leur pluridisciplinarité, ces ouvrages nous ont
®t ® utiles tout au |l ong de notre chemineme

différentes pistes de réflexion.

4.b) Rapports£manantR Q Atyfiéngi A

Nous avons également été amenés a appuyer nos idées par différentes données provenant de
rapports institutionnels telles que plusieurs études opérées par la*AREScore

di ff®r ent s rapports do®tudes de&bBmmld®ie,s ddar
Formation Professionnelle et du Dialogue sdimails précisons que les rapports que nous

utilisons sont les plus récents en date disponibles.

4.c) Sites internet du service public

En plus de ces sources, nous avons également effectué nos recherches sur de nombreuses
pages internet modérées par différentes institutions étatiques. Pour exemple, en ce qui
concerne la partie portant sur les définitions et caractéristiques légalesnaaasulté le

site Legifranégqui nous a apporté une définition Iégale de la pénibilité. Ce portail internet

gouvernemental nous a permis de comprendre le cadre Iégislatif de la pénibilité au travail.

{

Dans cettsecondgartie, nous avons dans un premier temps precisé le pourquoi de ce sujet.
Parl nous entendions exposer notre rapport

| daccompl i ssement doun travail porte sur CceEe€

24 Direction de I'Animation de la Recherche, deStudes et des Statistiques
25 https://www.legifrance.gouv.fr/

53


https://www.legifrance.gouv.fr/

Puis, il nous a paru impant de présenter le cheminement que nous atitsé pour
transformer ce qui no®t ait gudune gquestion
formulé quatre hypothéses qui forment, a elles quatre, la pierre angulaire de notre troisieme

partie.

Dansun troisiemeet derniertemps, nous avons listé les outils que nougrtisspour
infirmer ou confirmer ces hypothegess moyens de vérification seront présents dans cette

derni re partie au travers denxitations doe

Nous avons donc présenté la pénibilité au travail ainsi que la réflexion que nous avons mise en
place pour faire évoluer notre projet, mais que faire face a ces risques et facteurs rencontrés
dans la vie professionnélleDe quelle maniere -dstpossble de répondre a la
problématiqusuivante :Comment le management peutl limiter la pénibilité au
traval?Cdéest | ° tout [ 06int®r°t de cette derni
de notre étude, nous allons essayer de proposentif$épréconisations a mettre en place

pour tenter de limiter la présence de la pénibilité en restauration.
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PARTIE 3 LES
CONSEQUENCES DE LA
PENIBILE




Hypothése 1

Hypothése 2

|) ANALYSE CROISEE DERRRNSCRIPTIONS

Tableau8 : Analyse croisée des retranscriptions

Entretien n°1 Entretien n°2

- La diminution de la
pénibilité commence
en amont par
1 6AT 7T 1T ACA

L. rofessionnelle
locaux, mdériels et P

des formations A adé'ql_J_at'e: .
misesa disposition %l AOAI h
P | 67 AT OOA

des collaborateurs.

- En aval il faut équipe permet de

AT 1 OET OAO

S R R AR de travail.
| 67 AT OOA : R .
- Continuer a motiver
collaborateurs. .,
ses salariés.

- La concertation de
1861 Pi OA Q@& |
1 6 AT AAAOA
primordial e pour
réaliser le document
unique.
- La conception du
document unique
pourrait étre plus
logique en le
simplifiant.

- Le document misen
place pourrait rassurer
certaines pasonnes ou

inversement.

- En amont, la mise en
bl AAA AdT C
matériaux adaptés ainsi
NOA A6 0T A

découler sur un confort

Entretien n°3

- Penser a la conception de
161 OAAI EOQO/

- Machines permettant de
limiter les taches pénibles.
- Choix des matieres
premieres.

- Mettre en place les bons

moyens pourles salariés.
- Confrontation bien-étre au
travail et bien-étre du client.

- Un dialogue employeur
employé permet de soulever
des problemes.
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Entretien n°4 Entretien n°5

- En amont, prévenir et
étre trés clair avec les
potentiels futurs
collaborateurs lors de
1 AT OOAOEAI
sur la pénibilité de leur
futur travail.

- En amont, adapter les
plannings de facon a alléger
les postes les plus pénibles.
- En aval, assurer une bonne

AT OAT OA AAT C

- En aval, accompagner e AEOOAO 1 A O,
aval, accompagnere s A1 6 1 & Adreatdod £
eO0OA U 161 £ :

EAT AO 8(Q
collaborateurs sur leur

soucis au travail.

- Le document rassure
mais reste un peu léger
comparé a la réalité du
terrain.
- Il permet cependant de
respecterle cadre
[égislatif.

-llestii BT OOAT O A
document unique, la loi a
toujours raison.

- Le document unique permet
AddO00A AAT O |
un contrdle.



Entretien n°1

Entretien n°2

Hypothése 3

Hypothése 4

- La prise en compte
de la pénibilité a
toujours fait partie

despréoccupations .
X T2 R e A - Les lois ne sont pas
AA 1 6AT O« ) ;
. forcément respecées et
- La loiest une L
o appliquées
amélioration pour
correctement.

les collaborateurs
- Elle peut parfois
complexifier la mise
Al Pl AAA
démarche efficace de
réduction dela
pénibilité.

- Il est dur de connaitre
toutes les lois autour de
la pénibilité.

-Les facteurs
psychosociaux, sous
toutes leursformes

font partie de la
pénibilité au travail.
- Les collaborateurs
en contact avec les - Le manque de
clients sont plus reconnaissance @ la
susceptibles de faire  hiérarchie est prononce.
un burnout.

- Les salariés doivent

mécontentements de la
clientéle et donc faire
face au stress.

-#6 A0O Oi OET OO

O6 AAADPOAC
- Accompagner son personnel

Ai Il AOAEA ABAI I

Entretien n°3

- Limiter les taches pénibles
peut étre une contrainte
économique.

- Faire intervenir des acteurs
externes permet de se rendre
AT T DBOA AA 1387 (
- Les obligations peuvent

DAOIi AOOOA A
certains risques.
- La présence du client freine
1 8ADPDPI EAAQEI
- Les lois obligent a respecter
certaines donnes qui ne le
seraient pas sans ces lois.

Entretien n°4

- Pour certaines
entreprises et pour
certains employeurs cela
répond de la contrainte
AAO 1T A PilE/
leur priorité (pour les
PME par exemple).

- Il est compliqué de
connaitre tout le cadre
juridique pour un
employeur.

respectent les lois.
- Mettre en valeur

1 6AgAiI Pl AOEOi

- Gérer les tempéraments
personnels et les
individualités. - Quand lemonde de
1 6A1 OOADPOE
I 8 El Bl E NC entierement robotisé cela
ne posera plus de
probleme.

AO
conditions de travail.

- Difficulté a allier vie
privée/vie professionnelle.
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Entretien n°5

- On ne peut jamais étre dans

les normes mais il est
important de prendre en
compte la pénibilité.
- Les politiques ne sont pas
sur le terrain donc la
politique autour de la
T EAEIEOI 16
et juste.

bi

-, A AOECAAA A/

pas en contact avec la
clientele, elle est
généralenment isolée: plus
susceptible dedévelopper
des risques psychosociaux



II) CHIFFRES DE LA PENTBI EN RESTAURATION

Ve

1. [ 51 w9{ SiG fQSyljdzsiS {! a9w

Léenqu°’°t*d eSQMBER, analys®e par | a DARES dan:

«Les risques professionnels contrastés sefdouasittedieniffres suivants

A 63% des cuisiniers interrogés déclarent subir au moins une contrainte physique
intensé;

A 70% des cuisiniers et 77% des employés et agents de maitrise de restauration déclarent

étre concernés par des horaires atypiqued (gaeinanches et jours fériés)

A 57% des cuisiniers sont soumis a au moins trois contraintes de rythme de travalil
«(éres contraint edadataada extérplrgdésinormes de®e s a
produ¢ i cdnesapect er dans I3dah euurev eoiul |laan cjeo wdrer
voimme @ontr ! Ihgpagersf or mat i se

A 42% des employés et agents de malitrise de restauration subissent au moins un

comportement hostile ou une agression verbale.

L6 ®t ud e page®8aiaoraition des métede la restauratiokL e s s al ar i ®s
nombpewx quer qudils doivent souvent ou touj
sdbagit de m®tiers plut®t physi queess,s aquair ii®nsj
plut®t jeunes et travaillent souvent ,dans

temps partiel que la meyenne.

A noter que dans le livrdes conditions de travai(Michel Gollac, 2014) page 46, un

tableatf concernant les conditions de travail nous donne les chiffres suivants

A 71% des employés de restauration restent longtemps;debout
A 33% travaillent dans une posture pénible
A 55% portent ou déplacent des charges urde

A 62% r®p tent toujours une m°me s®rie de

26 Surveillance médicale des expositions aux risques professionnels

AEODIT T E A http://trévail I-rBpbi,gouv.fr/IMG/pdf/2014 -039.pdf

BAT | POA] MIGEOGEI T AAAT OO 1 &6 PEADOET Al AT Oh i

OOAT Oi EOGAOC AO@ 1 Al AOAO OOPADOEAOOOR Ai 1 OOAET OA
29 source du tableau DARESDGAFPDREESINSEE, 2013
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LOensemble de ces statistiqgues nous expose
a ces facteurs de risque exposés dans la premiére partie de notre trEYdTNOIL -

N1, p28. Dans &«es conditions de travaijl Michel Gollacrpsente le pourcentage de

salariés exposés aux différents facteurs cidés sis u s . Ces chiffres pi
sérieuse des salariés de la restauration a la pénibilité. Cependant, il nous semble nécessaire c
montrer que ces expositions ne sonttpasut es des fatalit®s et g

op®r ®e par | es managers permet de | imiter |

Les chiffres précisésdassus sont les plus récents que nous avons pu trouver lors de notre
veille documentaire. @dnmoins, les frisesdce s s o u s repr ®sentant | &
enquétes nous montrent que des études sont en cours ou sont en attente de résultats. Il est
i nt ®r essant de noter gue | 60U Neus PHPWIHE R a

estimerqueels r ®sul tats seront d®voil ®s ~ |l a fin
De plus, | 0®tude sur | es conditions de trayv
sur l es risques psychosoci aux,aquestiongeia pr ot
condition psychique des salari ®s. On note

la négociation interprofessionnelle voulue par la loi Fillon, la question de la pénibilité au travail

est au ciur du d®bat soci al

1978

1984w = 1998 2005
1991

S P 2006 w——) 2010
3 - panel

Sante proftaLon

1994 w = E—— - 2003 2010

Enqede 20162017

Las raques pofessionmas

Ti r ® dfentatien srkkes recherches i ssuesxs Antkke | den
Mauroux, DARES
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2. Rapport de la CNAMTS

La Caisse Nationale de | 06Assurance Mal adi e
synthése sur les conséquencesisipges professionnels pour le service traiteur (Code NAF
5621Z) ainsi que la restauration traditionnelle (Code NAF 5610A lequel comprend |
restauration gastronomiqueup compléter les chiffres présentéessus et appuyer leurs

conséguences au ey de données statistique.

