CSSCT-Cdu 12 mars 2024

Rapport de la rapporteure



POINT 1 - Présentation du dispositif cyber-

\
h a rC e | e m e n t (par Pascal Doucet-Bon, directeur délégué en charge de la déontologie et /a stratégie éditoriale)

Le cyberharcelement c’est quoi ?:

Juridiguement Uaspect cyber est un facteur aggravant du harcelement. La loi francaise est la plus sévere de toutes les démocraties
et les trolls organisés se méfient (ils sont conseillés). Ceux qui se retrouvent en justice sont les moins organisés. Pour éviter les
poursuites il vaut mieux désinformer que cyberharceler. Si FTV portait plainte pour attaque de sa ligne éditoriale, Uentreprise perdrait
en raison de la liberté d’expression.

Le but du cyberharcelement du journaliste est de faire taire. Ily a donc un enjeu de santé au travail et de liberté de la presse.

Ily a des moments plus propices au cyberharcelement : enquétes sur V. Bolloré ou des partis politiques, élections dans des pays
non démocratiques, conflits armés... Les journalistes sont formés avant leur départ en zone de guerre. Pas de domaine
journalistique épargné, mais les plus ciblés sont les investigations, le fact-checking, la politique, Uagriculture en région et Uultra-
droite.

Les attaques contre les salariés de FTV :

Il y a eu jusqu’a 1 signalement de sentiment de cyberharcelement sur les réseaux sociaux tous les 10 jours. 1 fois sur 2 ce n’était pas
caractérisé (controverse malsaine et non attaque personnelle), mais ¢a n‘empéche pas le préjudice. Aujourd’hui beaucoup moins de
signalements (rien depuis les 2 derniers mois). Est-ce que les journalistes se sont habitués et ne voient pas Uintérét de signaler ?

Plusieurs cas de cyberharcelement sont dus a des erreurs dans les articles web publiés sur nos sites.

Pas de cas rapporté de cyberharcelement entre collegues, par contre ily a eu de la controverse malsaine.



Les moyens de protection et d’action de FTV :

Les algorithmes de modération sont efficaces la plupart du temps, mais les trolls savent les contourner.

Un groupe de travail autour de P. Doucet-Bon a rédigé un guide régulierement mis a jour (les pratiques et la loi évoluent) sur
monespace qui s'articule en 2 parties : 1) Je me protege 2) Comment je réagis :

Monespace -> Mon entreprise -> Information -> Déontologie et textes de référence -> Guide FTV cyber harcelement (maj mars 2024)

LUFTV propose une formation d’1 jour 2 fois par an mais elle se remplit mal. P. D.-B. continue a faire le tour des sites pour en faire
la promotion et présenter le guide (Outre-mer bientot).

Pas de lien de cause a effet : si on n‘applique pas les regles du guide et qu’on est victime de cyberharcelement, I'entreprise nous
défendra.

Si c’est un CDD FTV il sera suivi par FTV méme apres son contrat.

Il y a toujours urgence a agir, le cyberharcelement n’est pas que virtuel. On sait que le traumatisme a des effets retards. Pendant le
harcelement on est dans l'adrénaline.

La procédure du tiers du confiance est tres importante. Il faut le désigner quand on est au calme. C’est lui qui collecte les preuves
sur les réseaux sociaux du salarié cyberharcelé. Plus besoin d’huissier, des captures d’écran suffisent.

Le process de signalement (plainte) appartient a la D2S. Les salariés sont contents de la réduction du délai, mais ils regrettent de
ne pas avoir un appui psychologique immédiatement. Ce qui est proposé n’est qu’une écoute qui oriente vers les psychologues
cliniciens de ville.

NB : en cas d’agression sur le terrain il est conseillé de prévenir la D2S, au moins pour les statistiques.

La 1¢™ plainte ne peut venir que du salarié (droit pénal). lemployeur peut s’associer dés le départ ou au moment du proces. Les OS
peuvent se constituer partie civile. La procédure du salarié est financée par I'entreprise s’il prend I'avocat de I'entreprise. Tres peu
de procédures sont arrivées en justice a cause des forces de I'ordre qui sont encore peu performantes, mais la mise en place du
pole cyber devrait aider.


https://groupefrancetv.sharepoint.com/sites/monespace-infoInterne/Textes%20de%20rfrence/Forms/AllItems.aspx?id=%2Fsites%2Fmonespace%2DinfoInterne%2FTextes%20de%20rfrence%2FGuide%20cyber%20harc%C3%A8lement%202024%20Vdef%20dat%C3%A9e%2Epdf&parent=%2Fsites%2Fmonespace%2DinfoInterne%2FTextes%20de%20rfrence

Préconisations des élus

» Verifier les contacts psy dans le guide (appels d’offres réguliers)

e Création d’une ligne générique dans les DUERP
* Renforcer le portage manageérial sur le sujet

« En méme temps qu’on déclare son sentiment de cyberharcélement, déclarer aussi un accident du
travail, comme pour les agressions sur le terrain, pour tracer et suivre les effets retards (role de
l’encadrement : UAT n’est pas que de la seule responsabilité de la victime)

* Inscription systématique des contributeurs web a la formation cyberharcélement

 Ladirection considére que sur les réseaux sociaux un compte est public quand il compte plus de 5.000
abonnés, mais ce n’est fondé sur aucune base juridique. Une discussion s’impose avec les OS et les
IRP sur le sujet

