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République et Canton de Geneve
Département de la sécurité et de
I'économie

Monsieur Pierre Maudet
Conseiller d’Etat

7, place de la Taconnerie

CP 3962

1211 Genéve 3

Berne, le 8 juin 2015
10.08 sro

Projet de loi sur le convoyage et le transport des détenus (PL 11662)

Monsieur le Conseiller d’Etat,
Madame, Monsieur,

Vous nous avez communiqué qu’un groupe de députés avait déposé le 6 mai 2015 un
projet de loi prévoyant que seul le personnel de police assermenté serait habilité a assurer
les taches de convoyage, de transport et de surveillance des détenus.

Permettez-nous d’attirer votre attention sur le fait qu'une telle disposition, si elle devait figu-
rer dans la loi genevoise sur la police, empécherait le canton de Genéve de participer au
dispositif de convoyage et de transport des détenus JTS déployé au niveau national et
confié depuis 2001 par tous les cantons - & leur grande satisfaction - a un consortium JTS
CFF / Securitas.

Le systéme JTS a été congu pour transférer des détenus d’un établissement a un autre,
pour les amener devant le juge ou pour les conduire & un aéroport en application d’'une dé-
cision de renvoi mise en osuvre en vertu du droit des étrangers ou du droit d'asile, dans
lidée que les ressources policiéres sont trop limitées pour les affecter & des services de
taxis. Estimant que I'aspect régalien de ces transports était minime, les directions de justice
et police de tous les cantons et le département fédéral de justice et police ont tous été
convaincus du bien-fondé d’une délégation de ces taches a un partenaire privé dans le ca-
dre d’un appel d'offres. Il était entendu que les détenus seraient remis entravés aux collabo-
rateurs de Securitas, qui se chargeraient uniquement du transport & proprement parler,
avant de remettre les personnes convoyées aux autorités, une fois arrivées & destination.

JTS fonctionne depuis plus de 14 ans & la grande satisfaction des mandants, pour un cer-
tain nombre de raisons :

- L’Assemblée pléniére CCDJP a édicté le 16 novembre 2007 des recommandations aux
cantons concernant la délégation de taches de sécurité & des entreprises privées. Ces
recommandations prévoient explicitement de déléguer le transport des détenus.

- Les directives du Comité européen pour la prévention de la torture et des peines ou trai-
tements inhumains ou dégradants (CPT) sont pleinement respectées.

- JTS permet deffectuer chaque année 20 000 transports de détenus, équivalant a plus
de 70 000 heures de travail pour les collaborateurs de Securitas, autant de temps que la
police peut consacrer a d’autres taches, policieres & proprement parler, et non a des
services de taxis.
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- Le transport de détenus dangereux n’est pas assuré par JTS mais par des membres de
la police.

- Depuis la mise en service de JTS, on ne déplore aucun blessé, ni lors d’'un accident de
la route, ni lors d’un autre incident. Le service se déroule calmement et sans conflits. Un
groupe de pilotage JTS et un groupe de travail JTS, qui comprennent des membres des
corps de police affectés aux transports de tous les cantons et sont placés sous la prési-
dence du soussigné, veillent en permanence a optimiser le systeme.

- Le systéme JTS relie tous les établissements suivant un horaire quotidien et garantit le
transport des détenus dans les 48 heures. La majeure partie des transports a lieu dans
les 24 heures, de sorte que les procédures de justice et 'exécution des renvois peuvent
se dérouler rapidement et les détentions ne sont pas inutilement longues.

Dans I'ensemble, le systéme JTS fonctionne, a la satisfaction de la CCDJP et des corps de
police des cantons, qui I'estiment efficace, conforme au droit et trés utile.

Si le canton de Genéve devait approuver le projet de loi proposé, il ne pourrait plus prendre
part au dispositif JTS, si bien que la police genevoise devrait s’acquitter elle-méme du
transport de tous les détenus jusqu’a leur destination dans toute la Suisse. Inversement, el-
le devrait prendre le relais a la frontiére du canton pour les transports en provenance
d’autres cantons, dont la destination est le canton de Genéve. Comparée a I'organisation
centralisée que nous connaissons, cette fagon de faire se traduirait pour toutes les parties
par un surcroit de travail administratif et par une perte d’efficacité.

Nous vous prions d’agréer, Monsieur le Conseiller d’Etat, Madame, Monsieur, I'assurance

de notre considération distinguée.
& ) Q
7= TN

P Rog neeberger
Secrétaire général et président du
groupe de pilotage JTS
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Par courrier prioritaire
Monsieur le Président

du Conseil d’Etat
Frangois Longchamps
Rue de I'Hétel-de-Ville 2
Case postale 3964

1211 Genéve 3

Gengve, le 21 mai 2015

Concerne:  Restructuration du Détachement de Convoyages et de Surveillance (DCS)

Monsieur le Président du Conseil d’Etat,

Vous nous savez étre chargés de la défense des intéréts des assistants de sécurité publigue
(ASP3) du Détachement de Convoyages et de Surveillance (DCS).

Ces derniers ont &¢ informés par le Directeur des ressources humaines de la Police,
Monsieur Robert Tanner, le 27 avzil 2015, que les tiches effectuées par leur service seraient
externalisées 4 une entreprise privée.

Cette annonce n’a pas fait ’objet d*une confirmation écrite adressée A notre syndicat ou aux
petsonnes concernées.

Cependant, cette restructuration semble avoir déja commencé, En effet, le Département dela
sécurité et de ’économie semble avoir ouvert des candidatures pour que les ASP3 du DCS
notamment puissent postuler au sein de Ia Police de la sécurité internationale (PSI).

Le Président du DSE a laissé entendre, par voie de presse, que les contours du projet de
restructuration avaient été ou devraient &tre modifiés,

1 apparat, dés lors, nécessaire que la restructuration puisse étre définie de maniére précise et
que le projet soit clarifié afin que la liberté syndicale garantie par la Constitution cantonale
(art. 36, al. 1) soit respectée, et que la concertation puisse se faire (art. 110).
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En effet, 3 notre connaissance, ceite restructuration est la premiére qui est menée sans
concertation ancune avec le personne] et les organisations représentatives de ce dernier.

Dans I’intervalle, nous prions le gouvernement cantonal de suspendre {a restructuration et
d’intexvenir auprés du département de la sécutité et de ’économie pour que les candidatures
mentionnées ci~dessus soient gelées.

Nous relevons également qu’une modification dune felle importance incombe, & teneur de
Particle 2, alinéa 1 LECO, au Collége gouvernemental et non 2 la seule présidence d’un
département.

Monsieur Pierre MAUDET, Conseiller d’Btat, a laissé entendre que le gouvernement cantonal
avait statué sur cette réorganisation, information que la presse a contredite.

Nous vous serions, dés lors, reconnaissants de nous éclairer sur ce sujet et, Ie cas échéant, de
nous communiquer I"extrait du procés-verbal ou ’arrété pris par votre Conseil.

Par souci de transparence, nous adressons également copie de cette lettre aux autres membres
du Conseil d’Etat, par voie électronique.

En vous remerciant de la suite que vous donnerez 3 cette demande, nous vous prions d’agtéer,
Monsieur le Président du Conseil d’Etat, nos respectueuses salutations.

SSP-VPOD

o

Sabine Furrer
Secrétaire syndicale

Copies par coutriel uniquement :
Mme Emery-Torracinta, MM Barthassat, Dal Busco, Hodgers, Maudet, Poggia
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REPUBLIQUE ET CANTON DE GENEVE
Genéve, le 22 juillet 2015

posT TeugERAS 15

Le Conseil d’Etat
6001-2015 SSP /VPOD
’ Syndicat des services publics
Madame Sabine Furrer
Rue des Terreaux-du-Temple 6
1201 Genéve

Concerne : restructuration du détachement de convoyage et de surveillance (DCS)

Madame ia Secrétaire syndicale,

Notre Conseil a pris connaissance de votre lettre du 21 mai 2015 relative & l'objet cité en
marge.

Nous vous confirmons que le Collége gouvernemental a décidé d'externaliser totalement les
taches de convoyage qui sont du ressort de l'office cantonal de la détention. Ces taches
sont, aujourd’hui déja, en grande partie confiées a des privés, comme c'est d'ailleurs le cas
dans de nombreux cantons.

Cette réorganisation permettra de recentrer les assistants de sécurité publique (ASP) sur
leurs taches régaliennes, en lien notamment avec la surveillance des ambassades. Elle a été
validée par notre Conseil en discussion de politique générale et diment intégrée dans le
processus budgétaire.

Veuillez croire, Madame la Secrétaire syndicale, & I'assurance de nos sentiments les
meilleurs.

AU NOM DU CONSEIL D'ETAT

La chanceliére : Le président :

Anja Wydep Guelpa Frangois Longchamp
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] REPUBLIQUE ET CANTON DE GENEVE
79 Département de la sécurité et de I'économie
wir. L€ Conseiller d'Etat
DSE Grand Conseil
‘1:2"1513 é‘;i‘;'gg%z Commission judiciaire et de la Police
’ Monsieur Vincent Maitre
Président
Rue de I'Hétel-de-Ville 2
Case postale 3970

1211 Genéve 3

~Genéve, le 15 octobre 2015

PL 11662 sur le convoyage des détenus

Monsieur le Président,

Pour faire suite a I'audition du 8 octobre 2015 concernant le PL 11662, je vous prie de bien
vouloir trouver ci-dessous les réponses aux questions posées par les membres de la
commission concernant les colts respectifs des agents publics et privés effectuant des
prestations de convoyage.

1. Codts de la prestation de convoyage Securitas en 2014

Toutes choses égales par ailleurs, il est erroné de comparer les colits d’'un nombre N d’agents
privés avec ceux du méme nombre d’assistants de sécurité publique (ASP3). En effet, une
société telle que Securitas facture un colt global de prestation, sur la base d'un cahier des
charges, et assure cette prestation en continu, en gérant les absences, les maladies et les
vacances.