2.a) Le secteur du traiteur

En consultant la synth&sgalisée par la CNAMTS, nous pouvons dégager plusieurs chiffres

importants sur le secteur du traiteur

- Ce secteur emploie 241 salariés en 2015
-Le nombre ddaccidents de travail en 2015 s

- 29 cas de maladies professionnelles ont été révélés en 2015, lesquels sont toutes des

affections périarticulaires.

Les sieges principaux de lésions occasionnées par les accidentsald travail

- Les membres supérieurs (comprenant les doigts et les mains) a hauteur de 46%
- Les membres représentent le siege de 23% des, [ésions

-Enf i n, |l es | ®sions dorsales so0o®l vent °~ 14

Cette synthése nous exposeeégait un graphique représentant les circonstances des
accidents de travalil

0% .1 -43 E H#AEOOA . AOEITAI A AA 1681 OOO0AT AA - Al AAEA AAO 40A
DAEODI 1 E A httds/Gbo dldusRr,
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part représentative

Répartition des AT suivant le risgue A l'origine
B%

de l'accident
4%

10%
41%

13%

23%

B Manutention manualle

m Cutillage & main

OChutes de plain-pied

B Chutes de hauteur

O Risgue routier

0 Autre

Répartition suivant le risque a 'origine de I'accident (ordre décroissant)

Manutention manuelke
Ouitillage & main
Chutes de plain-pled
Chutes de hauteur
Risque routier

Autre

%

41%
23%
13%
10%
4%
8%

Un détail important est a mettre en lumiere en ce qui concerne le graphique suivant

En

constante depuis 2011 des accidents de travail dans le secteur du traiteur. Il est donc pertinent

de

T40 1 23,50
720
29,00 o
700 2
= g
= 28,50
-] BBO !
: :
E B&0 800 3
z o
640 E
rsn —
620
60D 27,00
2011 2012 2013 2014 2015
effet, on peut montrer que | dann®e 2014

sdinterroger sur |

e

possible | ien entre

importante des accidents de travail a partir de aedie précise.

35% T
30%
25%
20% |
15% +
10%

5%

—Jpart des accidents de travail B par des salanés

haasd

0%

-de 10 10& 19 20 448 504069 100 & 199 +de 200
salanés salaniés salanés salariés salarigs salaniés
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maniére plus large dans ldsegmises de moins de cinquante salariés corrobore donc avec les

constations que nous avons faites tout au long de notre travail. En effet, nous avions précisé
que les TPE et PME rencontraient plus de difficultés face au respect de la législation. Ce
graplique exposé-dessus prouve que ces mémes entreprises sont les principales victimes des

accidents de travail.

2.b) Le secteur de la restauration traditionnelle

En 2015, | a $°des ticoidestede travail btd@etmalddaes professionnels du
secteu de | dindustrie alimentaire nous expose

sont les suivants

- Le secteur emploie 3839 salariés

-Les accidents dld2cayr avail so6® vent 7~ 14
-Ldann®e 2015 a vu | Oalmgep professionnellss. de 656 nouv
Les maladies professionnelles du secteur de la restauration sont les suivantes

- Les affections périarticulaires atteignent une proportion de 95% représentant 620 maladies

professionnelles

- 2% sont des affections situés aeani du rachis lombaires (bas du dos) ce qui se traduit par

onze cas

-Neuf cas dbéecz®ma all ergiques qui sont | a

ou de produits chimiques.

Les sieges des lésions se rapprochent énormément de ceexiddustraiteur. En effet, les
membres supérieurs et inférieurs ainsi que le dos représentent a eux trois 85% des

localisations corporels des accidents de travail.

Les origines doacci dcommdlesmodtre le grappiguasuivants ont mu

di s poni bhitps://goo.gl/ZoKdeR L

62



Mom bre d'AT

Répartition des AT suivant le risque A I'origine
oo da l'accidant

3% B Manutention manuelle

14% m Culillage & main

41%
OChutes de plain-pled
B Chutes da hauleur
16%
O Risgue chimigue

19% OAutre

Répartition suivant le risque A I'origine de l'accident (ordre décroissant)

%
Manutention manualie 41%
Gutillage 4 main 19%
Chutes de plain-pled 16%
Chutas de hauteur 14%
Risque chimigue 3%
Aulre 5%
Cependant, |l e secteur de |l a restauration ¢t

| ®v ol ution quantitative dealsssowsmnous dxpasd la d e
situation suivantelL.es accidents de travail sont en baissetanfentre 2011 et 2013 puis,

| e nombr e stagne

15 500 T 43,00 2015.
15 000 42,00 . ) .
4100 8 Enfin, le graphiquesuivant
14 500 000 2 . " .
T confirme la supposition faite
14 000 39,00 -
s d I dsentation  des
3800 3 ans la présenta
13 500 o
sr00 2 chifres du secteur du
13 000 36,00 )
traiteur. En effet, on constate
12 500 35,00

201 w1z 2013 2014 2015 que les établissements de

moins de cinquante salarigsrésentent pres de 88% du nombre de salariés de la restauration

traditionnelle. En Cpart des accidents de travall NN part des salariés ~ —d—IF
60% T 80
parallele, on peu o | 0
0, . 2 g0 &
noter que 95% de: é o | .
. il
accidents de trava E 0% |4
en restauratior 5 aom 0 8
t 20 2
traditionnelle se & x| |_. o E
[ m [ —
passent dans le e 10419 20449 50899 1008188 +0e200 |
i A salanés salariés salariés salariés salarigs salanés
ertreprises de moin: taille de I'établissement

de cinquante salariés.
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Ayant a prémnt apporté un regard chiffré sur la pénibilité, nous étudierons chacune de nos
guatre hypoth ses au moyen de | 6ensemble
dégager une analyse dans le but de les confirmer ou les infirmer.

Nous procéderons ensuitda formulation structurée de préconisations, qui seront le fruit de
nos analyses

[Il) HYPOTHESE: LORGANISATION AMONT AVAL DU
TRAVAIL PERMET DEEFENIR LA PENIBILITE

1. Constat et analyse

Cette hypoth se part du fait que | dorgani s:

que donc elle peut inverser la tendance et la prévenir.
la) 5QF LINBA y2a NBaad2dz2NIOSa R20dzyYSy il At

A Selon les propos de Nathalie Sarttajus®: «Le débat dura  p @apparh ik et ®

négociations de la réforme des régimes spéciaux en2008, agpelledume c on s c /i €
/| 67 mpact de | 6or gani sdtle biendtre das salamesguy ai | s
excéde une approche strictementoovérhicede fet/s les acteurs sociaux (L&)

reconsidération du mode de management semble également indispensable

A Dans des conditions de travajlles trois auteurs (M.Gollac, S.Volkoff et L.Wolff)
avancent quel d or gani sat i on litdde vie audravgpi59) etdy@t e r mi
«/ 6anal yse @&éegbdbamtgvet® montre que | e
chaque travailleur a | a possi bciletilas® d o6 G
exigences de la tatten compromisdépend des caractéristiques physiques et psychique:
chacun. lbuppose des ressources dont le travailleur dispose ou que
/| 6organi sati on . penaaissantes, i compétepces; matdriels,
logicielsé »(p.62). lls nous apprennenfiemue«/ a possi bil it ® dob°i
son travail diminue toutes choses égales pakegipemdilites et les risques.

33 « Pénibilité au travail », Etudes2010/11 (Tom 413), p. 436-438, disponible surhttps://goo.gl/xbdRLB
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A Francois Daniellgiergonome, cite dans son &qgit9) Mathieu Detchessaffan
exposant que ce dernierseuligngue /les difficultés rencontrées par les
travaileursn e r el vent pas dodoun ¢ &#oppeudee man a
managemente , doun doeHWi®cietntde |l ¢ 3 ®@&c idte® synt h~
plaide donc pour une « ingénierie dpaaes de discussion », pme& recherche
sur la meilleure maniere de concevoir, de mette en place ces espaces de
discussion Mais évidemmerit,ta mi se en di scuss@adfois du tr
que des moyens matériels et humains y soient consacrés eedes résultats de
la discussion trouvent un écho aupres des directions L6enj eu ndest
pas de mettre e3esgmrelnasc e ddexsy rg raeunpdase md uas &
effet.»

Analyse:

Afin de consolider la réflexion autource¢te premiere hypothese, les propos de ces trois

auteurs qui sont ®gal ement des professionn
nous permettent ddaffirmer que cdest bien |
pénibilité, eue par cons®quent cO0est bilapéniBli®t agi s

peut étre limée.

Aussi, nous voyons bien que cette organisation tourne autour de deux aspedtsa mo n t €
| daval. Ldamont avec | es gsumterieldontres sakr@e r go n
vont disposer et | 6daval avec | es questions de mar
discussions, le fait de se rendre disponible pour aider les salariés et enfin de trouver des

compromis généraux pour préservemgtaut en travaillant.

UgOAT 6T EO SATEAIT 1108 ,8A0CITI-BADAOOCRA ADADDAPBABREEOADZEDz AD O
*1T O001Ti A0 AA "1 OAAAGD OO0 T A POAOENOAppAIB, 2018, AQB.i<hal T EA8R - AC
00777891>: https://goo.gl/xVSSta

s AOAEAOOAEAOR -8 | AT T OAET AGAOOQh ¢mnmwh , A0 AADOAOI ET AT OO
d 186ATEAO AA 1T A PAOIT A 000 1 A OGORGDAEIT8 Al OBROGIH QOA AO AE BIA
i 8! CAT AA TAOGETTAI A AA 1 A OHAEAX A G AA ijTiaval) 2iddidéiDz 3 %34 3 AT OAD
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1b) 5QF LINB& y2a&a SYyiNBGASya lidzh €t AGl GA T
Constat:

Ldensembl e de nosTabieauB rpbg noesnost permisadei dégader f s
plusieurs idées principdi@snulées par les interrogés. Omstate que, pour eux, ces

différentes préconisations sont des moyens de prévention de la pénibilité :
En amont

A Opérer & un aménagement adéquat des locaux et penser a la bonne conception des

lieux de travajl

A Mettre en place les outils et matériauxt@siaghin de limiter la pénibilité des taches,

faire suivre des formations aux collaborateurs

A En cuisine notamment, faire un <choix e
premiéres afin de réduire les taches répétitives et porteuses denrispizes pur
des légumes épluchés par exemple

A Faire part aux futurs coll aborateurs C
dodembauche afin de cibler un personnel a
En avat

A Cr®er un esprit dao®qprdpipecau teavail déeouldarser ui  u n

confort pour les salarigs

A Accompagner et °tre ° | 0®coute de ses s

travail dans le but de mettre en place des actions correctives
A Mettre en place les bons moyens (ontéthodes de travail) pour les collaborateurs

A Adapter les plannings des postes les plus pénibles comme le poste de runner en

restaurant ou de plongeur en cuisine

A Organi ser l e travail dans | 0esprit de s
des clientsil y a une opposition entre le bétre des salariés et e e des
clients.
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Analyse:

Suite " |l a mise en lumi re des points de v
existe des moyens de prévention de la pénibilighteanque que psychologique. Ces moyens

de pr®vention sont ) mettre en Tuvre d s |
locaux en amont permettra de limiter la présence de facteurs physiques comme la
manutention de charges lourdes, ou les postaraslgs. Selon nos interviewés, il est
®gal ement n@®cegaisatddagidu $uvmvia&kbeffehans |
bonifier les relations entre le personnel permet de créer une ambiance de travail bénéfique
aboutissant a un confor &ravail. Cette notion de confort créée par le manager lui permet de
limiter les effets psychosociaux néfastes pour ses collaborateurs. En plus de cela, il est
®gal ement possi ble ddaccompagner ses sal ar
s O enxeprr isur l es difficult®s quwéqulpemettraadec ont r
proposer les actions correctives les plus adaptées. Cependantnposviing que cela est
suffisant? Estil possible de mieux fale Co6est ce q ieedans aueuxieené | on s

partie de | 6®tude de cette hypoth se.