 La plainte au nom de Uentreprise ne doit pas étre portée par la victime en méme temps qu’elle porte
plainte pour elle-méme. C’est une démarche suffisamment lourde émotionnellement. On peut porter
plainte de facon « délocalisée »



POINT 2 — Bilan annuel psychologue du travail
pour 2023 (par ACCA)

481 salariés ont fait appel a ACCA
en 2023, soit 6,09% de |'effectif de
FTV

912 entretiens réalisés :
- En présentiel : 741
- Par téléphone :
- Ligne dédiée salariés : 146

- Ligne dédiée RH, élus et managers
: 25

2022 W2023



Répartition des entretiens selon les facteurs Gollac
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Répartition des tranches d'dge par critére Gollac
(2023)
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Bilan Annuel 2023 _CSSCT C

FAITS SAILLANTS DE PANNEE francee«tv

=  Projet CAMPUS : inquiétudes quant aux impacts sur I'organisation des collectifs de travail, les locaux et les
aménagements de poste ; inquiétudes en raison d’'un manque d’information ressentie

= Vigilance en Outre-mer : Réforme de l'info
=  Vigilance sur Antibes : Déménagement de site

=  Tempo:
— Remontée des indicateurs aupres de la DSQVT :
* nombres de RDV, sollicitations des collaborateurs sur le terrain et via la cellule d’écoute

» Facteurs de risques détectés
* Préconisations

- Alerte sur le collectif de POITIERS :
— Remontée des indicateurs aupres de la DSQVT :
= nombres de RDV, sollicitations des collaborateurs sur le terrain et via la cellule d’écoute

* Facteurs de risques détectés

* Préconisations

= Changement d’outil : OPEN Média

Question de la CSSCTC : qu’ont fait les directions opérationnelles suite
aux alertes d’ACCA ?



Extraits du bilan ACCA :

« En septembre nous avons pu constater une augmentation du volume de RDV ce qui coincidence avec la mise en place du
projet TEMPO [...] Uinsécurité de la situation de travail est le facteur associé. Ce facteur fait référence aux changements
permanents, entrainant pour les salariés des incertitudes, une impression de subir les événements, ce qui provoque une
certaine insecurité (pouvant porter sur I'avenir du métier ou encore sur |’évolution des conditions de travail). »

« On observe une volonté des salariés de s’adapter a ses changements, les salariés aiment leur métier, leur entreprise, sont
attachés a ses valeurs et manifestent des inquiétudes sur I'avenir, de cette derniere, en toile de fond, la fusion avec la
RADIO. »

« Variable d’une personne a l'autre, souvent pas identifiable de prime a bord, les salariés ne le percoivent pas toujours, et
finissent par venir en parler aux psychologues, dernier accueillant. Cette sur-adaptation a pour conséquence une
démobilisation, on encore du conflit de valeur, un sentiment de perdre le sens dans son travail, du pourquoi « je fais les
choses » »

« Nous constatons de nombreux conflits larvés, des salariés qui se connaissent parfois depuis longtemps, rencontrant des
situations de conflits anciens parfois datant de plusieurs années. Notre travail ici est souvent d’accompagner, de travailler la
prise de recul, de s’appliquer a rester dans la bonne posture, a savoir la posture professionnelle. Il s’agit aussi parfois, de
permettre la libération de la parole et donc d’engager ensuite un travail de fond, permettant a l'individu de retrouver une
sérénité au travail. »

« Problemes d’organisation systémique qui génerent des tensions, parfois des situations inter-individuelles qui ne peuvent
étre traitées, qui peuvent entrainer d’autres conflits relationnels (point de tensions liés a la marge de manceuvre réelles des
managers, ex : sujet d’actu chauds, personnes qui acceptent sans rien dire, puis sentiment d’iniquité). »



Focus TEMPO

* Les indicateurs demandés par la DSQVT étaient le volume d’entretiens et leur répartition dans les
criteres Gollac.

* En avril-mai 2023 ACCA a commencé a avoir des remontées informelles. En septembre 2023 ils ont
adapté leur recueil d’information pour pouvoir identifier « Tempo » comme objet de la demande. De fait,
Tempo a été la majorité des sollicitations et a entrainé un accroissement du nombre de rendez-vous.
Donc ACCA a alerté la DSQVT qui n’a pas été surprise puisque cela corroborait les prévisions de
’équipe projet.

* Préconisations d’ACCA : visibilité sur le projet et les process, avoir de Uinformation, répartition des
activités entre le Siege et les régions, actions trop lentes, métiers prioritaires, les salariés doivent étre
plus a ’écoute d’eux-mémes pour reprendre confiance (a trop se sur-adapter on se perd soi-méme).
ACCA a demandé aux psychologues de travailler sur la sur-adaptation des salariés (changement
d’outils, turn over de 'encadrement...) et expliquer le phénomeéne aux managers.



Bilan Annuel 2023_CSSCT C

Actions de prévention : fI'CInce ‘tV

— Soutenir et développer la coopération entre les acteurs de la prévention (mise en lien avec et entre
les managers, RH, Assistantes Sociales, Médecine du travail, DSQVT), en participant aux temps
d’échanges avec les difféerents acteurs de la prévention, en EVL, en IP en lien avec des
problématiques de santé, lors de réeunions ou encore lors de points reguliers avec les RH,
managers. Mais aussi, en étant un relai, orienter les salariés vers le bon interlocuteur.

— Pérenniser la prise en charge des situations individuelles sensibles, et promouvoir la LED pour une
prise en charge en dehors des présences sur site. Prochainement, les salariés auront la possibilité
de demander un rendez-vous en visio via notre future nouvelle plateforme.