La prestation facturée par Securitas comprend un forfait fixe (pur convoyage) et une partie
variable (garde d’hépital). Le tableau ci-dessous indique les montants mensuels facturés en
2014.

Département de la sécurité et de 'économie + Place de la Taconnerie 7 + 1204 Genéve
Tél. +41 (22) 327 92 10 « Fax +41 (22) 327 92 15 » www.ge.ch/dse
Ligne TPG 36 - arrét Taconnerie
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FORFAIT VARIABLES

JANVIER | 265'141.00 | 30'481.00
FEVRIER 265'141.00 . | 40'268.00

MARS 265'685.00 | 20'702.00
AVRIL . | 264'554.00 | 33'210.00
MAI 264'424.00 | 32'624.00
JUIN | 265'141.00 | 24'302.00
JUILLET 263'706.00 | 33'471.00
AOUT 262'467.00 | 43'464.00

SEPTEMBRE | 283'206.00 | 29'356.00
OCTOBRE 294'755.00 .- | 19'872.00
NOVEMBRE | 294'038.00 | 17'508.00
DECEMBRE | 293'973.00 | 26'832.00

[ TOTAL [ 3'282'231.00 [ 352'090.00 |
[ ~ [ 3'634'321.00 |

Pour accomplir une prestation équivalente avec des ASP3, la hiérarchie du DCS estime qu'il
faudrait une cinquantaine d’ETP.

2. Codt d’'un ASP 3

Le tableau ci-dessous indique les composantes de codt moyen d’un ASP3.

Coiit d'un ASP3

Charges de personnel {nat 30) - Colit annuet -

Valorsiation budgétaire en 12/08. Le colt
moyen seion effectit au 30.09 est de 82913
880/mois -

Estimation/moyenne

Tratement annuel (12/08) hors charges

|indemnité annuebe risques fonction (hors charges)
Heures nut (estimation annuelle, hors charges)

Total hors charges

Charges sociales

Indemnié annueBe téléphonique (nous soumise a charges)
| Total charges comprises that Jd)

Frais de formation (Savatan] 1ére année

Colt uniqus la premiére année unguement

Autres charges (nat 31) -Coiifannuel '
Habillement

de plces duniforme
Estimation. Ce mentant couvre les éventusties
Autres frais et débours 2500 indemnités de repas, frais de déplacement,
fourniures, ste.

Total autres charges (nat 31}
Habement 1ére année

Colt unique ter équipement - 12re année

| synthise :

Lecoltannuel djunASP 3estestimaa F122'709 (F 119'558 ennat 30 etF 3150 en nat 31)

Acalas's) i éede17'500(F 14°000 en 03t 30 6t F 3'500 an nat 31)
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3. Comparaison des colits de Ia prestation par des agents privés et publics
Co0t de la prestation par Securitas (selon tableau point 1) 3'634'321 CHF

Collt de la méme prestation par des ASP3 )
(50 ETP a 122'709 selon tableau point 2) 6'135'450 CHF

Ecart (arrondi) 2'500'000 CHF

4. Rémunération d’un agent Securitas

Le secteur des entreprises de sécurité est régi par une convention collective de travail (CCT)
nationale. Cette convention distingue trois catégories d'employés, selon leur taux
d'occupation.

Catégorie A (1801 — 2300 heures de travail par an)

Les salaires annuels minimum évoluent de 51'850 CHE & environ 60'480 CHF entre la
premiére et la 12eme année de service. Ces montants correspondent a 2'000 heures de
travail par an. lls sont adaptés au prorata des heures réellement effectuées.

Catégorie B (901 — 1800 heures par an)

Les salaires annuels minimum évoluent de 33'600 CHF a 36’330 CHF entre la premigre etla
4eme année de service. Ces montants correspondent & 1'400 heures de travail par an. lis
sont adaptés au prorata des heures réellement effectuées.

Catégorie C (900 heures par an et moins)

Pour le canton de Genéve, la CCT prévoit un salaire horaire de 22,70 CHF, vacances
incluses). '

La société Securitas a signé avec le syndicat Unia une CCT d'entreprise nationale qui prévoit
une catégorie S, plus élevée qui regroupe les agents de sécurité a plein temps (1801 heures
annuelles et plus), au bénéfice d’un brevet fédéral d'agent de sécurité et avec 3 ans d'activité
au sein de l'entreprise. :

Le tableau suivant indique les salaires mensuels pour cette catégorie.

[Années de service dans la catégorie S [ Salaire de base mensuel
ire 4'935 CHF au minimum
2e 4'667 CHF
dela3®ala8e 4'667 CHF
dela9°ala10e 4'734 CHF
11e 4'749 CHF
dela 12° 3 1a 20e 4'854 CHF
21e ) 4'910 CHF
dés la 22e 4'963 CHF




PL 11662-A 68/216

Page : 4/4

Les salaires de base sont versés 13 fois par an.

Le salaire de base de la premiére année de service est plus élevé que celui des années
suivantes car une prime d'efficacité, variable, est versée dés la 2eme année. Elle se fonde sur
un systéme de « points d'efficacité » qui repose sur les principes suivants (extraits de la CCT
Securitas) :

A partir de la deuxiéme année de service, tous les collaborateurs du groupe de personnel S
pergoivent, en sus du salaire mensuel de base, une prime d'efficacité (PE) variable. Celle-ci se
fonde sur un systéme de points d'efficacité (systéme PE) qui repose sur les principes suivants:

* A partir de la deuxiéme année de service, Securitas SA verse un montant de CHF 872.— par
mois civil et par collaborateur du groupe de personnel S (pour un taux d'occupation de 100%)
sur un compte PE inteme (nommé «fonds PE»).

o Lors des qualifications, le supérieur direct défini (une fois par année au moins) un droit
individuel aux prestations des points d'efficacité.

+ Ce droit se compose, d'une part, de Importance, & moyen terme, de la qualité des prestations
(qualification) et, d'autre part, de I'étendue des prestations (connaissances). En sus, des points
d'efficacité & court terme sont également distribués, notamment lors de congés reportés ou
d'événements particuliers.

¢ Lensemble des points defficacité des collaborateurs ayant-droits sont ensuite payés
mensuellement & partir de ce fonds PE. La valeur des primes d'efficacité dépend donc du
nombre total de points d'efficacité versés. Le solde éventuel du fonds PE (positif ou négatif) est
reporté sur le mois suivant. Selon I'évolution du solde du fonds PE, la valeur par point (nommée
également «valeur du point») peut étre adaptée.

o En cas de maladie ou d'accident, la prime d'efficacité est versée conformément au droit au
salaire réglé par le CC Securitas, déduction faite des prestations versées par I'assurance
d'indemnités journaliéres en cas de maladie ou d'accident. La prime d'efficacité est comprise
proportionnellement dans le salaire assuré par la caisse de retraite.

¢ Laprime d'efficacité est payée proportionnellement au taux d'occupation.

e D'autres dispositions détaillées relatives au systtme PE sont définies dans le réglement PE
séparé,

En restant & votre disposition pour tout renseignement complémentaire, je vous prie de croire,
Monsieur le Président, & I'assurance de mes sentiments les meilleurs.

/
Pierre JJaudet
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Convention collective de travail (CCT)
pour la branche
des services de sécurité privés

conclue entre

L’Association des entreprises suisses de services de sécurité
(VSSU), Berne

et le Syndicat Unia, Berne

du 9 septembre 2013, entrée en vigueur le 1¢ juillet 2014

Edition 2014
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Extrait de I'arrété du Conseil fédéral du 17 juin 2014

1. La déclaration de force obligatoire’ s'applique a 'ensemble du territoire
suisse.

2. Les dispositions de la Convention collective de travail (CCT) ayant force
obligatoire générale s'appliquent a tous les employeurs gérant des
entreprises ou des parties d'entreprise qui fournissent des services de
sécurité prives et qui occupent au total au moins 10 employés (y compris
des employés non assujettis a la déclaration de force obligatoire), et a leurs
employés opérationnels, actifs dans les secteurs suivants: surveillance,
protection de personnes et de biens, services dans les centrales d'alarme,
services de sécurité dans les aéroports (contrble de personnes et de
bagages), dans le convoyage de fonds — Cash in Transit (CIT) et de valeurs
(montres, bijoux, métaux précieux sans le traitement de numéraire), services
lors de manifestations (contréles des entrées et services de caisse), services
d'assistance de sécurité (services dits de steward) et services de circulation
(contrble des véhicules en stationnement et régulation du trafic).

3. Sont exclus du champ d'application les directeurs et directrices, ainsi que le
personnel administratif et non opérationnel.

4. La décision d'extension porte effet jusgu'au 31 décembre 2016.

T Selon ACF du 17 juin 2014 (BBL. 2014 4851), demande publié dans FOSC N° 246 du
19 décembre 2013.
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Article 1 But?

1. La présente convention collective de travail a pour objectif de maintenir la
qualité des prestations de service effectuées par les employeurs (entreprises
et parties d'entreprises) qui y sont soumises et qui travaillent dans le domaine
des services de securité. Cet objectif est entre autres atteint par:

a. laformation des collaboratrices et collaborateurs ;
b. la confiance mutuelle ;

c. la fixation de regles claires et compréhensibles pour les employeurs et
les employé(e)s ;

d. la fixation des conditions minimales dans le domaine du droit du travalil
par la conclusion et le respect de la présente convention.

Article 2 Champ d’application®

1. La présente CCT s'applique a tous les employeurs (entreprises et parties
d’entreprises) suisses et étrangers qui fournissent des services de sécurité
en Suisse.

2. La présente CCT s'applique a toutes les collaboratrices et a tous les
collaborateurs opérationnels. Sont exceptés les directrices et directeurs, le
personnel de direction et le personnel non opérationnel.

3. Lemployeur est tenu d'appliquer la présente CCT a tous les collaborateurs
et collaboratrices qui entrent dans son champ d’'application. En signant son
contrat de travail individuel, chaque collaborateur/trice adhere a la CCT
conformément a l'art, 3560 CO.