1) 5QFLINBE& y20GNB SGdzRS I dzLINB& RS al f |
Constat:

L 6 ® t(Anderel, pl169 effectuée auprés de salariés du secteur traiteur et restauration
gastronomique nous pernaiet faire sortir un avis général sur certaines questions portant sur

| organi sation aval du travail

A Sur 115 salari®s interrog®s des deux se
manager de miinuer la notion de pénibilité

~

A Sur 115 salariés intagés des deux secteurs confonrB2@%p e nsent que ¢c0
tache qui doit étre adaptée au salarié.

Analyse:
Nous comprenons alors que pour | a majorit®
am®l i orer | a p®&ni bi llinataégnmenten adaptabt tatdgha auisaaad. i o n

1d) aAasS Sy fdzYASNBE RQdzyS UGUSYRIyOS 3IS\
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Gr ©ce a tout es nos-éwaquées acrispouyans nmeftre en exergue ane s S
tendance g®n®r al e d élle st mlobalemens confirmga mog p ot h

di ff® entes sources. En effet, nous | davon:
amont aussi bien quden aval per met de r ®dui
Du point de vue des interview®s, en deamont

travail qui permet une organisation optimale pour |etoeeau travail, il en est de méme

pour les auteurs de nos lectures.

Du point de vue des sal ari ®s, I'l's valident
méme de juger cette orgamit i on op®r ati onnell e car s
manager qui joue un réle important dans la maitrise de la péstilditeéc par extensio

| organi satipemsduonttnavamment| pour | a major

étreadaptée au salarié.

Enfin, |l es auteurs ainsi gue |l es intervi ewc(

(«avab»)du travail est le facteur déterminant pour limiter la pénibilité.

2. Vers desdviers de management

Apres avoir effectué cdiférentes analyses et mis en lumiére une tendance générale autour
de notre hypoth se, nNnous sommes en mesur e
amont et aval du travail en restauration (plus précisément en restauration gastronomique et

traiteur) sous forme de leviers a utiliser par le manager ou la direction.

|V) HYPOTHESE: LE DOCUMENT UNIQUETEJN OUTIL DE
MANAGEMENT DE QUALITIPERMETTANT DE REMIR
PENIBILITE EN RESRATION

1. Constat et analyse

1a) 5QF LINEE y2a SYdGNBGASY&a ljdzk € AGH GA T

Par mi l es diff®  entes m®t hodes dbéappr ®ci at i
choi si deux types ddentretiens. Dans un pr
recueillies aupres des professionnels de la restauration, particuiéseemanagers, avec les

r®sul tats tir®s des retranscriptions doéent:r

| © dbdéentretiens qualitatifs.

68



Parmi les différdes réponses exposées par nosetitigtiengTablealB, p56), nous avons

donc analysé des pistes clairement définies afin de ne tirer réponse que/dethéte.

Nous pouvons voir dans un premier temps que deux visions ressortent particulierement de ce

contexte.

Le document unique apparait principalement comme étant un outil qui a pour but de rassurer

l es empl oy®s et l es nsmpli ¢ y ellarns, | maicsa da es sdic
i mp®rative ~ |1 dentr epr i-stipulart qusmbemployedr@remq u e
les mesures nécessaires pour assurer la sécurité et protéger la santé physique et mentale de
travailleurs. Ces mesucesmprennent des actions de prévention des risques professionnels et
de |la p®nibilit® au travail [ é] .

Le dialogue que per met ce document entre |
primordial afin de permettre une homogénéité sur les dé&cprmstions de la pénibilité en
restwuration comme le dit Monsieud& ns | 6 e (page 6)t«Dés que vodshvez de la
communication, dés que vous avez une possibilité de discours possible, des que vous avez les
obligatoiresenis pl ace (é) Avec | es empl oy®s, de | a
fermez | e dial ogue bah déyiarrive bt'lles acdidgaisioeg a p | |
(Annexd, p1449

Ces professionnels ®voquent aussi | i mport e

ce docment, au point méme de la valoriser a un stade primordial.

Léaspect | ®gislatif quant ~ | ui apparait au

ce document.

1 sembl e que | a emagmme unboull méa keur dispasitipaydx | | e su
essentiel de remplir de fagcon assilet sérieuse afin de pouvoir prouver aux différents
acteurs législatifs du travail la conformité et le respect des régles en ce qui concerne la
p®ni bi lit® dans | dentrepri se. Si contr?tl e

administrativeesa en conformité avec les impositions de la loi sur ce document.

Cependant, les professionnel$reuvent un peu désorienté et  ‘de la réabtg ar d

du terrain comme nous | 0 ex p(pageBuyom neeunjamaie ur |
étrea@ins | es nor mes, la | oi a toujours raison,
| 6i nspection du travail gui nous contrtle

qui ontommemreematin a 7h39,iln d ont p a s-midi,ul®nddéja poer peotasns depastsé a [

33 EODIT 1T E A htths://goo.yl/8B b7
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l es 39h de | a semaine, et nodéont pas forc®m
sait, donc tout - a c e inspgaiad, ilspegasdenplesplannibgk, ds.fontd
des r®fl exions mais bon je ne di o>.Anrex que |
J pl56

D6une part, | e doc ud«giégenic oumpiagq ®Be "edtdewxu ge o me
pénibilité au travail que rencontrent les entreprises deatesialCeluci serait donc peu
adapt ® ° | 6®val uation et ~ | 0 eurs,ad dpcumentd e s r

unique appatatomme complexe a remplir de fagon assidue.

Il est en effet composé de beaucoup de critéres qui vraisengoiabdsiat trés long et

compliqué pour une petite entreprise par exemple, qui a déja beaucoup de travail outre le
remplissage de ce document, cela prend donc un temps non négligeable aux différents acteurs,
gui pendant ce t e mptaches primaresude leun fonct®rh et pourugp e r -

au final ce document ne représentera que trés mal la réalité du terrain.

Il permet cependant une certaiobligation de dialoguer entre les collaborateurs

| encadr ement , o bdétregaadussicénidergeuet préseate S e darument p e L
ne rentrait pas dans un cadre législatf eemm 6 ac cor de ~. Idea ndsi rled eMotnr
n°l (p.10): «ga ne peut pas étre que les personnes qui sont sur leur poste, mais ¢a doit étre un
ef ecti vement . ¢a ne peut pas venir que du h
pl ace un document si on ne consulte pas | e:

concertatiorfdnnexer, p109
1b) 5QF LINBA y20GNXB S0dzZRS | dzZLINB& RSa al f
Constat:

L 6 ® t(Amrtbxeel, p169 effectuée aupres de salariés du secteur traideulaetstauration
gastronomique nous permet de faire sortir un avis général sur certaines questions portant sur
la connaissance méchel document unique et: BrdlSpala@s ence

interrogés des deux secteurs confondus :

A 56. 5% ne savent pas sdil ®tait pr®sent d
A 29. 6% di sent quoi l ndo®t ait pas pr®sent ;
A 13.9% disent quéil ®tait pr®sent .

Analyse:
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Différents points ressortent alors aupres de ce constat. Premiérement, chose incroyable,
seul ement un @répondgnis ansdéjd iy dodnaissance du document

unigue au sein de leur entreprise, ce qui évoque le malaisei-gueepesente pour

| entreprise, que ce soit pour sa conceptioc

aeusirsqjue ce document wunique nd®tait pas pr ®s

Plus de la moitié des sondés ne savent pas si le document unique était présant dans

entreprise.
Celar ® s ume g | o bnahgaemde rcannaigsérdiens col | abor ateur s
m° me doébun document de ce type, et qui donc

pas en c¢ on cdewmangEre gfiicddans ceigenfdé casesur la pénibilité au travail

en restauration.
1c) 5QlF LINBA y2a NBaaz2dz2NOSa R20dzyYSy il Al
Constat:

Le document ci-contre

Le DUER pas toujours actualisé

100 exprime que le document

80 4
80 4
70
60
50
40
30
20 4
10 4

uni gue noest pas

WPasdeDUER| g ct yal isenfdledesr | e
récent

secteur s ddactiv
M Duer

particulierement, %4 des

entreprises de 1 a 9 salariés

et 28% des entreprises de
10 " 49 sal ari ®s
de DUER récent. Ce sont

Figure D : Actualisation du DUER l'es taieprisee qui dden:

Source https://goo.gl/sgwU9h caractérisent la restauration
gastronomique et le
traiteurCe constat chiffr® provenant dodéune ®tud
travail (DARES), ainses différents résultats obtenus lors des questionnaires quantitatifs
aupresles employés nous exprime que le document unique est tres peu présent et peu connu

au sein ds différents établissemetgda restaurati gastronomique ou du traiteur.
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Toutes les informations que nous avons pu recueillir sur le sujet exprime cengéendema
présence du document unique, et que la pénibilité en restauration, et souvent vu comme
guel que chose de banal dans ce secteur dodac
pénibilité dépend beaucoup du cadre législatif que reptésdmtement ugue, comme

| expri me. Mbarss eludmEagbtd)y«anonicaene chandeta rien du tout, absolument
rien. Cdbest comme dans noi mporte quel me®t i ¢
par jour, des pers® qui seronepayéblack, des gamins de 16 ans qui seront en saison ou en stage
feront | es m°mes horaires que | esspersopnesoy ®s
gui f e rvaudrant etogi nese fieehe pieument unidurenexeG, pl1§

Analyse:

Si nous prenons en compte le fait que la présence du document unique est et resee trés limité
dans les entreprises de restauration gastronomique et de traiteur, on peutjalkersecheit

que les différents acteurs de celleg soient pas plus informés sur le sujet. Cauamaaqt

au cadre juridique enr¢ al or s un mangquement ®gal emen

structuration de la question de la pénibilité dansce gebteuc t i vi t ®.