— Débattre de [l'activité de travail pour favoriser un environnement soutenant a [|‘exercice
professionnel

— Maintien de la vigilance quant au contexte global des grands projets menés par France Télévisions
« CAMPUS
* ANTIBES

* TEMPO : effets de groupe, intensité du temps de travail et charge de travail, insécurité liée au
changement, conflit de valeur

* Réforme de l'info

— Poursuivre I'accompagnement des contextes locaux spécifiques : évolution de l'organisation de
travail et/ou des outils, sensibilisation aux RPS et participation a certains ateliers dans le cadre de
la mise a jour du DUERP, des journées QVT

— Importance de former, ou encore d’engager une réflexion sur les RPS en situation de changement
afin que les encadrants soient en capacité de repérer les signaux faibles.

Question de la CSSCTC : quelles actions sont menées par les directions
opérationnelles ?



Remarques des élus de la CSSCT-C

* La trame des bilans des psychologues du travail et des assistantes sociales est quasi
validée, ce qui devrait améliorer le travail d’analyse des élus.

* La direction a la volonté de former les managers, mais il y a un décalage avec les sessions
organisées par UUFTV, qu’il s’agisse de prise de poste ou d’intégration au vivier
d’encadrement. Une formation systématique a Uentrée dans le vivier n’est pas opportune
pour la direction, car on ne peut pas savoir a avance s’ils pratiqueront, ou pas. Remarque
des élus : cette question a été tranchée pour les FOR (tant pour leur formation que pour leur
« utilisation »), il faut qu’elle le soit également pour les managers en raison des impacts
individuels et collectifs de ces postes a responsabilité.

* Les projets d’entreprise ont besoin d’étre portés par des acteurs convaincus de la nécessité
d’agir en prévention et qui ont les moyens de cette prévention.



POINT 3 — Réponses a l'avis du CSEC du 31/01/24
sur le point relatif au PAPRIPACT

Les 3 points essentiels :
* Document recu en séance

e 2h de relecture ligne par ligne

 Nous n’avons traité que les 2 leres pages (sur 7). Les échanges doivent se
poursuivre par mail avant le CSEC d’avril, et lors d’'une autre réunion si nécessaire



REMARQUES DES ELUS DE LA CSSCT-C SUR LES REPONSES
DE LA DIRECTION A L’AVIS DU CSEC SUR LE PAPRIPACT 2024

1/ Le calendrier de la iD'ouvrir rapidement avec iUne reunion de coordination des CSSCT
consulta on de la Poli que il'employeur une discussion sur lesi(composition : 2 membres pour le réseau, 2
Sociale et condi ons de ééchéances du volet santé et our le central et 2 pour le siege) sera organisee
Travail (PST) et la épréven on de la poli que sociale. ipar la direction du Dialogue Social pour
temporalite des iUn calendrier calqué sur 'année iechanger sur le calendrier et sur le niveau le
documents est a revoir. gscolaire plutdt que civile nous lus adapte pour informer-consulter.

isemblerait une solu on a etudier
iL'automne laisserait le temps
épour les consulta ons
{d'Etablissements et les
Eajustements necessaires, pour
éensuite les transme*re au CSEC
équi sera alors en mesure de
idonner un avis eclaire en
E(‘Inﬁrcmhrﬂ

= Quand aura lieu cette réunion de coordination ?

iCe n'est pas l'acces a Acciline+ qui permettra
‘identifier les évolutions des
UERP/PAPRIPACT.

APS presente les mises a jour du DUERP lors
e I'Instance de proximité consacrée au sujet
es DUERP actualises sont disponibles sur les
{espaces intranet.

EQue les elus aient acces aux
EDUERP et PAPRIPACT sur
éAcciIine+ en mode lecture afin d
%voir leurs évolu ons et

Imodifica ons.

= L’intranet ne permet pas de trouver facilement les DUERP de chaque site (démonstration
faite en CSSCT-C). De plus, ils sont en désordre. Nous voulons une autre fagon de les
trouver : lien, case dans la BDESE, ... Nous proposons depuis plusieurs années un
dossier partagé avec les acteurs santé.

{Que soit prévue le plus vite iLa DSQVT pourra présenter les fonctionnalites
‘Acciline+ en CSSCT C.

épossible une présenta on
Eexhaus ve du logiciel Acciline+ e
;de ses poten alités aux instances
ireprésenta ves du personnel en
écommengant

ipar les CSSCT.

= «présentera», pas « pourra présenter ».
= Démonstration complete également dans les autres instances (CSSCT et CSE/IP).



2/ l'inadéquallon
DUERP/PAPRIPACT/Bilan
SSCT reste flagrante :

iQue les directeurs, managers et il existe une formation a la prévention des

;RRH soient formes a leurs irisques dans le cadre du module QVCT du
éobliga ons edictees par les textes écursus manager durant lequel les obligations
Ereglementaires en ma ere de Eedictees par le reglementaire sont abordees.
%sante et de securite. La forma on En complément, dans le cadre de |'exercice
icommune 2024, managers et RH seront de nouveau
Edirection/representants du Esensibilisés a la demarche DUERP / PAPRIPACT
%personnel a été demandeée par éen lien avec leurs obligations reglementaires.
éles élus en par e dans ce but, Et plus largement, de nouvelles actions

{avant d'étre modifiée par la {destinses a développer la prevention sont en

gdirec on du Dialogue Social ; ce*eécours de deéploiement (ateliers pratigues et
{forma on doit urgemment étre  formations pour RH & Managers).