4. Le champ d'application englobe les services de sécurité foumnis dans les
domaines de la surveillance, de la protection de biens et de personnes,
dans les centrales d'alarme, dans la sécurité des aéroports (contrdle des
personnes et des bagages), dans le convoyage de fonds — Cash in Transit
(CIT) et de valeurs (montres, bijoux, métaux précieux sans le traitement
de numéraire), les services lors de manifestations (contréles des entrées
et services de caisse), les services d'assistance de sécurité (services
dits de steward) et les services de circulation (contrble des véhicules en
stationnement et régulation du trafic).

2 Les passages en gris ne sont valables que pour les entreprises membres de la VSSU.

S Le champ d'application de la CCT fait déja partie intégrante de la décision du Conseil fédéral
relative au principe de force obligatoire et n'est par conséquent plus indiqué en gris.
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Article 3 Liberté d’association

1. La liberté dassociation est expressément reconnue par les parties
contractantes. Les collaborateurs sont habilités a remplir des fonctions
syndicales.

2. Les nouveaux collaborateurs sont informés par 'employeur et le cas
échéant aussi directement par les parties contractantes, respectivement par
la Commission paritaire de la sécurité (ci-apres CoPa) de I'existence de la
présente CCT. Un exemplaire de la présente CCT leur est remis sur papier
ou sous forme de fichier informatique. La remise du document fera I'objet
d'une confirmation.

Article 4 Conventions d’entreprise

1. Les entreprises membres de la VSSU ou de tierces entreprises non
impliquées dans la présente convention peuvent, si elles le souhaitent,
conclure une CCT d’entreprise avec Unia.

2. La convention d’entreprise se substitue a la présente CCT ou la complete
quand elle est reconnue conforme et/ou équivalente a la CCT par la CoPa.

Article 5 Observation de la convention

1. Les parties contractantes sont en droit d'exiger, en commun, I'observation
des dispositions de la convention collective de la part des employeurs et des
collaborateurs, ce conformément a I'art. 357b CO (droit d'action collective).
Les parties contractantes sont d’accord sur le fait que les droits mentionnés
sous art. 357b CO leur reviennent en commun et que ces derniers doivent
étre exercés par la CoPa.

2. Lapplication (observation) commune des dispositions de la convention
collective incombe en principe a la CoPa. La CoPa dispose d'un reglement
(reglement CoPa) qui fait partie intégrante de la présente convention.

3. La CoPa dispose des attributions et des compétences suivantes:

a. La CoPa décide de linterprétation de la CCT, ainsi que des conventions
collectives d'entreprise qu'elle juge équivalentes;

b. La CoPa controle, de fagon aléatoire et sur plainte, 'observation de la
CCT, ainsi que des conventions d'entreprise qu'elle juge équivalentes.
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La CoPa est habilitée a pénétrer dans les entreprises, a consulter les
documents nécessaires et a questionner les employeurs, de méme que
les collaborateurs;

c. En cas d'infraction avérée a la CCT, la CoPa consigne les éventuelles
sanctions et peines prononcées, puis veille a leur mise en application;

d. La CoPa est responsable de I'encaissement des frais d'application.

4. Toute infraction ala CCT ou aux conventions d’entreprise jugées équivalentes
doit étre corrigée (avec des versements de rattrapage par exemple) avec
preuves fournies a la CoPa et est passible d'une peine conventionnelle entre
CHF 1’000.— et CHF 100'000.-. La peine conventionnelle doit &tre calculée
de telle sorte que les employeurs et collaborateurs/trices en faute soient
dissuadés de commettre d'autres infractions a la CCT. Lors du calcul de la
peine conventionnelle, il faut, notamment, tenir compte des criteres suivants:

a. montant des prestations non accordées aux collaborateurs/trices;
b. gravité des infractions a certaines dispositions de la CCT,

c. autres circonstances, telles que récidive, infraction unique ou répétée,
par négligence/ intentionnelle a la convention collective.

5. Les frais de controle et de procédure peuvent étre infligés aux employeurs
et/ou aux collaborateurs/trices qui ont enfreint les dispositions de la CCT ou
qui ont, si aucune infraction a la CCT n'a été établie, agi par malveillance et
sont a l'origine d'un tel contréle et/ou d'une telle procédure.

6. Les employeurs déclarent chagque année leurs effectifs a la CoPa resp. a la
VSSU ainsi que leur répartition selon les différentes catégories d’engagement
selon l'art. 8 chiffre 1 ci-dessous.

Article 6 Frais d’application et de formation continue

1. Les employeurs et les collaborateurs/trices paient respectivement, selon
chiffres 2 et 3 ci-aprés, une contribution aux frais d'application et de
formation continue en couverture des frais occasionnés par I'application
et 'observation de la CCT. Le montant est calculé sur la base d’'emplois a
plein temps (sans considérer si salaire mensuel ou a 'heure). Les emplois
a temps partiel sont a convertir en emplois a plein temps. Le montant pour
I'année correspondante est a virer a la CoPa au plus tard jusqu’au 30 juin.
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2. Tous les collaborateurs de la catégorie d’engagement A reglent une
contribution aux frais d'exécution et de formation continue de CHF 60.— par
année ou de 5.— par mois. Les collaborateurs/trices des catégories B et C
reglent une contribution aux frais d’application et de formation continue de
CHF —.03 par heure de travail effectuée. La retenue est effectuée directement
sur le salaire du travailleur et doit étre mentionnée sur le décompte de
salaire. Le choix est toutefois laissé aux employeurs individuels de payer
eux-mémes la contribution des travailleurs ou de la retenir du salaire de ces
dermniers.

3. Tous les employeurs reglent une contribution annuelle aux frais d'application
et de formation continue en relation avec la taille de I'entreprise. Elle s'éleve
pour chaque employeur a:

a. CHF 250.— si l'entreprise compte 100 collaborateurs a plein temps ou
moins, ou a

b. CHF 500.— si 'entreprise compte plus que 100 mais moins que 1'001
collaborateurs a plein temps, ou a

¢. CHF 1°000.- si I'entreprise compte plus de 1’000 collaborateurs a plein
temps.

4. Unfonds, géré de fagon paritaire, est créé pour couvrir les frais d'application
delaprésente CCT ainsi que les frais de formation continue. Les contributions
aux frais d'application et de formation continue des employeurs et des
collaborateurs/trices sont versés dans ce fonds. Les dispositions détaillées
figurent dans un reglement séparé (reglement de 'emploi des contributions
aux frais d'application et de formation continue).

Article 7 Caution

1. Pour garantr les frais de contrble et de procédure incluant les peines
conventionnelles ainsi que les frais d'application et de formation continue,
chaque employeur est tenu de déposer, avant le début du travail, une
caution aupres de la CoPa.

2. Les détails de la caution sont réglés a 'annexe 2.
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Article 8 Catégories d’engagement
1. Il existe trois catégories d’engagement :

A Collaboratrices et collaborateurs rétribués au mois bénéficiant d'un taux
d'occupation fixe contractuel entre 1'801 et 2’300 heures par année
civile;

B Collaboratrices et collaborateurs rétribués au mois bénéficiant d'un taux
d'occupation fixe contractuel entre 901 et 1’800 heures par année civile;

C Collaboratrices et collaborateurs rétribués a I'neure avec un taux
d'occupation jusqu’a 900 heures de travail par année civile, vacances et
majoration en temps de 10 % incluses.

2. Alafin de chaque année civile, on contrdle siles heures de travail effectuées
par le collaborateur correspondent au taux d'occupation contractuel et si les
regles s'appliguant aux trois catégories susmentionnées sont respectées.
Les dépassements du taux d’'occupation sont a compenser par du temps
libre ou a payer aux conditions suivantes:

a. Dans la catégorie A, les dépassements du taux d’occupation jusqu'a
concurrence de max. 5 % peuvent étre reportés sur le compte d’heures
de travail de I'année suivante. En cas de dépassements plus importants,
le nombre d’heures dépassant la limite de 5 % doivent étre compensées
par un congé d'une durée équivalente ou payées a 100 % du salaire
brut avant fin mars de I'année suivante.

b. Dans les catégories B et C, les dépassements du taux d'occupation
jusgu’a concurrence de max. 5 % peuvent étre reportés sur le décompte
des heures de lannée suivante. En cas de dépassements plus
importants, les rattrapages correspondants doivent &tre payés a 100%
du salaire brut.

3. Si, dansles catégories B et C, avec le dépassement important, une catégorie
supérieure est atteinte en méme temps, I'ensemble des heures travaillées
devra étre indemnisé au tarif de la catégorie supérieure et de I'année de
service correspondante. En cas de récidive, le/la collaborateur/trice doit étre
transféré dans la catégorie d’engagement directement supérieure et 'année
de service correspondante avec un taux d'occupation fixe contractuel. En
cas d'entrée en service en cours d'année civile, le taux d'occupation doit
étre fixé au prorata a condition que le collaborateur/trice ait travaillé plus de
trois mois.
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Article 9 Engagement, période d’essai et licenciement

1. Tout engagement doit toujours faire I'objet d’'un contrat de travail écrit. La
CoPa met a disposition des modeles de contrats. Le contrat de travail
et le décompte de salaire doivent stipuler la catégorie d'emploi, le taux
d'occupation fixe contractuel pour les catégories A et B ainsi que le lieu
d’engagement.

2. La période d'essai est de trois mois. En cas de changement pour une autre
catégorie d'engagement, la durée des rapports de travail jusqu'alors valable
est prise en compte dans la période d’essai. Pendant la période d'essal, le
collaborateur bénéficie d'une formation de base de la part de I'employeur.

3. Les délais de congé sont, de part et d'autre, fixés comme suit:

Durée de I’engagement Délai de congé

Période d'essai (14 premiers jours) 1 jour

Reste de la période d'essai 7 jours

Premiere année de service 1 mois, pour la fin du mois
De la 2° & la 9° année de service 2 mois, pour la fin du mois
Apres la 9° année de service 3 mois, pour la fin du mois

4. Les intéressés doivent étre informés de la résiliation des rapports de travall
au plus tard le demier jour avant le début du délai de congé.