Cedocument ayant pour bdté i dent i fi er, dlee pr®@veqnumees ed u d¢
ent r epr pasteujours@tab au méme présentlans les entrepriseous nous

doutaons bien que cela représamtenanque de moyens de maitgeur ces dernieres.

1d) aAas Sy f{ deNdarka\gBné@lQ dzy $

Onremarque depares di ff ®r ents points que | e docum
tout | e monde. Le monde de |l a restauration
aved a m°me assiduit® ° | 6®l abor aparfaste cad,e ce

ce document ndest pas expl-odbdoit r@uté coranze étanl st e
complexe et pas réellement adapté a toutes les notions de la gémikilitel 6 on peut r ¢

dans ce secteur ddactivit®,.

La nonrconnaissance de ce document de par les employés est alors inquiétante en ce qui
concerne lepréventiongossibles qui | p our r aliatpluphredes étallissemers
génereientalors uncercle vicieux qui consrsiié a mettre en abé cet outil l1égislatif pour

cause de manque de terapde moyas, alors que ceklgi est voué a ubut précis : aider les

acteurs de la restauration a améliorer le diadogula pénibilitéet par extensiores

conditions de travail.
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Malgré ce manque de connaissance, les professionnels que nous avons interrogés ainsi que le
caractéristiques propres et légales du DUER nous montrent que ce document est un outil de
management de la qualité des conditionalg t qu 6 i | per met par cor

la pénibilité

2. Vers desdviers de management

Différents leviers dmanagement peuvent alors rergreligne de compte en ce qui concerne

la réévaluation de cet outil comme étant un outil primordial dans la gestion et la prévention de
la pénibilité.

Il faut avant toute chose se remémorer avec vigueur que le document unique est présent pour
aider les dreprises et non, au contraire, pour les pénaliser. Cela ne doit donc pas se
transformer en contrainte, mais rester un levier majeur pour la compréhension et

| am®l i orati on des Cc 0 n d-¢i &aipoun aspeat @rincipal ainea i |
complextéth on n®gl i geabl e, |l es diff®rentsa acteu
|égislationlls doivent méme étienpliqués dans sa rédactafin de toujours rechercher a

améliorer ce document et a améliorer son fonctionnement et sa présence en interne.

V) HYPOTHESE: LA PRISE EN COMPEELR PENIBILITE EST
UNE REPONSE A LA TRAINTE REGLEMENTEAIR

Nous supposons que laige en compte de la pénibildgt unr ® p o Blas antrainte
reglementaire. La formulation de cette hypothése suppose que la réglementation est une

contrainte (ontrainte reglementaisg

Le tratement de celei sera divisén deux parties : les raisons de sa possible validagon et le

raisons de sa possible infirmation.

1. Constat et analyse

1a) 5QFLINE& y2a SYdGNBGASY&a ljdzk € AGHGA T

Les grandes th®matiqgues qui sont ressortie
(Tableaw8, p56 s ont : la veille juridiqgue, | es ¢
représente et le noaspect de celld. Ceghémes représentent le cheminement de la loi du

poi nt de vu du manager suilviobdent O®malddain
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| 6®val uat i on setesonampkcationr{ou aam)v Mdosi abonstdonc évoquer ces

différents points.

Citations :

Interview n°2 MD : «C6est vrai que cdest dur ° conna’ |l

gue dans une entreprise nous ne connaissons pas forcément toutes le®loterdewotre professi

nAl Léadjointa seuldéerekcosencdest ®vi demment

un petit peu |l es allers retours des | oi gu
niveau droitso a | pour | entreprise. .. cdest pour
prestataires ext®rieurs, LOinformation el | e

chose en veille juridique. Donc ouameisddabutes facons par un cabinet comptable pour étre a
niveau droit social et étre sOr de ne pas passer a coté Beigusiquappekera le coté fragile
de cette loixJ6esp re surtout g u 0w gue paddsEataisse engnaie n t

prochain

Analyse:

La maitrise doadre légalsur la pénibilité au travail est assez complexétdl modifié a
plusieurs reprises(PARTIE 1- 11)2, p23. Pour obtenir les informations qui concernent le
compte pénibilité, il nous a fallu faire une veille juridique intensive et noangaegn que

pour des PME la tache doit étre délicate.

En effet nous nous trouvons ° une date pr
candidat(e) qui sera €lu(e), la derniére loi sur la pénibilité au travail restera ou non dans le code
dutramai | . Cel a peux inciter certains restaura
di mi nution des facteurs ddexposition de | a
vont réellement les mettre en plaCee t t € ®t ape Vvydbthesk euistue aa | e me
moment 0% | e manager r®alise une veille ju

conformité de la réglementation.
Citations :

Interview n°1 M.C et son adjointe de directiahe fait que ce soit autant cadré smtleanom

nous chamboule un petit peu . .. au bout do
sont rod®s. Au niveau (Ghu oalcuplatc daston- & 0@

faut faire entrer darcsisles ¢a devient plus compliqué.
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Interview n° 3 M.P«Je pense quodil faut en tenir comp

Mais il y a des aidesadDr ¢

Interview n°4 M.S¢ CdOest encore une c Mhaetpareexpdriencd, moa v a i

j 6adie dwm paperasserie suppl ®mentaire et je I

Analyse:

A travers ces citations ce sont deux problémes récurrents qui re\ahmedé. la charge

de travail qui augmentepour les employeurs et surtout le cotdéinancier qui entre en

compte. En effet, la plupart des restaurateurs ne maitrisent pds ildtde®motions de

pénibilité Pour rentrer dans le cadre légal, il leur faut passer par des intervenants
extérieurs Cela représente wodt en temps de travaiet f i nanci er pour |
|l es plus pet @tuesga®atai parf ans b ®®PT i teatasans
celles quoils ont d®]j

Ces citations peuvent confirme | 6 hy pot it qseeat cav erosn lves d®mar

doivent entreprendre cdest uneestrechegchéde pl us

Citations :
Il nterview nA1l |:®&Jaedjsouiinst et rdes dciornetcetnitoen qud on
lessalesié et pour (fdkelde pueen plisatestgdaoy ®luar i"®s . .. ¢ 0

des lois qui viennent imposerdedait desc ¢ u p e rs, 8 o cac wpeeurt ddee ntalnodseer s

pas forcémenttiatben

Interview n°3 MP«cdest pas une contrainte, cdest u

partoutetdespageu part out parce que sinon on sden

Analyse:

Danss | e cas quo®Adque Ipdiumtrearn i evwed seeccarilque ¢
sbagit dodmempmeytuo.se pAnNgluédi sumododernai p®N
bruit) pour étre dans le cadre Iégal. Cependant il ne traiteqoasnent la pénibililécause

de b loi.l | nsimplenzent famais pensgedacteur dans les démarchgeéeention de

la pénibilit¢ g u 6 i | avait pr ®c ®dCela poairmaidoncnbiers infiener p | ac
| 6hypot h se.

Citations :
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Interview n°1 M.C. «xLa | oi aujourdohui va trop | oin,

md e x pl i qgle kigétre gw salarip,cakd q u 6 i | faut faire, pl ut
travail ... A un moment il ne faut pas que la loi aill@denneide: darrhise en place du document
unique alors que ca pourrait étre quelque chose de tres logique, finalement par peur de mal le

ddavoir un souciadouauyre, onsa fai appetabidettekxtetne pect i on d

Interview n°5 M.L: «J 0 a ieu uh&®yisite des inspections, ils regardent les plannings, ils for

r®f |l exions mais bon je ne dis pas que je suU

Interview n2 M.D : «xL e p r otb | g nedeeut pad applijadetire la législation, on a par

exemple des pessquingennent manger 2 oing 2 2H15, al ors qudon f

a22h, on ne peut pas les refuser, ¢ca reste notre gagne pain

Interview n°3M.P: «xL e probl me des horaires, -a co0est

vous faire ? On peut paardeéeux ah aumiedsd nd ev el Gpae

pas | Vvefmliidg& rpoaur i mayynge v o.u.s. | dbfpedibtste Idb°tr e d

Analyse:

L6i d®e qui lapditgesecur la péaikilié g s pas juste car el
par des personnes qui ne connaissent paalité du terrain. Comme par exemple le fait

que laprésence des clients péut e i ner | 6 app Comena souvent dansdes | a |
établissement gastronomiques, la satisfaction du client et la pression que représente la possible
perte de | eurs ®toi |l esémentsenotanenmentpehielittdesas s ur
collaborateurs qui se retroove n second pl an. Cela noinfirm

mais nous preécise leur champ de vision.

Citations :
Interview 12 M.D: «Leprobléende notreétier cdest qudil y a beaucold
en tant quobéemployeur, beaucoup ne respecten

lois autour d@émibili® 6 a p pdelierqamreeatement dans taldiksements

Interview n° 4M.S: «J e ¢ 0 mpun raamdns dompégi@and groupe il peutcaesit@ace,

aprete ne petite entrepr i s eréénumaadre nw@ib . @gdatienparrlec a d et

contrOlgrourletné r e en pl asxe, pour | daccompagner

Analyse:
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Suite aous les aspect:égatifs qui sontdépeintspar les managers de la restauration (la
méconnaissanakes lois, leodtqu 6 el | e s i mmapblicapilitésun le terraini2u r s

nombreux restaurateus ne respectent pas ces lais

Cel a p e u Rypothaspuisqum ipénibilitédne sera dans ce cas la pas ttedtees la

reglementatiaon

1b) 5QF LINE&E y23a NBAaaA2dNDSE R20dzySy il Al

Dans [’ &Reénililité ¢1l aps de négociations pour rien? » paru le 31 Janvier 2016 Marie
Viennot nous informe gudarine Le Pen a dénonaée {oi de fouset Francois Fillon a
€galement promis dmipprimer ce compte pénibilaiors que c'est sa loi de réforme des
retraitesen D03 qui a ouvert la portecasnégociations sur la pénibilidarie Viennot

déclare : €es fédération ( nday ant pas r ®alzprs®@®es ddwaccom
p ®n i Mme vellent Pas faciliter la vie des petits patrons denleur sectemd@ns gu'elles ne a

jouent la montre en espérant l'alternance ...

On peut obgertvear tgrc@cece qgaue | a3 d0i memeéntv.r ad
peut° t r e une pr edeladoi qdedde prepbskride la etiregi®so N ua e At ®
des perdsaommeest re en place. On voit ®gal emen

ndest pas un cas sp®cifique aux restaurateu

Dans une courte vid&te MEDEF montre toutes les taches gaedevoir réaliser un chef

ddentreprise ou un manager pour respecter |

Cette vidéo explicad met en lumiére la difficutté la tache qui incombe au employeur, dans

| duni que but de rentrer dans | e cadre | ®gal

Pierre GATTAZ, président du MEDERNwus ne savons pas comment faire le 1er juillet, donc no

n'appliquerons@pa rao pos de | 6®vol ut biold 28 ®in2046. | oi du

Cet articl® montre le mécontentement des patrons qui ne savent pas comment appliquer la

loietlaw | olhg ®du MEDEF de ne pas | dappliquer.