éretravaillée avec la CSSCT

Ecentrale‘ éQuant aux formations communes, a ce stade, il

in'y a pas de nouvelle action prevue.

= Concernant les formations communes, incompréhension des élus car la DSQVT se dit
favorable. Que se passe-t-il ?

iQue les DUERP et PAPRIPACT et ill est necessaire de prevoir un temps suffisant
;Rapports SSCT soient etudies au épermettant le partage et des échanges

icours d'instances du personnel  iconstructifs lors de I'lP ordinaire sur le DUERP,
éextraordinaires dediees. éle PAPRIPACT et les rapports SSCT

= Donc des réunions extraordinaires sont possibles.

{Que les trois niveaux de {Comme dgja discute en CSSCT centrale, la
épreven on (primaire, secondaire éméthode FTV pour définir les actions de

iet ter aire) soient representes iprevention est basée sur I'INRS : "actions de
idans les DUERP et PAPRIPACT  iprevention couvrant les dimensions techniques,
{par trois colonnes dis nctes a {humaines et organisationnelles de l'activite de
Eremplir ; ainsi salaries comme él‘entreprise".

Edirec on seront conduits & mieux

%conscien ser les risques, a |I s'agit de promouvoir la prévention primaire.

écomprendre les differences de En effet, il est essentiel d’intervenir au plus tét
ipréven on et ainsi a proposer des :et d'agir ainsi en amont sur les facteurs de
éac ons qui comba*ront le risque érisque, en développant en priorité des actions
{a la source. {de prevention primaire.

iLe guide DUERP/PAPRIPACT va étre compléte
éen ce sens, pour rappeler I'importance de
{positionner la prévention primaire au coeur de
éla demarche (pour les APS et pour tous les
éacteurs qui y contribuent localement :
imanagers, RH, ¢lus, salarigs).

A l'occasion de I'exercice 2024, managers et RH
iseront sensibilises a la demarche DUERP /
IPAPRIPACT avec un focus sur le besoin de
écombattre le risque a la source.




= Les colonnes de UINRS, organisationnel/technique/humain, ont été faites a la base pour
Uindustrie. Leur défaut c’est que les actions qui vont s’inscrire dans ces 3 domaines ne
vont pas forcément s’attaquer a la source du risque, tandis que les colonnes que nous
souhaitons, si.

= La sensibilisation reste tres insuffisante.

3/ Lesrisques iden fiégs ne IQu'une réunion soit organisée au:Nous etudions actuellement ce point afin de

sont pas correctement Eplus vite pour ameliorer la liste vous apporter les informations
objec ves donc peut-etre  d'indicateurs des divers rapports
mal évalugs : iet DUERP, par perimetre. Si

iullles, d’autres sont
findispensables pour decrypter
I'état de santé des colleclfs et
proposer des mesures pour une
gmeilleure poli que de préven on.
:En a®*endant, nous rappelons
:comme l'an dernier, leg
flindicateurs et informa ons que
Enous souhaitons voir apparaitre
Edans chaque Bilan S5CT ; 1a
iplupart d'entre eux sont
ireglermentaires :

Dans le cadre du prochain exercice de mise a
jour du DUERP, il sera rappelé & 'APS et RH Ia
écessité d'exploiter les données de la
sinistralité pour alimenter la démarche.

scertains indicateurs sont peu

= Ces documents relatifs a la sinistralité doivent &tre annexés aux DUERP ; les élus doivent
les avoir.

= Quand aurons-nous ces informations ?

= Comment exploiter les données de sinistralité avec exhaustivité quand les bilans SSCT
excluent les AT non reconnus ?

= Pourquoi seule la CSSCT-C a un bilan de la sinistralité ?

= Il y a d’autres risques a objectiver via des documents. Seront-ils mis en annexe des
DUERP ?



:Le nombre des accidents du travail declares

t pas seulement reconnus. ldem

our les maladies professionnelles ou a
aractere professionnel.

La répar on des accidents bénins et des
ccidents du travail par type ; seuls

ertains bilans SSCT le font, mais de fagon

&s lacunaire alors que ces donnees H
e trouvent dans Acciline+ et sont fournies en
SSCT centrale. :

Les AT par age, sexe et me er avec arrét ou

ans arret, afin de detecter les

roupes a risque.

Le nombre et taux de réserves faites par

employeur et par type d'accident. ;

Le nombre et taux d’AT non reconnus par la :

PAM. :

Le rappel des données sur I'absentéisme

aux, répar on par durée, nature,

volu on du nombre de jours, avec un focus

ur le poly-absenteisme tel que

étaillé dans le rapport d'experllse de 3E sur lei

ilan social du Réseau). :

Le nombre de salariés en situa on de

andicap, en invalidité ou faisant I'objet

‘une restriclon et/ou d'aménagement de

oste, ainsi que le taux de ceux

yant déclaré un handicap au cours de leur

arriere a FTV. |

Le nombre de visites médicales périodiques

t de visites ini ees par les salariés. :

Les depenses liges a la santé et a

améliorallon des condillons de travail : i

onc les couts indirects des AT et MP souvent :

lus élevés que les codt directs :

es co sa ons de base a |a Carsat et le

urcout génére par les AT et MP. Pour evaluer :
cout de |a sinistralité il faut aussi i

= Quelle est laréponse a cette question ?