5. En cas de licenciement immédiat, la Commission d'entreprise, le/la
déléguéle) des employé(e)s ou la CoPa en sont informées le plus rapidement
possible.

Article 10 Formation de base

1. La formation de base des collaboratrices et collaborateurs est d’au moins
20 heures; elle a lieu pendant la période d'essai.

2. La formation de base est assimilée au temps de travail et est gratuite pour
le collaborateur. Si le collaborateur résilie les rapports de travail pendant
la période d'essai, il ne sera pas indemnisé pour le temps consacré a la
formation de base.

3. Lemployeur doit certifier au collaborateur sur papier a en-téte qu'il a suivi la
formation de base. Ce certificat doit étre classé dans le dossier personnel.
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4. La formation de base s'effectue en dehors de 'engagement et s'ajoute a la
formation théorique élémentaire dans les concordats et ne peut se substituer
a celle-ci.

5. Laformation de base est réglée au niveau de I'entreprise dans un reglement
de formation.

Article 11 Uniforme et équipement

1. Les vétements de service (uniforme) et I'équipement nécessaires au
travail des collaborateurs en uniforme sont mis a disposition aux frais de
l'employeur. Lentretien soigneux des vétements de service, ainsi que les
petites réparations, incombent au collaborateur.

2. Léquipement complet et 'uniforme doivent étre restitués en parfait état de
propreté et d'entretien a la fin des rapports de travail.

Article 12 Durée du travail

1. La durée annuelle du travail comprend les heures au cours desguelles un
travail est effectivement founi, de méme que les pauses payées et les
vacances. Les jours libres, selon art. 15 al. 1 CCT en sont exclus.

2. Encompensation du travail de nuit (de 23 a 6 heures), du travail du dimanche
et des jours fériés officiels (de 6 a 23 heures), une majoration de temps de
six minutes (10 %) est accordée par heure (pause comprise) tombant dans
ces espaces de temps. Cette majoration de temps est prise en compte
dans le calcul de la durée du travail.

3. Lors de changements de sites pendant le service (p.ex. pour des services
de rondes, de patrouilles, etc.), le temps de travail est compté sans
interruption du début de la mission jusgu'a la fin de la mission (temps de
trajet inclus). Cette disposition s'applique aussi lorsque le collaborateur
doit impérativement se rendre d'abord a un autre endroit (base logistique,
etc.) avant de se rendre sur le lieu concret de la mission, pour récupérer du
matériel par exemple.

4. La durée annuelle du travail pour un poste a plein temps peut étre fixée par
I'employeur dans une fourchette comprise entre 1’801 et 2'300 heures. La
durée annuelle du travail qui a été déterminée doit étre respectée pendant
la durée des rapports de travail respectifs et ne peut pas étre modifiée
unilatéralement par 'employeur.
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5. Tous les collaborateurs/trices regoivent de leur employeur un décompte
écrit et clair du temps de travail. Celui-ci comprend les données relatives
aux missions de travail effectives (mission, date et heure de début et de fin
de la mission, majoration en temps, total des heures d'intervention par jour
et par mois) et le temps de repos (pauses et congés), ainsi que le solde
d’heures en plus et en moins, le solde de vacances, les jours de maladie et
autres absences. L'employeur doit conserver les décomptes de temps de
fravail pendant au moins cing ans.

6. Lorsque I'employeur n'établit et ne délivre pas de décomptes de temps de
fravail, un décompte de temps du collaborateur sera pris en compte comme
moyen de preuve en cas de litige.

Article 13 Pauses

1. Le travall doit étre interrompu par des pauses d’au moins:

a. un quart d'heure si la journée de travail dure plus de cing heures et
demie ininterrompues.

b. une demi-heure si la joumée de travail dure plus de sept heures
ininterrompues.

C. une heure silajournée de travail dure plus de neuf heures ininterrompues;
les pauses de plus d’'une demi-heure peuvent étre fractionnées.

2. Sile collaborateur ne peut pas quitter son lieu de travail pendant les pauses,
ces dermieres sont prises en compte dans la durée du travail et rétribuées.

Article 14 Heures en plus et heures en moins

1. La durée effective de travail (définie a l'art. 12) a la fin d'une année civile ne
doit pas dépasser le taux d'occupation contractuel de +5 % (heures en plus)
ou de -5 % (heures en moins). Ces dépassements du taux d’occupation
sont & compenser par du temps libre ou a payer. Lors de dépassements
plus importants, c'est la regle définie a I'article 8 ci-dessus qui s'applique. Le
temps en moins jusgu'a concurrence de -5 % est reporté sur le décompte
de temps de 'année suivante et doit étre compensé par le temps de travail
correspondant. Sont réservées les dispositions de la loi sur le travail sur le
temps supplémentaire (art. 12 et 13 de la loi sur le travail).

2. Le temps en plus a la fin des rapports de travail est payé au minimum sur la
base des taux de salaires minimums définis a I'annexe 1.
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Article 15 Jours libres

1. Les collaborateurs ont droit a 112 jours libres par an. Ce nombre de jours est
obtenu en prenant en compte 52 dimanches, 52 samedis et 8 jours fériés
(9 jours fériés ordinaires, moins 1 jour par an en moyenne et au minimum,
car tombant sur un samedi ou un dimanche).

2. Sila durée annuelle du travail convenue par contrat ne peut pas étre atteinte
pour des raisons d'organisation locale ou parce que le collaborateur n'a pas
la disponibilité utile, il est possible, en demier recours et temporairement, de
réduire les jours libres annuels de 112 jours a un minimum de 90 jours.

3. Des jours libres supplémentaires peuvent résulter de la majoration de temps
prévue a l'article 12 alinéa 2 de la présente convention.

4. Larépartition des jours libres est du ressort de 'employeur, dans le cadre des
dispositions légales mais celui-ci doit tenir compte de maniére appropriée
des besoins et obligations des collaborateurs/trices notamment en ce qui
conceme des soins a des personnes de leur famille ainsi que d'autres
obligations professionnelles. |l est a relever que au moins 12 dimanches
libres doivent étre accordés au cours de 'année civile.

5. Lors de I'établissement des tableaux de service, il faut tenir compte du fait
que chaqgue collaborateur doit en regle générale connaitre ses jours libres
deux semaines a l'avance. S'il faut attribuer un seul jour libre, il doit s’étendre
sur 24 heures. Si exceptionnellement ces principes ne peuvent pas étre
respectés ou si un jour libre doit étre renvoyé, le collaborateur en est informé
avec mention de la raison.

6. Un collaborateur entrant dans I'entreprise ou la quittant en cours d’année
a droit a un nombre de jours libres proportionnel a la durée de son
engagement.

7. En cas de maladie, d'accident ou de service militaire, le droit annuel de jours
libres se réduit selon la formule suivante: droit annuel de jours libres divisé
par 365 et multiplié par les jours d’'absence.

Article 16 Salaires

1. Les salaires minimaux par catégorie et par ancienneté sont fixés dans
lannexe 1.

2. En cas d'entrée en fonction avant le 1¢" juillet, 'année d’entrée en fonction
est considérée comme premiere année de service.
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3. En cas de changement pour une nouvelle catégorie, on appliquera en
principe la premiere année de service a celle-ci sous réserve de lart. 8
chiffre 3 et du chiffre 4 ci-apres.

4. Les collaborateurs qui, au moment du passage dans une catégorie
d’engagement supérieure, ont connu un rapport de travall ininterrompu et
ont effectué plus de 4’000 heures de travail en tout durant les trois dernieres
années, sont transférés directement en 2° année de service en termes de
salaire minimum.

Article 17 Maintien du salaire

1. Les collaboratrices et collaborateurs doivent étre assuré(e)s par 'employeur
pour la perte de gain en cas d'incapacité de travail non fautive due a une
maladie.

2. Le droit a 'assurance d'indemnité journaliere de maladie s'éleve a au moins
80%. Lindemnité est calculée sur la base du salaire moyen soumis a 'AVS.
Pour la catégorie d’'engagement C, elle est calculée sur la base du salaire
AVS moyen des neuf dermiers mois civils. Lindemnité journaliere de maladie
est versée au plus tard des le 2° jour pendant 720 jours dans le cadre d'une
période de 900 jours.

3. Les cotisations effectives d’assurance indemnité journaliere de maladie sont
prises en charge au moins pour moitié par 'employeur. Un délai d’attente
pour le versement des prestations d'assurance d’indemnité journaliere de
maladie de 60 jours au maximum, pendant lequel 'employeur est astreint
au versement du salaire, est autorisé. Les prestations apres déduction des
cotisations d'assurance sociale doivent équivaloir a 'assurance d'indemnité
journaliere de maladie.

4. les dispositions légales concemant les allocations pour perte de gain
s'appliquent aux indemnités journalieres en cas de matermnité.

5. Toute incapacité de travail doit étre immeédiatement signalée a 'employeur.

6. Lesindemnisations en cas d'incapacité de travail mentionnées ici remplacent
I'obligation de payer le salaire en cas d’empéchement de travail selon l'art.
324a CO, pour autant que I'assurance indemnité journaliere de maladie n’ait
formulé aucune réserve ou exclusion.
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Article 18 Indemnisation des débours

1. Tout employeur est tenu de rembourser a ses collaboratrices et
collaborateurs les débours nécessaires en cas de travail a I'extérieur. Le
remboursement des débours comprend notamment l'indemnisation des
frais de déplacement, des temps de déplacement supplémentaires qui ne
tombent pas sous le coup de l'art. 12 chiffre 3, ainsi que d'autres frais liés a
un travail a I'extérieur.