Roland Hguy Présidert o n f ®d ®r a | d e «oh doUsMparld deasimglifgatibna.r ®

Ce que | 6on casse avec cette |loi, cdoest | a

SSAEODT 1 E A https://gbo.gl/8VE\Zt,
BAEODI 1 E A https://g oolgliD55Hl;,
BAEODT T E A https:/gbo.gl/gcSvaik
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Puis il précisera quetcet | o i ¢ doit seulement faire 111\

entreprises, »éest faire du soci al

A3rawers cette déclaration Rolandyti montre que la loi va formaliser et rendre complexe

et parfois inutile des éléments qui étaientiirgtl logique. Il est trés septiqgue en ce qui

concerne | e but de cette Il o0oi, pour lTui i1l s
Ces document s i nf,ils matment que dauld estl itadiaptd etligde s e
professionnels | dappliquent peu ou pas du t

1.c) MiseSy f dzYASNB RQdzyS (0SYyRIFIyOS 3ISy SNJ

Réaction & question L 0 ® tettedqaestion (la pénib)jlest pertinente ?

Entretien n°1 Entretien n°2 Entretien n°3 Entretien n°4
«'E T OEh At«#06A00 D «#6A0OO O «Ouibiensar...
GE® ADTAEEADZ et puis A6O NOAT AABAOO BAO
ABAOO OOAE heureusement 00T O POi O
important AOET OCNOGGT T Al AN ARDGAKIBZ
*A DPAT OA N Vous traitez un
beau sujet» sujet pertinent»

Lagrande majoritdes managers sgoignent sur le fait que lage en compte de la pénibilité
est primordiale & fds pour le bien étre du salarié et pour la péreheité | 6 e ldus epr i s
les interviewés ont confirmé que ce sujet était trées importapour eux Méme si il ne

fallat évidemment pas mettre de datpassion du métier lors du traitement de la question.

David MAHE, président &timulus Conseil (conseil en management) déclareharge de

travail est une notion subjectivecampris gsec une méme quanti€ taches, la charge
per-ue varie en fonction du plaisir qudon t
aimiez ou pas votre mission, la charge de travail sera percue commeaiplaiaatie ou,

au contraire une coe@énible» dans €omment bien dialoguer sur la charge de trdvail ?»

le 17 mars 2017

Avec toutes | es obtenti anpeutadonc iofimer cetta leypothédse n  a

2WAEODT T E A htts://gbo.¢l/ 868613
“4AEODPT 1 E A htts:/gbo.¢l/8369 ,
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Les entreprises se préoccupaientpégou moins de la pénibilgeantqe | a | .0 noe
Elle représente pour la ptwpune contrainte qui ne porte pas ses fruits sur le terrain méme si

elle peut amener les managepgetde en compte ded8avaicereturjsa
soupconnéd.es entreprises qui faisaigaitticulierement attentionxaconditions de travalil
complexifient leur démaeeile réduction de la pénibil@érendant parfois moins efficace.

Ceux gui y pr°taient moi ns ddattention S
méconnaissance ou par mangeiendyen. Une intemea nt e de | 861 STHI A ay
mémoire sur la pénibilité nous acomfiel e f oncti onnement de | a | c
déexpositions |l a rend quasi mencarlepdesiodontt e p-
tellement® | ev ®s qgudil s s @% tUn quisirdes gau @&re exposdte® e i gn a
températureextrémes mais pas assez longtemps pour gagner des points, il va soulever des
chargslourdes mais pas assez longtemps, faire des ggstétis mais dem. Il va alrs étre

a moitié exposé @usieurs facteurs mais aucun ne va compter car les seuils sont trop haut.
Les managers ne prenh pas en compte la pénibilité pour répondumea contrainte

r glementaire mais dans -bgagnarilLe tolladotateur ayant i r u
des bonnes conditions de travail est plus productif, ilrisquee mdid acci dent et a
arester ddavantage dans | dentreprise et tol

| entrepri se.

Interview n°1 adjointe deréction: «Trois raisons pour lesquelles les gens restent dans une entre

..premierement conditions de travaj/ deuxi mement perspectives

»

2. Vers desdviers de management

Nous pr®coni sons pbsSiblela hotioq deepénibititdraveasnleé cadieu e

| ®gal . Mai s nous | davons vu ce cestpoumuoa s es
nous préconisons a aller au di&gda loi en privilégiant des mesures pratiques, logiques et
concrétes plot que des méthodes qui complexifieraient votre démarche de dirdmlgion
pénibilité

Il faut continuer a considérer la pénibilité non pas seulement comme une réponse a la
reglementation mais bien comme un sujet important pour lequel les managers sero

impliqués
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Cdest donc | a mani re dfewmadegdérmm @ewWni st it
direction que nous pr®conisons. Cdest bien

sujet ° Dbras | e dceorafieptectaons | dentreprise et

V1) HYPOTHESE: LES TROUBLES PSYCHDEJX SONT UNE
CONSEQUENCE DE LRIBEITE

1. Constat et analyse

1a) 5QF LINEE y23a SYdGNBGASY& ljdzk € AGHE GATFe

Le constat de cettg/pothésee traduit ici par les réponses de nos interlocuteurs synthétisées
a la quatrieme ligne du tableateésusiué TablealB, p56

Analyse:

En vue de nos cing entretiens qualitatifs, nous pouvons constater que tous ont relevé des

risques psychosociaux comme étant une conséquence de la pénibilité.
Certains ont été évoquésiat:

A Le burrout;

A Le manque de reconnaissgnce

A Le stres$ié aux mécontentements de la clientéle

A

Les conflits entre | e personnel ai nsi (

professionnelle.
Grace a ces différents entretiens nous pouvons voir que les risques psychosociaux sont
présents dans les deux secteurs étudiés, celui du traiteur ainsi que celui du gastronomique.
1b) 5QFLINBE& y2& S0dzZRS& | dzZLINBA RS&a al fl
Constat:

L6 ®t Amhexe L,( pl6§ effectuée aupres de 115 salariés du secteur traiteur et
gastronomique nous permet de faire sortir un avis général sur certaines questions portant sur

les risques psychosociaux au travail. Sur 115 salariés interrogés des deux secteurs confondus
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A plus de60 % ont déja rencontrés des risques psychosociaux lors du travail tel que le

stress lié a la pression hiérarchique ou de la gestion du temps

A 16,5 % ont déja subi des violences interne qui concerne le harcélement moral, des
conflits exacerbés entre gessonnes ou des équipes

>\

seul ement 17,4 % ndéont jamais; ® ® conf r

>\

plus de 93,9 % pensent que les risques psychosociaux peuvent influencer la santé au

méme titre que les risques physiques.

A 80,9 % pensent que le traugluence sur la santé de maniére négative et seulement

10,4 % de maniéere positive.

Analyse:

D6apr s cette ®tude aupr s des salari ®s a
gastronomique ou traiteur, les risques psychosociaux sont en effebnséquence
prépondérante de la pénibilité au travail, beaucoup y sont confrontés avec des effets négatifs

sur le long terme.

Tant | es Il nterviews aupr s de grands chet
questionnaire dédié au salarié sont dasegts trés intéressants pour confirmer cette
hypothése, nous pouvons conclure que peu importe le poste, la question des risques

psychosociaux est bien présente et est une conséquence de la pénibilité au travail.
1c) 5QF LINBA y2a NBaaz2dz2NOSa R20dzyYSy il Al

U Laprésence des troubles psychosociaux au travail

Selon les autmudu livre &érer les risqugssychosociauxJ.E GERSU, R. PEREZ et
P.EMONT (p.49,«¢ partir des mod®Ilisations de | 60M
(BIT), de la direction générale la santé de la Commission européenne, les RPS seront

abord®s dans | dordre suivant

- Les violences( ext ernes gquand el les proviennent d
exercées par un collegue ou un supérieur hiérarchique, le harcelemehinsealiadt les

discriminations en font partie)

- Le stress(on distingue le stress aigu lié a un évenement ponctuel et les situations de stress

chronique)
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- Les états dépressif{ q u i couvrent aussi bien | es symj

que le suicide).

A Lestroubles psychosociaux, sont donc la conséquence toemgenter la pénibilité au
travail, quison en partieidentifiés par la loi et par les normes de comuitide travail a

respecter.

Ddapr s plusieurs articles nositebquaavons pu ti

1 Les Francais sont les premiers en Europe a souhaiter & pludague le travail
prenne moins de place da#de Eurepean Valuese d & a
Study, 1999.

1 Pour un potcentage plus récent, A.Solatongeiller en managemedans son
articlé® du bierétre et de la motivation 2011, affirmait §lie%des salariés en

France s considerg comme @s salariésseuvent heusgux

T Selon | 6enqu°te sur SUMER des <condition
dans YT«@RRT au travdiles indicaurs disponibles(2010, déclare que Z0 %
demscti fs occup®s travaille en contact di
toujours devoir sdadapter, © faire face

résultat attensdu

Les troubles psychosociaoxtsune conséquence de la pénibilité pour un grand nombre de
francais. En effet, ces risques peuvent étre subis plus particulierement par un salarié qui sera

davantage investit dans son travalil

A Db6apr s Géeeleslrisques msychpsociaubes aeurs appuent cette idée a
travers la phragp.2§: «Qu el qudun qui ndest pas i mpl:i
aux RPS;

A Ces mémes auteurs citentmédecin de travail, Michel Niezb(pl28) «le profil
type du salarié en souffrarcé e st quel qudun de tr s inve
détriment de sa vie personnelle et qui, face a un échec, ce sent personnellement remis

en cause»

2AEODI 1 E A htths://gbo.§l/GE6ZE
“AEODIT 1 E A httds:/gbo.¢l/&a05t27,
“4AEODT 1 E A httBs://gbo.gl/375\2y
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Dans le secteur de la restauration gastronomique le$RR&$s Psychosociaise)

ressentent grticulierement pda pression que provoque le guide Michelin par exemple,
comme nous | &poreotrsur lKSeidel Miclzelint201¢ ihtiauldeterrible stress des
grands chefs avant la sortie de la nouvelMicgdtidc®arran un chebdin r est aur ant
étoiles macarons Michelin de la régionRigir ® n ® e s ,  d nous fahaionsonslavealest i
guides, ca met beaucoup de»presm®nencore Yannick Delpech chef du restaurant

| Amphitryon deux ®nMidiPyeéaéesvhbus faiedarnt de sah atress | a
chaque année a la sortie du guide Michigisuis fébrile comme tous les ans

Pour le service traiteur, le stress peut étre présent a chaque prestation, il doit répondre a de
nouvelles attentes constange satisfaire les besoidsu c | i ent . LO®qui pe
sdbadapter aux exi genc esdiffeadeats thpemessld paestationrpeut e t
étre un mariage, un baptéme, un anniveesd@® clients étre trés différents les uns ttes au

é

D6apr s ces pour centsadeeqggestibnnaireé® ou end®d atvii | edse,
médecins de travail, il est vrai que les risques psychosociaux santignédaninajorité des

secteurs profdssinels, et sont la conséquended u n ebilitép @un travail. Plus
particulierermant dans nos secteurs étudiégruestauration gastronomique les employés et
salariés peuvent étre contntdu st ess | i ® ° |l a pression de

| 6 ®val uat i on Ildruestgeinmgd gourdisectdurerhiteun, ou la pression et le
stresssontliés | a r®ussite ddune prestation se dor
(leur environnement change constamnggm)ermettra de répondre pleinement aux attentes

du client.
Cependnt ces risques sont difficiles a étre reconnus et a étre évalués.