Que des indicateurs rela fs aux
risques iden fiés dans le DUERP  :Dans le cadre du prochain exercice de mise a

soient mis en annexe, afin fjour du DUERP, il sera rappelé & I'APS et RH la
d’objecllver et standardiser inécessité d'exploiter les données de la
I'évalualon du risque dans le Isinistralité pour alimenter la demarche.

DUERP (notamment des
indicateurs issus des logiciels de
geslon de I'accidentologie et des
zarrats)

= Quelles informations seront fournies aux élus ? La direction ne répond pas a U'entiereté
de la préconisation.

Un rappel sera fait aux RH afin de
communiquer aux APS, sur les résultats de ces
expertises, snquétes et diagnostics afin
d'alimenter DUERP et voire Papripact

Que les résultats d'experlses et
lenquetes alimentent clairement
*les Rapports SSCT et les DUERP
Eoﬁn d'engendrer des acllons
{adequates dans les Papripact.

= Atransmettre aux élus via, une annexe du DUERP par exemple



= Les retours d’expérience ne doivent pas alimenter que les sites ayant fait U'objet
d’une/d’un expertise/enquéte/diagnostic. Les coordinateurs des APS doivent partager
les lignes créées avec ’ensemble des APS

IQu'un rapport consolidé des :0On ne realisera pas de rapport consolide des
IBilans SSCT soit transmis au ibilans SSCT.

iniveau des CSE d'établissernent :

%etdu CSE Central,

= Les DUERP et PAPRIPACT sont consolidés, eux. Alors pourquoi pas les bilans SSCT ?
Connaitre l’état de santé des collectifs via quelques indicateurs des bilans SSCT est
pourtant un travail évident de prévention.

{Qu'un maillage de préventeurs

éprofession nels en lien direct ave

éla DRH de FTV soit mis en place
idans les differents
{Etablissements afin d'apporter

{un accompagnement sérieux au

idifferents acteurs opéra onnels
Eou decisionnaires (APS, RRH,
émanagers, directeurs...) mais
éaussi aux élus du personnel.

{Un reseau de préventeurs professionnels
ternes permettrait de renforcer la prévention
FTV.

outefois le contexte budgetaire ne permet pas
ce stade de développer un tel réseau.

ais, a chaque fois que ce sera possible, on
enforcera la prévention (par exemple, création
‘un poste de Directeur en charge de la
revention au sein du réseau, en lien
onctionnel avec la DSDSQVT).

=

Insuffisant

:De differencier clairement dans
;Ies DUERP les moyens existants
iFTV de ceux qui sont appliques
éen local. Il est important de voir
SI les antennes du Réseau ou
ésta ons ultramarines ont accés
gaux rmesures que propose le
iSiege.

iLa regle est de n'indiquer dans le DUERP que les
eules mesures de prevention applicables et
ffectives qu'elles soient locales ou globales
mesures de prévention existantes pour le
érimetre concerne).

= Mais alors ou indique-t-on les mesures existantes et possibles a FTV ? Cela pourrait

pourtant donner des idées de prévention et améliorer les PAPRIPACT.



5/ Les documents ne sont
pas assez précis guant a
la popula on concernee :

Des DUERP egalement organisés :FTV a souhaite basculer d'un découpage UT

par me er au moins pour ceux métiers & des UT organisationnelles dans le but
qui réunissent le plus d'effeclifs id'instaurer une demarche pluridisciplinaire et de
i(ex : les JRI). Les DUERP du Siege irendre le DUERP plus lisible. C'est le cas partout
falternent unités et mé ersselon  :a FTV y compris au Siege qui a été le premier &
Ele nombre de salariés, pourquoi Ebasculer vers des UT organisationnelles (I'UT JRI
:ne pas appliquer ce principe aux :a été créée au regard du nombre trés important
Zautres DUERP ? ide salariés et puisqu'il s'agit d'une UT
:organiSatiom‘lelle en tant que telle).

Les réunions d'actualisation DUERP sont
spluridisciplinaires et doivent integrer les
idifferents matiers. I s'agit d'un point
:d'amelioration. Par ailleurs, I'outil Acciline+
gpermet de preciser dans les modalites
id'exposition les spécificités éventuelles d'une
population/meétiers.

Un rappel de ces principes sera fait aux APS. De
plus, dans le cadre de 'exercice 2024,
Emanagers et RH seront de nouveau sensibilisés
ia la demarche DUERP PAPRIPACT avec un
ifocus sur le besoin de combattre le risque & la
isource.

= Donc les ateliers de révision des DUERP comprendront au moins 1 représentant de
chaque métier de U'UT ?

= Les risques ne pourront pas étre exhaustifs en faisant ainsi, et les personnels auront du
mal a retrouver leurs risques professionnels jusqu’a 40 ans plus tard.

{Une colonne sur la popula on iL'outil Acciline+ ne propose pas de "colonne”
iconcernée est indispensable {"population” dans la nouvelle présentation du
édans le DUERP et dans le DU ERP. Par contre, les APS doivent preciser ces
IPAPRIPACT ; le nombre de ielements dans le champ "modalités

ipersonnes ciblées doit étre inscrit {d'exposition” des que nécessaire. Un rappel sera
équond c'est nécessaire éfait en ce sens a l'ensemble des APS de meme

E(forma on...) ; les ac ons doivent Eque I'importance d'ameliorer la formalisation

iétre plus précises et faire I'objet  ides actions.