2. Les collaborateurs sont indemnisés pour le temps de déplacement
supplémentaire et les frais de déplacement selon le modele de zones
suivant;

a. Région du lieu d'engagement (rayon de 10 km autour du lieu
d'engagement): pas d'indemnisation;

b. Zone forfaitaire 1 (nouveau rayon de 10 km a partir de la fin de la région
du lieu d'engagement définie a la lettre a; de 10,01 km a 20 km a partir
du lieu d’engagement): forfait de CHF 7.— pour les frais de déplacement
et forfait de CHF 5.60 pour le temps de trajet;

c. Zone forfaitaire 2 (nouveau rayon de 10 km a partir de la fin de la zone
forfaitaire 1; de 20,01 km a 30 km a partir du lieu d’engagement): forfait
de CHF 21.— pour les frais de déplacement et forfait de CHF 16.80 pour
le temps de trajet;

d. Zone de mission en régie (a partir de I'extrémité de la zone forfaitaire
2, sans limite): selon le colt réel; pour les frais de déplacement sur la
base de la formule [2 x (kilométrage effectif moins 10 km) x CHF —.70]
ainsi que pour le temps de déplacement sur la base de la formule [2 x
(kilométrage effectif moins 10 km) x CHF —.56].

Lindemnité pour le temps de trajet supplémentaire n'‘est pas décomptée
en tant que temps de travail selon cette CCT et s'appuie sur une indemnité
horaire de CHF 22.20 et sur la base d’'une moyenne de 40 kilometres
parcourus par heure. On appliquera le trajet effectif le plus rapide selon
«Google Maps» entre le lieu de 'engagement et le lieu de la mission.

Les dispositions ci-dessus s'appliquent dans la mesure ou un véhicule privé
est utilisé. Les éventuels passagers ou conducteurs de véhicules de service
touchent uniguement l'indemnité de temps de trajet.

Siles collaborateurs utilisent les transports publics, le prix du billet nécessaire
en 2° classe sera remboursé au titre des frais de déplacement.
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3. Deux lieux d'engagement a fixer par contrat sont autorisés au maximum.
lls peuvent se situer au siege de 'employeur, dans la succursale (filiale) ou
sur le site d'exploitation / au lieu oul le collaborateur effectue habituellement
ou regulierement sa mission. Si deux lieux d’engagement sont convenus
par contrat, au moins I'un des endroits susmentionnés doit obligatoirement
étre I'établissement principal (siege) ou la succursale (filiale). Dans le cas
de la zone de régie, en présence de deux lieux d’engagement, ce sera en
principe celui qui s'est appliqué de maniere prépondérante au cours des six
mois précédents qui sera déterminant.

4. Les collaborateurs utilisant leur véhicule prive sur ordre explicite de
I'employeur ou en accord avec ce demier pendant la mission ont droit a un
remboursement d'au moins CHF —.70 par kilometre parcouru. Avec cette
indemnisation des frais de déplacement, I'employeur s'acquitte envers son
employé de toutes les obligations découlant de I'exploitation du véhicule
selon lart. 327b CO. Aucune indemnisation des frais de déplacement
n'est due si 'employeur met un véhicule de service a la disposition du
collaborateur ou organise le transport sous une autre forme en prenant a sa
charge tous les frais y afférents.

5. Chague mois au cours duquel des débours sont remboursés, I'employeur
délivire aux collaborateurs un décompte de frais écrit et clair. Celui-ci
comprend les données relatives a la date de la mission, au lieu, a la zone
forfaitaire ou de régie pour lindemnisation du temps de trajet ainsi que pour
les éventuels frais de déplacement et autres débours.

Article 19 Allocations

1. Les collaborateurs avec les cours pour le brevet fédéral d’agent de sécurité
et de surveillance ou pour la protection de personnes et de biens touchent,
en plus des taux minimaux, un supplément d’au moins CHF 200.— par mois
(pour une durée de travail annuel de 2000 heures et au prorata pour les
employé(e)s a temps partiel) ou une indemnité d’'au moins CH 1.20 par
heure.

2. Lorsque les collaborateurs doivent effectuer des missions accompagnés
d'un chien (conducteurs de chiens), ils recoivent soit un forfait mensuel de
CHF 150.— au moins, soit une indemnité horaire d’au moins CHF 1.50 par
heure effectuée comme conducteur de chien. Lemployeur est également
tenu de prendre en charge les frais d'une éventuelle autorisation cantonale
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de conducteur de chien ainsi que la couverture responsabilité civile requise
pour le chien de service utilisé pendant le service. Lassurance responsabilité
civile du chien en dehors du service incombe au détenteur de 'animal.

Article 20 Vacances

1.

Les collaborateurs/trices des catégories A et B ont droit aux vacances
suivantes .

a. 4 semaines (20 jours de travail) des la 1" année de service;

b. 5 semaines (25 jours de travail) deés la 5% année de service et
'age de 45 ans;

des la 10° année de service et
'age de 40 ans;

deés la 15° année de service;
jusgu'a I'age de 20 ans révolus;

c. 6 semaines (30 jours de travalil) deés la 10° année de service et
I'age de 60 ans.

Les collaborateurs de la catégorie C ont droit @ 5 semaines de vacances
jusgu'a la fin de 'année civile ou ils atteignent 20 ans, et a 4 semaines a
compter de I'année civile au cours de laquelle ils atteignent 21 ans. En
conséquence, il est versé un supplément au salaire horaire de base de
8,33% si le droit aux vacances est de 4 semaines, et de 10,64 % si le droit
aux vacances est de 5 semaines.

Lannée civile est déterminante pour le calcul des vacances. Lannée
d'entrée compte comme premiere année de service si l'entrée a eu lieu
avant le 1¢juillet; 'anniversaire est pris en considération s'il a eu lieu avant le
1 juillet.

Les vacances qui n'ont pas été percues doivent étre prises jusgu'au 30
avril de I'année suivante. Cette échéance passée, I'employeur seul fixe le
moment ou le collaborateur doit prendre ses vacances.

En cas d'empéchement de travail non imputable a la faute du collaborateur
de deux mois entiers (p.ex. pour cause de maladie, d’accident, de service
militaire et de service de protection civile) et en cas d’empéchement de trois
mois entiers pour cause de grossesse, les vacances sont réduites d'un
douzieme; pour chague mois entier en plus ou 'employé(e) est empéché(e)
de travalller, les vacances sont réduites d’'un douzieme supplémentaire.,

PL 11662-A
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6. Silengagement commence ou se termine au cours d'une année civile, la
personne concernée a droit, pour chague mois de travail, a un douzieme
des vacances prévues pour toute 'année.

Article 21 Absences

1.

Lorsque les événements suivants tombent sur un jour de travail régulier, les
collaborateurs ont droit aux congés payés supplémentaires suivants:

a. en cas de mariage / enregistrement de partenariat

du collaborateur 3 jours de travail;
b. en cas de mariage / enregistrement de partenariat

d'un enfant 1 jour de travall;
C. en cas de naissance de ses propres enfants 1 jour de travail;
d. en cas de déces du conjoint / partenaire enregistre,

d'un enfant, du pére ou de la meére du collaborateur 3 jours de travail;
e. en cas de déces de freres et sceurs, des grands-parents

ou des beaux-parents du collaborateur 1 jour de travail;
f.en cas de changement de domicile (max. 1 fois par

année civile), pour autant qu'il N’y ait pas changement

d’'employeur 1 jour de travail.

Article 22 Service militaire / Service civil / Service de protection civile

1.

Lorsgu'ils accomplissent leur service militaire obligatoire suisse, leur service
civil ou leur service de protection civile, les collaborateurs/trices des
catégories A et B regoivent leur salaire de 'employeur selon le chiffre 2 ci-
apres.

LLe paiement est effectué sur la base de la demande d'/APG. La hauteur du
versement du salaire pour les catégories A et B est la suivante:

a.

pendant la formation militaire de base / école de recrue (ER) en tant que
recrue (applicable aussi aux volontaires pour service long pendant cette
période) ainsi que pour la période au-dela (services d’avancement).

— Célibataires sans charge de famille: 50 % du salaire;

— Mariés et célibataires avec charge de famille: 90 % du salaire.

pendant les autres périodes de service obligatoire jusqu'a 4 semaines
par année civile: 100 % du salaire. Cette disposition s'applique aussi aux
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volontaires pour service long apres avoir achevé la formation militaire de
base.

3. Ce paiement du salaire est octroye a la condition que les rapports de travall
alent duré au moins trois mois avant le service militaire et se poursuivent
encore pendant au moins une année apres. Si cette condition n'est pas
remplie, le versement du salaire s'effectue conformément a la législation.

4. Les collaborateurs/trices de la catégorie C touchent au minimum les
prestations au titre de I'allocation de perte de gain (APG).

5. Dans le cadre du paiement du salaire, les indemnités de I'APG sont versées
a lemployeur. Si les prestations de I'APG sont supérieures aux salaires
mentionnés ci-dessus, elles doivent dans tous les cas étre reversées au
travailleur et décomptées avec la caisse de compensation. Le collaborateur
transmet la demande d’APG a I'employeur dans un délai de 7 jours sans y
étre enjoint.

Article 23 Salaire en cas de déces

1. En cas de déces d'un collaborateur actif, un droit au salaire est octroyé a
son conjoint / partenaire enregistré, a ses enfants agés de moins de 18
ans ou aux personnes envers lesquelles le défunt remplissait une obligation
d'assistance. Ce droit est réglé comme suit:

a. jusqu'a b ans de service 1 mois de salaire
b. apres plus de 5 ans de service 2 mois de salaire
c. apres plus de 20 ans de service

pour les collaborateurs rétribués au mois 3 mois de salaire

Article 24 Allocations pour enfants

1. Les allocations pour enfants sont versées conformément aux dispositions
légales.

Article 25 Prévoyance professionnelle

1. Lemployeur assure les collaborateurs selon les directives légales sur la
prévoyance professionnelle viellesse, survivants et invalidité.

2. Estassuré au minimum le salaire moyen soumis a I'AVS, 13° salaire compris,
tout en tenant compte de la déduction de coordination légale.
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3. A partir du 1% janvier qui suit 'age de 24 ans révolus, une cotisation d'au
moins 9 % du salaire coordonné sera pergue. L'employeur peut déduire du
salaire du collaborateur au maximum la moitié des cotisations.

4. Le reglement de I'assurance doit &tre remis aux collaborateurs lors de leur
engagement. lls doivent ensuite recevoir, annuellement, une attestation
d’'assurance.