U Les risques sociaux sont difficiles a étre reconnus et a étre évalués

«Ldi nvestigation clinique du travail sugg r
ne sont pas observables et résistent donc a toute évafelboni®lgegtb@tre Clopdte
Dejours, auteur du livie«d ®v al uati ondo@mpr ¢ A% ad U r ®el e,

Dans le livrecGeérer les risques psychosociaixE GERSU, 2012)«La notion de RPS est

angoi ssante pour une premi re .»plil8son si mpl e

4sdisponibleal 652, EOOPOJYTCIi i 8ClI ¥9 £AwAc.
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Une pagenternet® est consacrée sur les risques psychogosur le site degnsglicats
infirmiers et admet que kes risques psychosociaux (RPS) ne sont définis, ni juridiqguemen
statistiquement , aujourdodohui , en France. 1
terme de risque psychosotid. Saus an er@endsPeSs, mais aussi viosleghascilanent

moral, harcelement sexuel) violences madbexercées par des personnes extérieures a

| entrebkprise “ | d0encontre des salari ®s) é.
Le ministerel u t r avai | , odnation pibfessipnhetie et du di@ogue aocidl traite

un articl&sur «Les RPS : »:e&besvient desauligner?aussi le caractére subjectif de
risque qui rel ve de |l a percept idelemegsureo(@r e

| 6i nstar de | a doul eur en mili»eu hospitalie

Ces différents articles, permettent de nous montreugles risques psychosociaux sont
présents au travailet sont donda conséquence depénibilité(s) mais ces facteurs sont
souvent peu reconnus car ils sont issus dbo

voit pas forcément a premiére vue.
Les risques psychosociaux peuvent étre liés a la faclenndamager managedatariés.

U Le r'l e du manager afin do®viter | es

Ddapr s éreeleslrisques psychpsoalxess aut e u(p.X) suslé faipgpeu i e n't
«les frontieres fluctuantes du concept de risques psychosociancatiragentiapedie choisie
pour qualifier | es tensions peu ou.»@nl r ®g
comprend alors que les RPS peuvent provenir égakdenenfacon dontd ® qui pe es

managee.
Mais encore, ke maager est responsablis e chaque membre deeson équip | d ®qui p e
etds interactions de | 6organisation dont il

de réintroduire du bon sens, de réntomtes lesadevant dea problemes enamont de leur apparitior

sans attendre le stade de leur expression violente.

Un articlé® du stimulus conseiffirme en titre de page que «lanager est le premier acteur

de santé au travailLes propos dipsychiatre Patrick Légéramervieweéoncernent le

manager « Au quotidien, chacun de ses actes managériaux, de ses décisions, de ses comporte
repr ®senter un facteur de r i s qu eastrycsoy deHao s o c i

santé mentale.

w“AEODT T E A htts://gbo.gl/EIB@WwW
“7AEODT 1 E A httds://gbo.4l/GNEIETD
48AEODT T E A httds://gbo.glidnvBM
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D 6 a p réalisatelrdedpbert Vialletle la série documentairéa mise a mort du travail »

(durant une interviefy :

«Le d®vel oppement des RPS est»etdéalemantQmanage
pourrait r°ver dodéun monde avec des DRH qui

de management qui sont r@pgpsees

Dans son livre BRH le livre noiss, J . F A ma,diénenae, égaledemtess erneurs de
souffance ode di scri mination qudun directeur de
méne donc a une remise en question totale de ce pogeutquarfois étre coupalie
certaingroubles psychosociaux transaenissalarié par un mauvais manageemelin a des

mauvaises conditions de travalil.

Ddapr s ces aut eur s s lernraager @ adomuunes plaeet psy
prépondérante a u sein ddune ®qui pe. Cependant , i

déclencheur degroubles psychosociauxque peuvergubir certains salariés.

1d) arasS Sy tdzyrAsNB RQdzyS GSyRIyOS 3S)
Grace anogguesti onnaires gual igiansif squd”™ | MOt ur
documentairesnous pouvons affirmer que oués troubles psychosociaux sont une
conséqguence de pénibilité au travaes troubles peuvent étre splisun grand nombre

de salariés, ptusparticulieremerac e ux qui sdéi nvestissent dava
nos secteurs étudides facteurs tel que le stresst pepondérant®t peuvat vite se
développer sur le long terme. Les risques psyhossont des facteurs trées compléxes

°tre reconnus, i | etiadicateuns écris dans la cohvenyion eolledtiees n

par rapport a des préventions a apporter,|maigitare ntdy est pas forc®m

2. Vers desdviers de management

De pl us, |l e manager occupe une place i mpor
des sal ari ®s, ddapr s certains auteurs et
interpr ®t ®, ce qui | ai sse ° comprendre qub
certains troubles psychosoci aux pour | es

WAEODT T E A httds://(oolglbYj 2ay
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repenser a quelles pourraient étre les nouvelles préconisations a mettre ea placn d 6 ® v |

les risques psychosociaux au travail et de diminuer cette pénibilité.

{

Aprés avoir donc analysé chaque hypothése, nous sommes en mesure de formuler des
préconisations pour limiter la pénibilité par le managemesgtauration. Le tableau suivant

recense les leviers que le manager pourra utiliser.
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VIl) NOS PRECONISATIONS

Leviers de management face aux facteurs psychosociaux

Leviers de management face aux facteurs physiques

Aménager les locaux de fagcon ergonomique désconception
de ceuxci : bonne ventilation, bonne luminosité, bonne
isolation, de maniére générale respecter les normes en vigue!
et si possible prendre en compte les facteurs de pénibilité
présentés par la loj

Impliquer son personnel dans la concept o n
des locaux;

Investir dans le matériel adéquat  c-&déresun matériel qui
permettra de préserver au maximum les conditions physiques
des travailleurs;

Informer des risques potentiels du poste pourvoir lors du
recrutement: cetted ® mar che per mettr a
collaborateur qui sera averti des risques présents ce qui évite
au futur salari ® do°tre fac:¢
dédaccompl ir

Fournir une tenue adéquate notamment en terme de sécurité
en cuisine et seniiliser le personnel aux bons outils a utiliser
pour pr®server sa sant® (pr(
talons absorbeurs de chocs par exemplg)

Mettre en place une extension du document unique sur toutes
les interventions extérieve s d 0 veprise traiteur: cela
permettrait de recenser les risques présents dans

| & a c c o neptldu tavaikem prestation manutention de
charges lourdes, risques de chutes ou de blessures par

et | 6 a

®crasement, &
Respecter la réglementation en ce qui concerne le@onent
uni que et | dutiliser comme |

pénibilité au moyen de discussion managedravailleur afin de
recueillir | densemble des r ¢
salariés;

Concentrer certaines taches de nettoyage en une pemenun

\%

< < < <
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Prévoir les bonnes personnes aux bons postes en fonction de
leurs compétences, capacitégyrofils : Pour un manager, cette
démarche permettra de tirer le maximum de chaque

coll aborateurs et de ne pas
sont pas capables dobéassumer
Témoigner de la reconnaissancene pas uniquement mettre

| aspect feamrerplarcde A recoanaissance du
travail. Il est important de reconnaitre la valeur de la personne
la maniere dont elle travaille et son investissement ainsi que
ses r®sultats au travers de
positives a son égard ;

Etre constammentd d ®cout e
plaintes, leurs préconisations

Faire circuler les informationsa f i n
conflits et les «on dit »;

Contréler la charge de travail de chaque collaborateur et divis
| 6isitte® en situations ddur ge
Mettre en place une rotation des postes afin de limiter

| accoutumance et doi mpl i que
bousculant leurs habitudes ;

Lai sser de | dautonomie aux (
attention sur les résultats et on pas sur les moyens mis en
fuvre pouyr y arriver

| mpliqguer | e personnel ohdess
conditions de travail: lui faire prendre conscience des enjeux
de |la p®nibilit® au travail
investi dans & démarche de limiter celleci ;

En tant que manager, suivre des formations pour une
sensibilisation aux risques psychosociauxde ce fait, il nous
sera possible de déceler plus facilement les risques et leurs
conséguences

d e s: écoutet ldurs &

do®viter I



Leviers de management face aux facteurs physiques

agent dobéentretien. De ce f ai
pourra se concentrer sur son travail et sur le plaisir du client,
véritable pierre angulaire de ces métiers

Adapter la tache au travailleur analyser précisément les
capacités da collaborateurs afin de détecter leurs forces ainsi
gue leurs faiblesses dans le but de les affecter a des taches c
|l eur permettront de-méeneddeteurl
éviter tout risque;

Etre constammentd d ®c out e des coutelldurs k
plaintes, leurs préconisations ;

Controler la charge de travail de chaque collaborateur et divis
| 6dintensit® du travail en si
Mettre en place une rotation des postes, surtout pour ceux les
pl us p®ni bl es didnipnolongéd &ux fadtears
de pénibilité ;

Op®rer ° des choix dans | 0act
exemple afin de | imiter | es
risques;

Lai sser de | dautonomie aux

attention sur les réultats et non pas sur les moyensis en
T uvr e p o u:rdece faif lesrtravailieurs réaliseront leur:
taches de la maniére qui leur correspond le plus.

Tableau9 : Nos préconisations
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Leviers de management face aux facteurs psychosociaux
V Encourager son personnel a l[formation et a la promotion:

Par exemple, valoriser la VAE en laissant du temps libre aux
employés désireux de suivre cette formation ou proposer des
formations professionnalisantes aux volontaires

Mettre en place des temps de réunions obligatoires poque
les difficultés psychologiques au travail de chacun deviennent
la préoccupation de tous

Mettre en avant | a cr ®a:iti on
organiser des événements sans raison particuliére afin de
développer le dialogue au sein des équipesdas rapprocher le
personnel op®r ati onnel du p¢
découlera sur une forme de confort au travail qui sera
b®&n®f i que pour | dentreprise
Sensibiliser son personnel sur les aides existantes face aux
risques psychosociaux.