éd’um suivi. éCes principes méthodologiques seront rappelés

: élors de la presentation en Codir de la demarche
{DUERP/PAPRIPACT avant de demarrer

H'axercice 2024

= Si cette colonne manque, ’exercice ne se fera pas correctement



éLes Duerp et Papripact doivent

iclairement prendre en compte
éles salaries precaires, le
imanagement et les
irepresentants du personnel ;
Epour ce faire, il est impéra f de
ésor r de la logique des unités de
%travail actuelles.

iLe DUERP est decoupe en UT organisationnelles
iqui integrent I'ensemble des salariés d'un
ésecteur donne (dont le management, les
érepresentants du personnel et les occasionnels)
{2 ce sont les activités qui determinent
{I'évaluation dans 'unité de travail concernée.
éLes reunions pluridisciplinaires permettent a
%chacun (y compris partenaires sociaux) de faire
éremonter les sujets specifiques. Si une specifite
és‘applique a une categorie, il suffit de le préciser
édans les modalites d'exposition (précision
fincluse dans le guide "Demarche

DUERP/PAPRIPACT").

= Insuffisant. Cette méthode n’a jamais suffi a faire apparaitre ces risques spécifiques

6/ Il y a un manque

ELeS rapports annuels SSCT

évident de suivi des ac onsidressent avec efficacite le bilan

du PAPRIPACT :

ides PAPRIPACT : si telle ac on
éprévue n'a pas été réalisée, la
édirec on doit en donner les
%raisons. Par ailleurs les elus
%doivent aussi pouvoir iden fier si
itelle mesure appliquee a
Esupprimé ou a*enue tel risque. Si
inon, ce risque devra faire 'objet
id'une nouvelle aclon dans le
EPAPRIPACT.

= Quelle estlaréponse ?

:Le PAPRIPACT doit présenter des
sindicateurs de suivi qui seront
repris dans les Rapports annuels
I55CT de I'année suivante pour
ifaire un bilan precis de chaque
fac on.

:La rédaction des actions du PAPRIPACT doit
istre améliorée. En effet, I'action doit &tre
isuffisamment précise pour permettre une
Eexploitotion dans le cadre de I'IF et du rapport

iSSCT.

= L’amélioration consistera a ajouter quels indicateurs précisément ?




Planifier et organiser une

forma on spéecifique aux
directeurs/RRH/APS/representan
ts du personnel rela ve aux
UERP/PAPRIPACT/Rapports
SCT. comprenant un module
complet sur le fonc onnement
d'Acciline+,

A ce jour, il existe une formation UFTV a 1a
prévention & destination des managers (module
QVCT du cursus managerial).

En complément, avant 'exercice 2024,

anagers et RH seront de nouveau sensibilisés
la démarche DUERP / PAPRIPACT en lien
avec leurs obligations réglementaires (en
associant 'APS, le coordinateur APS du réseau
et/ou la DSQVT).

ce stade, il N'y a pas de formation commune

RLavUe.sUCcathama

= Pourquoi ? Qui bloque puisque la DSQVT se dit favorable ?

7/ Traitement du

iNous souhaitons que ce disposi f :
isoit décrit dans le DUERP avec
Eses risques, dans les familles :
grapports sociaux, conflits de
ivaleur et insécurité de la situa on |
ide travail. Les modalites 5
id’exposillon : méthode
id'inveslgallon opaque et non
Eprobante selon les élus pouvant :
fentrainer un senlment d'injuslce,
éune grande détresse des salaries
%mis en cause, un mal-étre des !
éelus et des salaries dans :
iI'entourage. Risque de frein, voire!
éd’obsence de traitement des i
éplaintes des vic mes poten elles.

harcelement

La ligne generique relative a la lutte contre le

%harcelement est en cours de modification afin
id'integrer la nouvelle procedure de traitement
ides signalements

= Laquestion semble ne pas avoir été comprise. Nous souhaitons voir inscrits non pas les
risques du harcelement (ils le sont déja), mais les risques de cette procédure unilatérale.
Les effets sont déja mesurables sur certains collectifs de travail

ELes élus proposent en mesure
icorrecllve : méthode d’enquéte &
émettre au point de maniére
écory'ointe (elus/direction) et
étraitement des situtions de
émaniere conjointe, ce qui est
{I'application du droit en cas
idalerte.

iLa nouvelle procédure de traitement des
ésignalements est en vigueur depuis le 6/03.

i Apres des echanges en négociation de I'Accord
EQVCT qui n'ont pas abouti a la signature d'un
éaccord, la procedure a éte arrétee
éunilatéralement par la direction.

= Pourquoi ? Quels sont les arguments ?



POINT 4 — Harcelement — mise en place de la
nouvelle procédure de traitement des signalements

Le point essentiel :

Evolution par rapport a la présentation lors
du CSEC de décembre 2023 : un ajout a la
demande de la ligne hiérarchique

« A chaque étape de la procédure
(réception du signalement, analyse du
recueil des faits, déclenchement d’une
enquéte et conclusion / cléture de celle-ci),
Directeur, DRH et Reéferent CSE sont
informeés. »

Remarques des élus :

La référente harcelement du CSEC ne sera pas
informée, seulement les référents des CSEE

La phrase « Toute personne ayant recu un signalement
informe, sans délai, le comité de traitement via
ladresse mail générique » ne peut étre interprétée que
comme un ordre, or cela ne figure pas dans le
Reglement intérieur

La note, le schéma et la vidéo sur monespace mentent
par omission car ils font croire aux salariés que le
comité est la seule voie possible, alors qu’il existe
aussi le pouvoir d’enquéte et d’expertise des CSE

Les élus sont en attente du bilan harcelement et LDH
2023 et 1°" trimestre 2024. |l sera également intéressant
de connaitre le nombre de contentieux ouverts et la liste
des décisions de justice.