Article 26 Réputation et obligation de renseigner

1. Letravail dans le domaine de la sécurité requiert de disposer d’'une réputation
iréprochable et d'une situation financiere saine. Il est par conséquent
important que les collaborateurs ne présentent aucun antécédent judiciaire
qui occasionne une perte de conflance et guils ne deviennent pas
punissables. De tels événements doivent étre annoncés a I'employeur sans
sommation et sans délai.

2. Des relevés du casier judiciaire central et du registre des poursuites doivent
&tre remis périodiquement par les collaborateurs. Les colts vy relatifs sont
pris en charge par I'employeur.

3. Une infraction grave contre le code pénal ou des problemes financiers
cachés peuvent constituer un motif de renvoi sans avertissement préalable.
La perte d'une éventuelle autorisation nécessaire a I'exercice de la profession
peut également justifier un renvoi sans avertissement.

Article 27 Obligation du secret professionnel

1. Les collaborateurs sont tenus de garder une discrétion absolue envers de
tierces personnes, ce également apres la fin de leur engagement. Cela
vaut notamment pour les méthodes de travall, le concept de sécurité et les
affaires commerciales de 'employeur et de ses clients.

Article 28 Commission d’entreprise

1. Les personnes soumises a la convention collective désignent parmi elles
une ou plusieurs commissions pour délibérer des questions d’ordre interne.
Les taches sont énumérées dans un reglement. Les entreprises qui
comptent moins de 50 collaborateurs peuvent élire un(e) déléguéle) des
collaborateurs, en lieu et place d’'une commission d'entreprise.
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2. lLeurs taches sont définies dans un reglement. Les droits de participation
légaux — notamment relatifs a I'information sur les principales modifications
de reglements ainsi que la consultation concernant les reglements sur la
protection de la santé et la sécurité au travail — au niveau de I'entreprise y
figurent en bonne place.

Article 29 Paix du travail

1. Pendant la durée du contrat, les parties s’engagent a maintenir la paix
absolue du travail.

2. Lesdifférends éventuels pouvant résulter de l'interprétation et de I'application
des présentes clauses contractuelles feront I'objet de négociations directes
entre les parties.

3. En cas d'échec des négociations directes, les différends seront soumis a
I'Office fédéral de conciliation pour le reglement des litiges collectifs.

4. Les differends concernant les conditions d’engagement individuelles seront
réglés par les tribunaux ordinaires.

Article 30 Durée de la convention

1. Laprésente convention est conclue pour une durée indéterminée et entre en
vigueur au 1er janvier 2014 pour autant qu’elle ait été déclarée au préalable
de force obligatoire par le Conseil fédéral. Dans ce cas, elle remplace la
précédente convention, sous réserve de l'article 33 ci-apres.

2. La CCT peut étre résiliee au 31 décembre de chague année par lettre
recommandée, moyennant un délai de résiliation de trois mois et pour la
premiere fois au 31 décembre 2016.

3. Les parties conviennent de mener des négociations chague année en
automne, notamment en ce qui conceme les salaires.

Article 31 Extension de la validité de la convention collective

1. Les associations contractantes s'engagent a solliciter une extension de la
validité de la présente convention.
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Article 32 Annexes et reglements

1. Font partie intégrante de la présente convention:
a. annexe 1: salaires minimums;
b. annexe 2. caution;

c. lereglement de 'emploi des contributions aux frais d’application
et de formation continue;

d. lereglement de la CoPa.

2. Au niveau de I'entreprise, les reglements suivants sont prévus:
a. reglement de la Commission d’'entreprise du personnel de sécurité;
b. reglement de la formation.

Article 33 Dispositions transitoires

1. Les collaborateurs touchant un salaire dépassant le salaire minimum de leur
nouvelle catégorie d'engagement apres le classement dans une des trois
nouvelles catégories ne peuvent pas étre rétrogradés au niveau de celui-ci
pendant les cing ans qui suivent 'entrée en vigueur de la nouvelle CCT en
vertu de la garantie des droits acquis.

2. Les collaborateurs et collaboratrices dont les rapports de travail ont débuté
avant le 31 décembre 2013 doivent étre reclassés dans la nouvelle catégorie
d’engagement correcte d'ici a fin 2014,

VSSU Unia

Association des entreprises suisses Le Syndicat
des services de sécurité

H. Winzenried R. Casutt R. Ambrosetti V. Alleva
Président Secrétaire général Co-président Co-présidente
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Annexe 1: Salaires minimums

Catégorie d’engagement A:

Années Salaire minimum Salaire minimum

de service Temps de travail annuel Convoyage de fonds

de 2’000 heures Temps de travail annuel

de 2°000 heures

e CHF 51'850.— CHF 51'850.—

2° CHF 53495 .— CHF 53'495.—

3° CHF 55'120.— CHF 54'915.—

4¢ CHF 56'645.— CHF 56'020.—

5° CHF 57'655.— CHF 57'100.—

6° CHF 58230.— CHF 57'470.—

7° CHF 58'600.— CHF 57'840.—

8° CHF 58'980.— CHF 58'205.—

o° CHF 59'360.— CHF 58'5675.—

10° CHF 59720.— CHF 58'940.—

11° CHF 60'100.— CHF 59'305.—

Des la 12° CHF 60'480.— CHF 59'665.—

1.

Les salaires annuels minimaux sont adaptés en fonction du temps de travail.
Celui-ci peut étre compris entre 1’800 et 2'300 heures.

Les salaires pour les collaborateurs de moins de 25 ans ne peuvent étre
inférieurs que de CHF 150.— par mois au maximum par rapport aux salaires
minimaux mentionnés ci-dessus.
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Catégorie d’engagement B:

Années de service Salaire minimum temps de travail annuel
de 1’400 heures

1 CHF 33'600.—

20 CHF 34'510.—

3° CHF 35'420.—

4° CHF 36'330.—

1. Les salaires annuels minimaux sont adaptés en fonction du temps de travail.
Celui-ci peut étre compris entre 901 et 1’800 heures.

Catégorie d’engagement C:

Salaires horaires sans  Salaires horaires sans

indemnité de vacances indemnité de vacances

1 année de service a partir de la 2° année
Cantons de service
7H CHF 23.20 CHF 23.55
BS, BL, GE CHF 22.70 CHF 23.05

Autres cantons CHF 22.20 CHF 22.50
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Annexe 2: Caution

1. Pour garantir les frais de contréle et de procédure, y compris les peines
conventionnelles ainsi que les frais d'application et de formation continue,
chague employeur qui fournit des prestations de sécurité au sens de l'art. 2
CCT est tenu de déposer avant le début du travail a I'attention de la CoPa
une caution d'un montant de CHF 10'000.— ou du montant équivalent en
euros. La caution peut &tre déposée en especes ou sous forme de garantie
irévocable d’'une bangue ou d’'une assurance assujettie a I'Autorité fédérale
de surveillance des marchés financiers (FINMA). Le droit a 'acces a la
garantie bancaire ou d'assurance au profit de la CoPa doit étre réglé avec
la bangue ou l'assurance, et le but d'utilisation de cette garantie doit étre
mentionné explicitement. Les slretés déposées en especes seront placées
par la CoPa sur un compte blogqué et rémunérées au taux d'intérét fixé pour
ce type de comptes. Les intéréts restent sur le compte et ne seront versés
qu'a la libération de la caution, aprés déduction des frais administratifs.

2. Les entreprises sont exemptées de I'obligation de foumir des slretés
si la somme du mandat (émunération selon le contrat) est inférieure a
CHF 2'000.—. Cette exemption est valable durant une année civile. Lorsque
la somme du mandat se situe entre CHF 2'000.— et CHF 20°000.— par
année civile, la caution est de CHF 5'000.—. Le montant intégral des s(retés,
soit CHF 10'000.—, doit étre fourni si la somme du mandat est supérieure
a CHF 20000.—. Si la somme du mandat est inférieure a CHF 2'000.—,
I'entreprise est tenue de soumettre le contrat d’entreprise a la CoPa.

3. Les sUretés ne doivent étre versées gu'une seule fois sur le territoire de
la Confédération. La caution sera imputée sur les éventuelles demandes
de caution résultant d'autres conventions collectives de travail de force
obligatoire. Il appartient a I'entreprise de prouver par écrit gu'une caution a
déja été fournie.

4. La caution est utilisée dans I'ordre suivant pour couvrir les droits justifiés de
la CoPa:

a. les peines conventionnelles, les frais de contrble et de procédure
conformément a l'article 5 CCT,

b. ainsi que pour le paiement des frais d'application et de formation
continue conformément a l'article 6 CCT.
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a. Lorsque la CoPa constate une infraction a des dispositions pour
lesquelles la caution sert de slreté au sens du chiffre 1 de la présente
annexe, elle fait parvenir a 'employeur un rapport de controle provisoire
pour lui permettre de prendre position. Cette prise de position doit
intervenir dans les 30 jours. Un seul délai de prolongation de 14 jours
supplémentaires peut étre accordé a I'employeur. La CoPa examine
ensuite le rapport de controle provisoire ainsi que la prise de position.
Elle peut lui demander une nouvelle prise de position. En cas d'infraction
constatée contre la CCT, le comité de la CoPa décide de sanctions
éventuelles et d'une suite de dépens incluant la caution. Cette décision
sera motivée par écrit et notifiée a I'entreprise controlée qui aura 15 jours
pour s'acquitter du montant a régler. Si tel n'est pas le cas, la CoPa peut
utiliser la caution.

b. Si les conditions du chiffre 5.1 sont remplies, la CoPa est autorisée
sans autre a exiger de 'organisme compétent (banque ou assurance)
le paiement proportionnel ou intégral de la caution (en fonction de la
peine conventionnelle ainsi que des frais de controle et de procédure et/
ou du montant des contributions aux frais d'application et de formation
continue), ou a procéder a la compensation correspondante avec la
caution en especes.

c. Apres utilisation de la caution, la CoPa informe I'employeur par écrit dans
les 10 jours de la date et de I'étendue de la caution. Elle lui explique en
méme temps dans un rapport écrit les raisons pour lesquelles elle a
utilisé la caution et comment se compose le montant utilisé.

d. En cas dutilisation de la caution, la CoPa doit signaler par écrit a
'employeur qu’'en cas d'utilisation, une action peut étre engagée aupres
du tribunal compétent au siege de la commission. Seul le droit suisse
est applicable dans ce cas.