CONCLUSION GENERALE

ous sormes en 2017, dans une société au® v o | rapide epperpétuslie,

gudelle soit technologique ou humaine.
a étre impacté par ces évolutions. En &ffétavail représente la plus grande
partie delaviedsfrancais i | est | e moyen evieredéeemmedial i s e

et desecréerune appartenance sociale

Depuis toujours 6 °t re humain recher cheenamélogantsesndr e
conditiongde vie ; et notamment ses conditions de trdvesk indéniable que teawvail est

parfois epour certaines personnes difficile et peu plaisant a réaliser.

Toutefois, malgré les moyens techniques, technologiques et scientifiques existants, le travail
reste p®ni ble pour un grand nombre de per sc

deces derniéres.

Pénibilité physique ou pénibilité psyclque, les métiers de la restauration sont en ligne de

mir e. Pourtant, ce th me fait | obj et depu
Cdest donc prisedepconscience autdiidalla qiestion du travail et d son

impact sur la santé Cependare probleme persiste et la condition de santé des salariés du
secteur continue a se détéridvalgré la passionque peut air une personne pour son

métieril en ressentiraforcémentles effets sur le long terme

Néanmoinsl a | o n 0 edevoir ppéaesir ld pénibdité. Ceé seijet éntre dans le cadre
social et fait partie des préoccupations de tout employeqiru 6 i | adent saldriek o u ¢
Qui dit travail dit subordinatin |, cdest donc bien | esanmanage

forcément le savoicréera un environnement de travail ou les conditions seront difficiles a

cause de son mod | e ddorganisation.

Cbest l a raison pour | aguel éngestautatiordesse | mp o
conformeral 6 aspect palbadidsnt @w®i, sa@ittdded aldbes s awy:
delaet de met tr e limbeucette aation dansva réalitédarmain

Celapassepbardi mpl i c at i dans udeudénmaechne alg stmplification du travail en
actionnant ceéains leviers dont il dispose commhedi mpl i cati on des
reconnai ssance, | 8 am®nage me n:tadaptee Ia tAche auv i c e s
sal ari ® et eaNonuspaesn |do®&dnuviesrosns que | e manage
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pénibilité.Ces ®I| ®ment s et ddautres encore nous

problématique de dépadomment le management géliiniter la pénibilité au travail

De maniéeraitopique le travaildans nos métiede la restauratiame sera pluspénible».

Mais objectivité oblige, nous essayorigidepreuve de recusur nos rechercket ddavoir
un T | critique. Ldangl e de vuetogtlesuiehibus pr
conviendrait p a r e X e rmgetroger irechasud des systemes de restauration

existants afill 6 ®t udi er a. Ul conveerdraitpaassi decsa pencher ensuite sur le
manager il est acteurentral du sujet, mais comment pouoitui permettre de rerelsa

tache plus facie I senit intéressant également de se pendiguemensur ledois sur la

pénibilité: comment peut on appliquer une loi générale dans des secteurs bien
spécifiques? Sachant que beaucoup de chosesohenge ous | es ci ng ans ¢
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ANNEXES

AnnexeA: Article du code du travail détaillant les facteurs de pénibilité au travail

Article D4161-2

Madifié par Décret n°2016-1553 du 18 novembre 2016 - art. 7

Les facteurs de risques professionnels et les seuils d'exposition mentionnés & I'article L. 4161-1 sont ainsi fixés :

1% Au titre des contraintes physiques marquées :

Vibrations transmises & l'ensemble du corps

Valeur d'exposition rapportée & une période de
référence de 8 heures de 0,5 m/ s2

SEUIL
FACTEUR DE RISQUES
PROFESSIONNELS Durée
Action ou situation Intensité minimale
minimale
Lever ou porter Charge unitaire de 15 kilogrammes
600
Pousser ou tirer Charge unitaire de 250 kilogrammes heures
par an
a) Manutentions manuelles de charges Déplacement du travailleur avec la charge ou prise de la charge au . .
= Charge unitaire de 10 kilogrammes
définies a l'article R, 4541-2 sol ou & une hauteur située au-dessus des épaules
120
. . jours
Cumul de manutentions de charges 7.5 tonnes cumulées par jour
par an
Q00
b) Postures pénibles définies comme Maintien des bras en I'air & une hauteur située au dessus des épaules ou positions accroupies ou & genoux ou heures
positions forcées des articulations positi du torse en torsion a 30 degrés ou positions du torse fléchi 4 45 degrés paran
. . . Valeur d'exposition rapportée 4 une période de
Vibrations transmises aux mains et aux bras
référence de 8 heures de 2,5 m/ s2 450
c) Vibrations mécanigues mentionnées & heures
l'article R. 4441-1
. par an

2° Au titre de l'environnement physique agressif :

dangereux mentionnés
aux articles R. 4412-3 et
R. 4412-60, y compris les
poussiéres et les fumées

relevant d'une ou plusieurs classes ou
catégories de danger définies & 'annexe | du
réglement (CE) n® 1272/2008 et figurant dans
un arrété du ministre chargé du travail

SEUIL
FACTEUR DE RISQUES
FROFESSIONNELS Action ou situation Intensité minimale Durée minimale
a) Agents chimigues Exposition & un agent chimigue dangereux Le seuil est déterminé, pour chacun des agents chimigues dangereux, par application d'une grille

d'évaluation prenant en compte le type de pénétration, la classe d'émission ou de contact de

I'agent chimique concemé, le procédé d'utilisation ou de fabrication, les mesures de protection
collective ou individuelle mises en ceuvre et la durée d'exposition, gui est définie par arrété du
ministre chargé du travail et du ministre chargé de la santé

b) Activités exercées en
milieu hyperbare définies
4 l'article R. 4461-1

Interventions ou travaux 1 200 hectopascals

60 interventions

0u travaux par an

¢) Températures
extrémes

Température inférieure ou égale & 5 degrés Celsius ou au moins égale & 30 degrés Celsius

900 heures par an

d) Bruit mentionné &
I'article R. 4431-1

Niveau d'exposition au bruit rapporné & une péricde de référence de huit heures d'au moins 81

décibels (A)

600 heures par an

Exposition & un niveau de pression acoustique de créte au moins égal & 135 décibels (C)

120 fois par an
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3° Au titre de certains rythmes de travail :

variable ou absence de temps de cycle : 30 actions technigues
ou plus par minute

SEUIL
FACTEUR DE RISQUES PROFESSIONNELS
Durée
Action ou situation Intensité minimale L
minimale
120
a) Travail de nuit dans les conditions fixées aux articles L. 3122-2 3. 3122-5 Une heure de travail entre 24 heures et 5 heures nuits par
an
. R . Travail en équipes successives alternantes impliquant au 50 nuits
b) Travail en équipes successives alternantes o i
minimum une heure de travail entre 24 heures et § heures par an
Temps de cycle inférieur ou égal & 30 secondes : 15 actions
¢) Travail répétitif caractérisé par la réalisation de travaux impliquant l'exécution de techniques ou plus 900
mouvements répétés, sollicitant tout ou partie du membre supérieur, & une fréguence élevée et Temps de cycle supérieur & 30 secondes, temps de cycle heures
sous cadence contrainte paran

Source: site de lIégifrance https://goo.gl/OnC5no
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AnnexeB : Accord de branche relatif a la santé au travail et a I'emploi des seniors du 11
juillet 2013

> £ .gouv.fr
E Leng rance

REFUBLIQUE FRANCAIST LE SERVICE PUBLIC DE LA DIFFUSION DU DROIT

En savoir plus sur ce texte...

Afficher les non vigueur Accord IDCC 1979
b Textes Atta ch®s

Accord du 11 juillet 2013 relatif * la sant® au travail et " I'emploi des seniors

} Preambule

Champ d'application
Article ler
En vigueur ®endu

Le pr®sent accord concerne I'ensemble des salari®s et les salari® embauch®s sous contrat de formation en alternance
des entreprises relevant du champ d'application de la convention collective nationale des HCR en date du 30 avril 1997.
Les entreprises vis ®s par le champ d'application sont g ®@®alement r@ertori®s aux codes NAF suivants : 55.10Zp,
56.10A, 56.10B, 56.30Zp, 56.21Z, 93.11Z (bowlings).

Sont exclus les ®&ablissements de cha’nes relevant principalement du code NAF 56.10B et dont I'activit ®rincipale
consiste " pr®parer et © vendre " tous types de client Tes des aliments et boissons vari® pr@sent ®en libre-service que
le client dispose sur un plateau et paye avant consommation, ®&ant pr®cis &u'une cha’ne est au minimum compos ® de
trois ®tablissements ayant une enseigne commerciale identique.

Les parte naires sociaux entendent souligner leur volont ®@e ne pas cr®er d'obligations suppl®nentaires ~ la loi,
notamment © destination des petites et moyennes entreprises.

Ainsi, le pr®ent accord vise " inciter les entreprises ” la pr®ention de la sant ®&u travail et * leur apporter une aide
technique, en particulier pour les TPE, en mettant en exergue des outils ou des pr®conisations en la mati " re, afin
notamment que ces entreprises puissent remplir au mieux leurs obligations I®gales (document unique d'®aluation des
risques, fiche individuelle de pr®vention des expositions aux facteurs de risques professionnels li® " la p ®@ibilit ®par
exemple).

Obj et
Article 2
En vigueur ®endu
Le pr®sent accord est conclu en faveur de la pr®servation de la sant @u travail. Il a pour objet de fournir aux

entreprises et aux repr®sentants des salari® un cadre g ®@@ral qui permette de pr®enir, de d ®cter, d'®viter et de
traiter au mieux les risques physiques et psychosociaux au travail, afin que ces entreprises puissent respecter leurs
obligations IRgales respectives selon I'effectif de chacune.

Il vise * pr@ciser I'ensemble des possibilit ®d'actions concr tes dans le domaine et le suivi de ces actions. Pour ce faire,
les parties signataires s'entendent pour prendre en compte les s pcgficit ®du secteur par des mesures de formation, ~
pr@®venir ces risques par I'accompagnement dans I'emploi, * trouver des solutions par I'am®@nagement de dispositifs de
reclassement et de reconversion professionnelle.

Les parte naires sociaux entendent souligner I'exp ®ience, le savoir-faire et la connaissance dont disposent les seniors et
souhaitent non seulement promouvoir leur maintien en activit @ ais ®@galement leur emploi en g ®@@ral.

De@finitions
Article 3
En vigueur ®endu

3.1. P @ibilit ®

La sant ®&u travail concerne, en plus des risques psychosociaux, le probl " me de la p ®@ibilit &u travail. Sur ce th me,
les partenaires sociaux ont souhait ®®aliser une @ de pr®alable diligent ®par le groupement d'int &t Gconomique ¢
HCR Pr®voyance &, et un cahier des charges a ®& G@abli par un groupe de travail compos ®&les repr®sentants de chaque
organisation syndicale.