Les élus attirent Uattention de la direction sur les risques
a éviter en matiere d’enquete harcelement

Informé de faits susceptibles de constituer un harcelement, Uemployeur doit, conformément a son obligation de
sécurité, prendre immeédiatement des mesures aux fins de faire cesser ces agissements. Parmi les actions a mettre en
ceuvre, le lancement d’une enquéte constitue souvent la premiere étape. En pratique, les risques a éviter sont
nombreux. En nous appuyant sur les travaux de Bruno Lefebvre (psychologue clinicien et associé-fondateur
d’AlterAlliance) et de Karine Mignon-Louvet (avocate a la cour de Paris), nous en soulignons 3 :

* 1) un usage uniquement juridique de U'enquéte pour aider Uentreprise a se protéger en cas de contentieux, mais sans
véritablement tirer les enseignements nécessaires. Le recueil des témoignages de chacun ne doit étre qu’un moyen
au service de l’élaboration d’un véritable plan d’actions. Derriere un probleme comportemental ou méme relationnel
se cache souvent un sujet managérial ou organisationnel. Il faut étre en mesure de Uanalyser et de formuler des
recommandations pratiques.

Extrait de Uappel d’offres de FTV de février 2024 : « Votre intervention, en tant qu’Avocat Enquéteur, dans le cadre du
dispositif de traitement des signalements de harcélement moral ou sexuel et d’agissements sexistes aura pour objet d’établir la
matérialité et la preuve des faits dénoncés par un ou p/usieurs salariés. Votre mission d’enquéteur sera de : Collecter et
rassembler les informations pertinentes [...], Procéder a I'établissement des procés-verbaux des auditions, Procéder a une
analyse juridique, Etablir un diagnostic de la situation et dire s’il existe ou non des faits de harcélement moral ou sexuel ou
susceptibles d’étre qualifiées comme tels, des agissements sexistes, des comportements individuels ou collectifs inappropriés,
Formuler des recommandations/préconisations »

La nouvelle procédure de la direction acte un « suivi » (des sanctions ?), mais il n’est pas fait mention d’un plan d’actions
collectif.



e 2) lUorganisation pourrait ne pas étre en mesure d’aller au bout du plan d’action nécessaire. Parfois,
'investigation concerne un salarié talentueux ou soutenu au sein de U'organisation, ce qui rend difficile aux
commanditaires de ’enquéte de mettre en ceuvre ses conclusions. Il peut méme arriver que les décideurs
s’enferment dans le déni. Uenquéte ne doit pas étre utilisée comme un moyen de se dédouaner, sous
peine de susciter un sentiment d’injustice et de provoquer une perte de confiance parmi tous les acteurs
impliqués.

* 3) une enquéte a charge ou a décharge pour instrumentaliser un proces. Lenquéte qui se retourne contre
une victime a qui Uon explique que ce qu’il a vécu n’était que des maladresses manageériales et qui n’est
pas reconnue dans sa souffrance et qu’on finit par faire partir pour avoir dénoncé lesdits faits. Lenquéte
se retourne souvent contre celui qui dénonce, ce qui revient finalement a cristalliser les salariés qui
voudraient dénoncer un vrai harcelement pendant que d’autres dénoncent un prétendu harcelement pour
négocier leur départ. Quant au manager dénoncé injustement, la direction considére qu’il n’y a pas lieu a
le soutenir malgré Uatteinte a sa réputation et Uinstruction parfois tres a charge lors de Uaudition. Aucune
suite a des propos pourtant diffamatoires si le harcelement n’est pas démontré n’est en général donnée.



Une fois enquéte finalisée, que faire des résultats ?

* |l est recommandé de communiquer sur le plan d’actions et non sur les situations individuelles. Il est en
effet important de dépasser une solution uniguement relationnelle ou « psychologique » de la situation
considérée. Celle-ci comporte en général trois dimensions. Tout d’abord, une dimension individuelle ou
inter-individuelle : il arrive que des personnes ne puissent plus travailler ensemble, qu’un
accompagnement doive étre proposé, ou méme que des sanctions doivent étre mises en ceuvre. Il s’agit
alors de les annoncer mais sans les justifier. Ensuite, une dimension managériale : bien souvent les
comportements toxiques s’installent ou empirent du fait d’'un manque de cadrage, de recadrage et
d’accompagnement. Plus les managers seront sensibilisés, outillés et évalués sur leur capacité a gérer
des comportements (incluant le leur), plus les dérives seront régulées précocément. Enfin, une dimension
organisationnelle : les comportements au travail demeurent bien souvent la réponse des individus face a
ce gu’ils percoivent de leur environnement et des objectifs qui leur sont assignés. Les conditions du travail
et son évaluation produisent des comportements. Par exemple, si les managers ne sont attendus que sur
des éléments d’activité et non sur leur mobilisation managériale, comment peut-on attendre d’eux qu’ils
consacrent du temps a des problématiques de gestion de comportements, souvent peu aisées a
appréhender par ailleurs ?

* L’enquéte doit non seulement viser a résoudre un cas individuel, mais également interroger 'organisation
et le management sur les facteurs pouvant favoriser des situations de harcelement. Car Uobjectif reste
d’améliorer la santé au sein de Uorganisation pour chacun de ses membres.