6. Lemployeur est tenu de reconstituer la caution dans un délai de 30 jours ou
avant le début d'un nouveau travall relevant du domaine d’application de la
déclaration de force obligatoire.
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7. Les employeurs gui ont déposé une caution peuvent en demander la
libération a la CoPa par écrit dans les cas suivants:

a. si 'employeur exercant dans le domaine d'application de la CCT de
force obligatoire a définitvement cessé son activité dans la branche de
la sécurité (en droit et en fait);

b. dans le cas des entreprises détachant des travailleurs et exercant dans
le domaine de la CCT de force obligatoire, au plus tot six mois apres la
fin du mandat.

Dans les cas mentionnés ci-dessus, les conditions suivantes doivent
obligatoirement toutes étre remplies:

A les droits découlant de la CCT comme les peines conventionnelles, les
frais de contrble et de procédure ainsi que les frais d’'application et de
formation continue doivent étre diment réglés;

B la CoPa n'a constaté aucune violation des dispositions de la CCT et
I'ensemble des procédures de controle sont terminées.

8. Si un employeur ne verse pas la caution demandée malgré un rappel, il
est sanctionné par une peine conventionnelle jusgu'a concurrence de la
caution a fournir et des frais de procédure fixés. Le paiement de la peine
conventionnelle ne libere pas I'employeur de son obligation de verser une
caution.

9. La CoPa peut déléguer tout ou partie de la gestion de la caution.

10. En cas de litige, les tribunaux compétents sont ceux du siege de la CoPa.
Seul le droit suisse est applicable.
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Récépissé

Le/La soussigné(e) déclare expressément avoir regu, lors de son engagement,
un exemplaire de la convention collective conclue entre la VSSU et Unia.

Il/Elle déclare avoir pris connaissance de son contenu et s’engage a observer
strictement les clauses contractuelles.

Nom:

Prénom:

Adresse:

Date d’entrée en service:

Date:

Signature:
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Récépissé

Le/La soussigné(e) déclare expressément avoir regu, lors de son engagement,
un exemplaire de la convention collective conclue entre la VSSU et Unia.

Il/Elle déclare avoir pris connaissance de son contenu et s’engage a observer
strictement les clauses contractuelles.

Nom:

Prénom:

Adresse:

Date d’entrée en service:

Date:

Signature:
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Récépissé

Le/La soussigné(e) déclare expressément avoir regu, lors de son engagement,
| un exemplaire de la convention collective conclue entre la VSSU et Unia.

| Il/Elle déclare avoir pris connaissance de son contenu et s'engage a observer
| strictement les clauses contractuelles.

Nom:

| Prénom:

| Adresse:

| Date d’entrée en service:

Date:

\ Signature:
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3000 Berne 15
Tél. +41 31 350 21 11
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Apx N ANNEXE
Arrété du Conseil fédéral N 0
étendant le champ d’application de la convention collective

de travail pour la branche des services de sécurité privés

du 17 juin 2014

Le Conseil fédéral suisse,

vu l’art. 7, al. 1, de la loi fédérale du 28 septembre 1956 permettant d’étendre le
champ d’application de la convention collective de travaill,

arréte:

Art. 1

Le champ d’application des clauses, reproduites en annexe, de la convention collec-
tive de travail pour la branche des services de sécurité privés, conclue en septembre
2013, est étendu.

Art. 2
I La déclaration de force obligatoire s’applique a I’ensemble du territoire suisse.

2 Les dispositions de la Convention collective de travail (CCT) ayant force obligatoi-
re générale s’appliquent a tous les employeurs gérant des entreprises ou des parties
d’entreprise qui fournissent des services de sécurité privés et qui occupent au total
au moins 10 employés (y compris des employés non assujettis a la déclaration de
force obligatoire), et a leurs employés opérationnels, actifs dans les secteurs sui-
vants: surveillance, protection de personnes et de biens, services dans les centrales
d’alarme, services de sécurité dans les aéroports (contréle de personnes et de baga-
ges), dans le convoyage de fonds — Cash in Transit (CIT) et de valeurs (montres,
bijoux, métaux précieux sans le traitement de numéraire), services lors de manifesta-
tions (controles des entrées et services de caisse), services d’assistance de sécurité
(services dits de steward) et services de circulation (controle des véhicules en sta-
tionnement et régulation du trafic).

3 Sont exclus du champ d’application les directeurs et directrices, ainsi que le per-
sonnel administratif et non opérationnel.

Art. 3

Chaque année, les comptes annuels détaillés, ainsi que le budget pour le prochain
exercice doivent étre soumis a la Direction du travail du SECO au sujet des contri-
butions aux frais d’exécution (art. 6). Ces comptes doivent étre complétés par le
rapport d’une institution de révision indépendante. La gestion doit étre conforme aux
directives établies par la Direction du travail et doit étre poursuivie au-dela de

I RS221.215311

2014-1493 1
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I’échéance de 1’extension, dans la mesure ou la résolution de cas pendants ou
d’autres cas, qui se sont produits durant la période de validité de I’extension, 1’exige.
La Direction du travail peut en outre demander la consultation d’autres piéces et
faire procéder a des contrdles aux frais des parties contractantes.

Art. 4

Le présent arrété entre en vigueur le 1er juillet 2014 et a effet jusqu’au 31 décembre
2016.

17 juin 2014 Au nom du Conseil fédéral suisse:

Le président de la Confédération, Didier Burkhalter
La chanceliére de la Confédération, Corina Casanova
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Annexe
Convention collective de travail
pour la branche des services de sécurité privés
conclue en septembre 2013
entre
I’ Association des entreprises Suisses de services de sécurité (AESS)
d’une part
et
le Syndacat Unia
d’autre part
Clauses étendues
Art. 3 Liberté d’association
1.
2. Les nouveaux collaborateurs sont informés par I’employeur ... de

I’existence de la présente CCT. Un exemplaire de la présente CCT leur est
remis sur papier ou sous forme de fichier informatique. La remise du docu-
ment fera I’objet d’une confirmation.

Art. 5 Observation de la convention

1. Les parties contractantes sont en droit d’exiger, en commun, 1’observation
des dispositions de la convention collective de la part des employeurs et des
collaborateurs, ce conformément a ’art. 3575 CO (droit d’action collective).
Les parties contractantes sont d’accord sur le fait que les droits mentionnés
sous art. 357b CO leur reviennent en commun et que ces derniers doivent
étre exercés par la CoPa.

2. L’application (observation) commune des dispositions de la convention
collective incombe en principe a la CoPa. ...
3. La CoPa dispose des attributions et des compétences suivantes:
a. La CoPa décide de I’interprétation de la CCT, ...
b. La CoPa contréle, de facon aléatoire et sur plainte, I’observation de la
CCT, ... La CoPa est habilitée a pénétrer dans les entreprises, a consul-
ter les documents nécessaires et a questionner les employeurs, de méme
que les collaborateurs;
c. En cas d’infraction avérée a la CCT, la CoPa consigne les éventuelles
sanctions et peines prononcées, puis veille a leur mise en application;
d. La CoPa est responsable de I’encaissement des frais d’application.
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4. Toute infraction a la CCT ... est passible d’une peine conventionnelle entre
1000 francs et 100 000 francs. La peine conventionnelle doit étre calculée de
telle sorte que les employeurs et collaborateurs/trices en faute soient dissua-
dés de commettre d’autres infractions a la CCT. Lors du calcul de la peine
conventionnelle, il faut, notamment, tenir compte des critéres suivants:

a. montant des prestations non accordées aux collaborateurs/trices;
b. gravité des infractions a certaines dispositions de la CCT;

c. autres circonstances, telles que récidive, infraction unique ou répétée,
par négligence/ intentionnelle a la convention collective.

5. Les frais de controle et de procédure peuvent étre infligés aux employeurs
et/ou aux collaborateurs/trices qui ont enfreint les dispositions de la CCT ou
qui ont, si aucune infraction a la CCT n’a été établie, agi par malveillance et
sont a I’origine d’un tel contrdle et/ou d’une telle procédure.

6. Les employeurs déclarent chaque année leurs effectifs a la CoPa ... ainsi que
leur répartition selon les différentes catégories d’engagement selon 1’art. 8,
ch. 1 ci-dessous.

Art. 6 Frais d’application et de formation continue

1. Les employeurs et les collaborateurs/trices paient respectivement, selon
chiffres 2 et 3 ci-aprés, une contribution aux frais d’application et de forma-
tion continue en couverture des frais occasionnés par |’application et
I’observation de la CCT. Le montant est calculé sur la base d’emplois a plein
temps (sans considérer si salaire mensuel ou a I’heure). Les emplois a temps
partiel sont a convertir en emplois & plein temps. Le montant pour I’année
correspondante est a virer a la CoPa au plus tard jusqu’au 30 juin.

2. Tous les collaborateurs de la catégorie d’engagement A réglent une contri-
bution aux frais d’exécution et de formation continue de 60 francs par année
ou de 5 francs par mois. Les collaborateurs/trices des catégories B et C
réglent une contribution aux frais d’application et de formation continue de 3
centimes par heure de travail effectuée. La retenue est effectuée directement
sur le salaire du travailleur et doit étre mentionnée sur le décompte de salai-
re. Le choix est toutefois laissé aux employeurs individuels de payer eux-
mémes la contribution des travailleurs ou de la retenir du salaire de ces der-
niers.