3.2. Risques psychosociaux
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Les risques psychosociaux recouvrent des risques professionnels, d'origine et de nature vari®s, qui mette nt en jeu

I'int @it ®@hysique et la sant @nentale des salari® et qui ont, par cons @uent, un impact sur le bon fonctionnement des
entreprises. lls sont ~ l'interface de l'individu et de la situation de travail.

Il s'agit notamment du stress, du harc Tement moral et sexuel, de la violence et de la souffrance au travail, de
I'@puisement professionnel, des incivilit ®et des agressions physiques et verbales.

On entend par stress au travail ¢ un ®&at survenant lorsqu'il y a un d ® ®uilibre entre la perception qu'une personne a
des contraintes que lui impose son environnement et la perception qu'elle a de ses propres ressources pour y faire face
e (ANI du 2 juillet 2008).

Aux termes de l'article L. 1152-1 du code du travail, le harc Tement moral consiste en ¢ des agissements r€p ® ®qui ont
pour objet ou pour effet une d ®radation des conditions de travail suscepti bles de porter atte inte aux droits du salari® et
" sa dignit ®d'alt @r sa sant ®@hysique ou mentale ou de compromettr e son avenir professionnel e.

Conform@ment " l'article L. 1153-1 du code du travail :

¢ Aucun salari®ne doit subir des faits :

1A Soit de harc Tement sexuel, constitu® par des propos ou comportements ~ connotation sexuelle r@p ® ®qui soit
portent atte inte ” sa dignit &n raison de leur carac tre d ®adant ou humiliant, soit cr®nt *~ son encontre une situation
intimidante, hostile ou offensante ;

2A Soit assimil@ au harc Tement sexuel, consistant en toute forme de pression grave, m°me non r€p ® & exerc ® dans
le but r®el ou apparent d'obte nir un acte de nature sexuelle, que celui-ci soit recherch®au profit de l'auteur des faits ou
au profit d'un tiers. &

L'ANI du 26 mars 2010 reprend la d ®@nition de la violence au travail, issue du Bureau international du travail. 11 s'agit de
¢ toute action, tout incident ou tout comportement qui s'®arte d'une atti tude raisonnable par lesquels une personne est
atta qu®e, menac ®, I®& ® ou bles seRdans le cadre du travail ou du fait de son travail €. La violence au travail interne
est celle qui se manifeste entre les travailleurs, y compris le personnel d'encadrement, alors que la violence au travail
externe est celle qui s'exprime entre les travailleurs (y compris le personnel d'encadrement) et toute personne pr@®sente
sur le lieu de travail.

La violence au travail peut prendre la forme d'agression verbale, comportementale ou physique.

Tous ces risques contribuent ” la d ® @oration de la sant ®les salari®s sur leur lieu de travail.

Identification et ®aluation des facteurs de risques dans la branche des HCR
Article 4
En vigueur ®&endu

4.0. Facteurs de risques professionnels

Les facteurs de risques mentionn® " l'article L. 4121-3-1 du code du travail sont :

1A Au titre des contraintes physiques marqu@®es :

a) Les manutentions manuelles de charges d &nies " I'article R. 4541-2 du code du travail ;

b) Les postures p ®ibles d ®@nies comme positions forc ®s des articulations ;

c) Les vibrations m@caniques mentionn®es  l'article R. 4441-1 du code du travail.

2AAu titre de I'environnement physique agressif :

a) Les agents chimiques dangereux mentionn®s aux articles R. 4412-3 et R. 4412-60 du code du travail, y compris les
poussi res et les fum®es ;

b) Les activit ®exerc ®s en milieu hyperbare d @nies " I'article R. 4461-1 du code du travail ;

c) Les temp ®atures extr°mes ;

d) Le bruit mentionn®" I'article R. 4431-1 du code du travail.

3AAu titre de certains rythmes de travail :

a) Le travail de nuit dans les conditions fix®s aux articles L. 3122-29 “ L. 3122-31 du code du travail ;

b) Le travail en ®quipes successives alternantes ;

c) Le travail r@ @&tif carac tri® ®ar la r® ®&tion d'un m°me geste, ~ une cadence contrainte, impos ® ou non par le
d ®lacement automatique d'une pi  ce ou par la r@nun®ration ~ la pi ce, avec un temps de cycle d &ini.

4.1. ldentification des risques (1)

Concernant la p ®@ibilit ®parmi les facteurs de risques identifi®s par la loi, ceux qui peuvent plus s p&iquement
concerner le secteur des HCR sont les suivants.
Au titre des contraintes physiques marqu®es :

i les manutentions manuelles de charges d @nies ~ l'article R. 4541-2 du code du travail ;

i les postures p ®ibles d ®&nies comme positions forc ®s des articulations ;

i les vibrations m@®caniques d ®nies " I'article R. 4441-1 du code du travail qui distingue les vibrations transmises aux
mains et aux bras et celles transmises " I'ensemble du corps.

Au titre de I'environnement physique agressif :

i les agents chimiques dangereux mentionn®s aux articles R. 4412-3 et R. 4412-60 du code du travail, y compris les
poussi res et les fum®es ;

i le bruit mentionn®" I'article R. 4431-1 du code du travail.

Au titre de certains rythmes de travail :

i le travail de nuit dans les conditions fix®s aux articles L. 3122-29 " L. 3122-31 du code du travail. Dans ce cadre, les
parties seront atte ntives " la situation des salari® alternant horaires de jour et horaires de nuit.

Leur application au secteur des HCR :

Les facteurs de p ®@ibilit @hysique identifi®s dans la branche et sur lesquels les parties doivent porter leur atte ntion sont
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les suivants :

| @ages : postures p @ibles, manutentions manuelles et agents chimiques dangereux ;

r@ception : postures p ®@ibles et travail de nuit ;

i salle/ bar : postures p ®ibles, manutentions manuelles et travail de nuit ;

| cuisine : postures p ®@ibles et agents chimiques dangereux et ®entuellement, selon I'environnement, temp ®atures
extr°mes.

Cependant, il appartiendra ~ chaque employeur d'®valuer les facteurs de p @ibilit &n fonction de I'environnement de
travail et de la structure de I'entreprise. En effet, compte tenu de la diversit ®&es entreprises que regroupe la branche
des HCR (constitu®e principalement de TPE et de PME), les conditions de travail sont diff@entes dans chaque entreprise.
Ainsi, chaque poste de travail est unique d'une entreprise * une autre.

De plus, une atte ntion particuli re doit °tre port ®aux salari® soumis " la poly-exposition. La diversit @est €hes ou le
d ®eloppement des coop ®ations entre salari® d'un m°me service ainsi que le d ®eloppe ment de la plurivalence
peuvent °tre un moyen de lutter contre la p ®@ibilit ®@e certains postes. Ainsi, les partenaires sociaux encouragent les
parties " mettr e en 7 uvre des actions dans ce sens.

La loi no 2010-1330 du 9 novembre 2010 et le d ®ret no 2011-354 du 30 mars 2011 visent des contraintes physiques
suscepti bles de laisser des traces durables, identifiables et irr®versibles sur la sant ®les salari®s.

Facteur de

PONi ®i it Crit re d'exposition significative retenu

Brui t L'exposition " un niveau de bruit sup ®eur ~ 85 dB (A), plus de 20 heures par semaine.

Le travail * une temp ®ature sup ®eure " 30AC ou inf@rieure ~ 5AC.
Temp ®atures | Plus de 20 heures par semaine.
Et de 12 semaines par an.

Le travail * genoux, les bras en I'air, accroupi, en torsion lat @le (au-del” d'un angle de 90A )et les
Postures positions forc ®s des articulations.
Plus de 3 h 30 par jour et plus de 20 heures par semaine.

La manutention manuelle de charge correspond * toute activit @®cessitant de recourir * la force
humaine pour soulever, abaisser, transporter ou retenir un objet ou une personne de quelque fa- @
que ce soit.

La manutention manuelle de plus de 3 tonnes par jour.

Par ailleurs, il est rappel®que la I®Rgislation n'autorise pas le port habituel de charges unitaires

sup ®eures " 55 kg pour les hommes et © 25 kg pour les femmes (sauf autorisation m@®dicale
pr@®alable s p a&fique).

(Cf. norme AFNOR NFX 35-109 de 2009, r®vis ® en octobre 2011.)

Manutention

Travailleur qui :

Travail de i soit accomplit, au moins deux fois par semaine, selon son horaire habituel, au moins 3 heures de
nuit (1) son temps quotidien pendant la p ®ode de travail de nuit ;

i soit accomplit un nombre minimal d'heures de travail de nuit au cours d'une p ®ode de r®®@®rence.

Exposition ” des agents clas ssRcanc ®g nes, mutag nes ou toxiques pour la reproduction par I'Union
europ ®nne et par le centre international de recherche sur le cancer : substances clas se® R45, R46,
R49, R60, R61, R68 ou H340, H350, H360.

Agents Exposition * des agents ayant un effet canc ®g ne suspec t ®substances clas se® R40, R62, R63,
chimiques R68 ou H341, H351, H361.
dangereux Exposition © des agents chimiques dangereux pour la sant &oumis ~ une valeur limite d'exposition
professionnelle r@glementaire contraignante ou indicative.
Plus de 2 heures par semaine.
Sans protection collective et/ ou individuelle.

(1) Extrait de lI'avenant du 5 f@vrier 2007 :

¢ 12.1. D@finition du travail de nuit

Conform®ment aux dispositions de l'article L. 213-1-1, alin®a 2, du code du travail, tout travail entre 22 heures et 7
heures est consid ® comme travail de nuit.

12.2. D@&finition du travailleur de nuit

Est consid ® comme travailleur de nuit celui qui accomplit pendant la p ®ode de nuit d ®nie ~ l'article 12.1 :

i soit au moins deux fois par semaine selon son horaire de travail habituel au moins 3 heures de son travail effectif
quotidien ;

1 soit au moins 280 heures de travail effectif dans la plage"horaire de nuit''pour les ®ablissements permanents sur
I'ann®e civile ;

i soit sur une p ®ode d'un trimestre civil 70 heures pour les ®ablissements saisonniers ou les salari® saisonniers

des ®ablissements permanents. €

Plusieurs types d'indicateurs permette nt d'identifier les risques psychosociaux. |ls portent sur :

i I'exigence du travail (quantit ®pression temporelle, complexit ®conciliation vie professionnelle et vie priv®e) ;

i la charge ®motionnelle (relation au public, peur) ;

i l'autonomie et les marges de mani uvre dans le cadre du travail (mode op ®atoire, sollicitation des comp @ nces,
participation aux d ®isions) ;

i les rapports sociaux ;

i I'ins @urit ®@ans I'emploi ;

i les conflits de valeur (®&hique).
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