POINT 5.1 — Etat d'avancement sur l'agrément du Service
de Prévention et de Santé au Travail Autonome

Réponse de la DSQVT aux remarques du Question des élus:
meédecin coordinateur de la DRIEETS (la

direction s)artagera sa réponse écrite quand elle e Pourquoi [a fOrmation deS
sera préte) : . -
* 1 - Travail fait avec la D2S, les médecins et la DSQVT. Consigne agents de . Securlte eSt plus
diffusée et partagée avec le CSE Siege forte au S[ege (nlveau 2) que
* 2.1 - Devis regu pour numériser les archives. Les nouveaux danS leS autres SlteS de FTV
dossiers sont saisis directement dans Uoutil .
(niveau 1) ?

* 2.2 - AO de renouvellement en cours : le cahier des charges
contient Uidentifiant INS

* 3 -Présentiel en place depuis les derniers AO
* 4 -Prévudans Campus

* 5-0n profite du départ d’une infirmiere du Siege pour transformer
son poste en assistanat administratif

* 6 -Etude de faisabilité pour les salariés des filiales



POINT 5.2 — Etat d’avancement sur la mise en place du
nouveau service d’assistance sociale avec Social Direct

Les 3 points essentiels :

Les assistantes sociales de Social Direct poursuivent
leur prise de contact en local avec les directions, les
élus et les salaries.

Le bilan recu présente les statistiques de novembre
et décembre 2023. Une période trop courte pour étre
significative. Malgré tout nous constatons 43
consultations en visio ou en présentiel, contre 31 au
téléphone. On voit bien le besoin du contact humain
direct. A noter également que Social Direct peut faire
des visites a domicile.

Suite a des critiques, Social Direct est en train de
revoir son parcours utilisateur pour plus d’intuitivité
sur sa plateforme.

Dans le 1¢" bilan qu’ils recevront, les
elus ont demande a Social Direct :

- de séparer la santé personnelle de la

santé au travail, quand c’est
identifiable
- De mettre en graphiques les

thématiques abordées, et d’avoir un
graphique par grande direction, pour
la Fabrique et pour le central



POINT 5.3 — Etat d'avancement sur les actions de prévention 2024

Les 3 points essentiels

Formations par la DSQVT pour managers et RH « Détecter,
agir et prévenir les situations sensibles » (signaux faibles)
1j, et « Réguler et gérer les tensions par l'approche de la
médiation » (faire baisser la pression des les 1ers signes
de tension) 2j. Fin mars-début avril communication aux
managers + lien vers les formations existantes + ateliers a
venir = accompagnement global. Communication aux
salariés ensuite

Ateliers thématiques pour les RH (dont lanalyse des
accidents du travail) et les APS

Fiches pratiques sur monespace pour les médecins du
travail du Siege. La coordinatrice des APS de F3 et la RH
adjointe du Réseau France 3 les ont transmises aux APS et
a la filiere RH. A terme ces fiches seront regroupées dans
un guide qui sera présenté aux élus et aux salariés (apres
la communication aux managers)

Les élus ont demandé que leur soit présenté le schéma de la responsabilité
en santé dans lUentreprise

La QVT se mesure par six criteres : les conditions de travail, 'organisation, la
communication-coordination, la gestion du temps, la formation et [’évolution
professionnelle, et la mise en ceuvre stratégique. Le management est le
moyen de mettre en marche de maniére cohérente ces éléments. Ce n’est
pas le travail qui rend malade. Ce sont ceux qui ne se préoccupent pas plus
des limites de leurs compétences que de la responsabilité de leurs postures
et décisions en tant que responsables et des effets négatifs qu’ils imposent.
Malheureusement, une formation en management ne fait que renforcer
Uillusion de lenrichissement des compétences sans apporter le moindre
changement favorable a Uétat d’esprit, lequel exige plutét une bonne dose
d’humilité. L’inertie ne peut étre dépassée que si les managers ne craignent
pas de commettre une erreur préjudiciable a leur carriére. Lorsque la culture
organisationnelle est malsaine, ce sont les gens sains, attachés a une
volonté forte de réussir, de propulser, d’inspirer qui finissent par partir ou
tomber malades parce qu’ils s’épuisent a se confronter aux combats de
valeurs issues de l’inconscience managériale et de toute la panoplie
d’incohérences opportunistes qui s'enchainent. Mais lorsque la culture
organisationnelle est saine, ce sont les gens malsains qui quittent. Source :
Prisca Lépine, psychologue clinicienne aux Editions Tissot



Informations diverses

e Abandon du tableau de suivi des actions de la CSSCT-C et pas de réponse aux questions post réunion
du 4 décembre 2023

e Suite a une alerte des élus, la DSQVT va étudier la rédaction d’une ligne générique « tournage
inondation » dans les DUERP et devait faire un rappel aux APS concernant les EPI (interdiction d’utiliser
des waders ou des cuissardes) et les bonnes pratiques (ne pas marcher au milieu des rues, marcher
lentement, ne pas s’éloigner des secours, pas d’eau au-dessus des genoux...)

* Nécessité que la direction de FTV dise aux €lus si le plan d’actions d’amélioration des relations
direction-élus de juin 2022 est toujours d’actualité (et si oui, ou en sommes-nous)

 Au-dela des bilans « santé » et de la présentation des actions de la DSQVT, les élus souhaitent
avant tout travailler sur des sujets transverses (comme le cyberharcelement). Par exemple nous
n’avons toujours pas abordé la facon de repérer, étudier et diffuser les « bonnes pratiques » (a ce
titre le COPIL « charge de travail a la Direction de I'Info » nous intéresse tout particulierement)
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