3. Tous les employeurs réglent une contribution annuelle aux frais d’applica-
tion et de formation continue en relation avec la taille de 1’entreprise. Elle
s’¢léve pour chaque employeur a:

a. 250 francs si ’entreprise compte 100 collaborateurs a plein temps ou
moins, ou a

b. 500 francs si I’entreprise compte plus que 100 mais moins que 1001
collaborateurs a plein temps, ou a

c. 1000 francs si I’entreprise compte plus de 1000 collaborateurs a plein
temps.
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Art. 7

Art. 8

Un fonds, géré de fagon paritaire, est créé pour couvrir les frais d’application
de la présente CCT ainsi que les frais de formation continue. Les contribu-
tions aux frais d’application et de formation continue des employeurs et des
collaborateurs/trices sont versés dans ce fonds. ...

Caution

Pour garantir les frais de contrdle et de procédure incluant les peines
conventionnelles ainsi que les frais d’application et de formation continue,
chaque employeur est tenu de déposer, avant le début du travail, une caution
aupres de la CoPa.

Les détails de la caution sont réglés a I’Annexe 2.

Catégories d’engagement

Il existe trois catégories d’engagement:

A Collaboratrices et collaborateurs rétribués au mois bénéficiant d’un taux
d’occupation fixe contractuel entre 1801 et 2300 heures par année civi-
le;

B Collaboratrices et collaborateurs rétribués au mois bénéficiant d’un taux
d’occupation fixe contractuel entre 901 et 1800 heures par année civile;

C  Collaboratrices et collaborateurs rétribués a 1’heure avec un taux
d’occupation jusqu’a 900 heures de travail par année civile, vacances et
majoration en temps de 10 % incluses.

A la fin de chaque année civile, on contréle si les heures de travail effectuées
par le collaborateur correspondent au taux d’occupation contractuel et si les
régles s’appliquant aux trois catégories susmentionnées sont respectées. Les

dépassements du taux d’occupation sont a compenser par du temps libre ou a

payer aux conditions suivantes:

a. Dans la catégorie A, les dépassements du taux d’occupation a jusqu’a
concurrence de max. 5 % peuvent étre reportés sur le compte d’heures
de travail de I’année suivante. En cas de dépassements plus importants,
le nombre d’heures dépassant la limite de 5 % doivent étre compensées
par un congé d’une durée équivalente ou payées a 100 % du salaire brut
avant fin mars de I’année suivante.

b. Dans les catégories B et C, les dépassements du taux d’occupation jus-
qu’a concurrence de max. de 5 % peuvent étre reportés sur le décompte
des heures de I’année suivante. En cas de dépassements plus impor-
tants, les rattrapages correspondants doivent étre payés a 100 % du
salaire brut.

Si, dans les catégories B et C, avec le dépassement important, une catégorie
supérieure est atteinte en méme temps, I’ensemble des heures travaillées
devra étre indemnisé au tarif de la catégorie supérieure et de ’année de ser-
vice correspondante. En cas de récidive, le/la collaborateur/trice doit étre
transféré dans la catégorie d’engagement directement supérieure et 1’année
de service correspondante avec un taux d’occupation fixe contractuel. En cas
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d’entrée en service en cours d’année civile, le taux d’occupation doit étre
fixé au prorata a condition que le collaborateur/trice ait travaillé plus de trois
mois.

Art. 9 Engagement, période d’essai et licenciement

1. Tout engagement doit toujours faire 1’objet d’un contrat de travail écrit.
La CoPa met a disposition des modeles de contrats. Le contrat de travail
et le décompte de salaire doivent stipuler la catégorie d’emploi, le taux
d’occupation fixe contractuel pour les catégories A et B ainsi que le lieu
d’engagement.

2. La période d’essai est de trois mois. En cas de changement pour une autre
catégorie d’engagement, la durée des rapports de travail jusqu’alors valable
est prise en compte dans la période d’essai. Pendant la période d’essai, le
collaborateur bénéficie d’une formation de base de la part de I’employeur.

3. Les délais de congé sont, de part et d’autre, fixés comme suit:
Durée de I’engagement Délai de congé
Période d’essai (14 premiers jours) 1 jour
Reste de la période d’essai 7 jours
Premiére année de service 1 mois, pour la fin du mois
De la 2¢ a la 9¢ année de service 2 mois, pour la fin du mois
Apres la 9¢ année de service 3 mois, pour la fin du mois
4. Les intéressés doivent étre informés de la résiliation des rapports de travail

au plus tard le dernier jour avant le début du délai de congé.

5. En cas de licenciement immédiat, ... la CoPa en sont informées le plus
rapidement possible.

Art. 10 Formation de base

1. La formation de base des collaboratrices et collaborateurs est d’au moins
20 heures; elle a lieu pendant la période d’essai.

2. La formation de base est assimilée au temps de travail et est gratuite pour le
collaborateur. Si le collaborateur résilie les rapports de travail pendant la
période d’essai, il ne sera pas indemnisé pour le temps consacré a la forma-
tion de base.

3. L’employeur doit certifier au collaborateur sur papier a en-téte qu’il a suivi
la formation de base. Ce certificat doit étre classé dans le dossier personnel.

4. La formation de base s’effectue en dehors de I’engagement et s’ajoute a la
formation théorique élémentaire dans les concordats et ne peut se substituer
a celle-ci.
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Art. 11
1.

Art. 12

1.

Uniforme et équipement

Les vétements de service (uniforme) et 1’équipement nécessaires au travail
des collaborateurs en uniforme sont mis a disposition aux frais de I’em-
ployeur. L’entretien soigneux des vétements de service, ainsi que les petites
réparations, incombent au collaborateur.

L’équipement complet et I’'uniforme doivent étre restitués en parfait état de
propreté et d’entretien a la fin des rapports de travail.

Durée du travail

La durée annuelle du travail comprend les heures au cours desquelles un
travail est effectivement fourni, de méme que les pauses payées et les va-
cances. Les jours libres, selon art. 15, al. 1 CCT en sont exclus.

En compensation du travail de nuit (de 23 a 6 heures), du travail du
dimanche et des jours fériés officiels (de 6 a 23 heures), une majoration de
temps de six minutes (10 %) est accordée par heure (pause comprise) tom-
bant dans ces espaces de temps. Cette majoration de temps est prise en
compte dans le calcul de la durée du travail.

Lors de changements de sites pendant le service (p.ex. pour des services de
rondes, de patrouilles, etc...), le temps de travail est compté sans interrup-
tion du début de la mission jusqu’a la fin de la mission (temps de trajet
inclus). Cette disposition s’applique aussi lorsque le collaborateur doit impé-
rativement se rendre d’abord a un autre endroit (base logistique, etc...) avant
de se rendre sur le lieu concret de la mission, pour récupérer du matériel par
exemple.

La durée annuelle du travail pour un poste a plein temps peut étre fixée par
I’employeur dans une fourchette comprise entre 1801 et 2300 heures. La du-
rée annuelle du travail qui a été¢ déterminée doit étre respectée pendant la du-
rée des rapports de travail respectifs et ne peut pas étre modifiée unilatéra-
lement par I’employeur.

Tous les collaborateurs/trices regoivent de leur employeur un décompte écrit
et clair du temps de travail. Celui-ci comprend les données relatives aux
missions de travail effectives (mission, date et heure de début et de fin de la
mission, majoration en temps, total des heures d’intervention par jour et par
mois) et le temps de repos (pauses et congés), ainsi que le solde d’heures
en plus et en moins, le solde de vacances, les jours de maladie et autres
absences. L’employeur doit conserver les décomptes de temps de travail
pendant au moins cinq ans.

Lorsque ’employeur n’établit et ne délivre pas de décomptes de temps de
travail, un décompte de temps du collaborateur sera pris en compte comme
moyen de preuve en cas de litige.
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Art. 13 Pauses
1. Le travail doit étre interrompu par des pauses d’au moins:

a. un quart d’heure si la journée de travail dure plus de cinq heures et
demie ininterrompues.

b. une demi-heure si la journée de travail dure plus de sept heures ininter-
rompues.

c. une heure si la journée de travail dure plus de neuf heures ininterrom-
pues; les pauses de plus d’une demi-heure peuvent étre fractionnées.

2. Si le collaborateur ne peut pas quitter son lieu de travail pendant les pauses,
ces derniéres sont prises en compte dans la durée du travail et rétribuées.

Art. 14 Heures en plus et heures en moins

1. La durée effective de travail (définie a I’art. 12) a la fin d’une année civile ne
doit pas dépasser le taux d’occupation contractuel de +5 % (heures en plus)
ou de —5 % (heures en moins). Ces dépassements du taux d’occupation sont
a compenser par du temps libre ou a payer. Lors de dépassements plus im-
portants, c’est la régle définie a I’art. 8 ci-dessus qui s’applique. Le temps en
moins jusqu’a concurrence de —5 % est reporté sur le décompte de temps de
I’année suivante et étre compensé par le temps de travail correspondant.
Sont réservées les dispositions de la Loi sur le travail sur le temps supplé-
mentaire (art. 12 et 13 de la Loi sur le travail).

2. Le temps en plus a la fin des rapports de travail est payé au minimum sur la
base des taux de salaires minimums définis a I’annexe 1.

Art. 15 Jours libres

1. Les collaborateurs ont droit a 112 jours libres par an. Ce nombre de jours est
obtenu en prenant en compte 52 dimanches, 52 samedis et 8 jours fériés
(9 jours fériés ordinaires, moins 1 jour par an en moyenne et au minimum,
car tombant sur un samedi ou un dimanche).

2. Si la durée annuelle du travail convenue par contrat ne peut pas étre atteinte
pour des raisons d’organisation locale ou parce que le collaborateur n’a pas
la disponibilité utile, il est possible, en dernier recours et temporairement, de
réduire les jours libres annuels de 112 jours a un minimum de 90 jours.

4. La répartition des jours libres est du ressort de ’employeur, dans le cadre
des dispositions 1égales mais celui-ci doit tenir compte de maniére appro-
priée des besoins et obligations des collaborateurs/trices notamment en ce
qui concerne des soins a des personnes de leur famille ainsi que d’autres
obligations professionnelles. Il est a relever que 12 dimanches libres doivent
étre accordés au cours de I’année civile.

5. Lors de I’établissement des tableaux de service, il faut tenir compte du fait
que chaque collaborateur doit en régle générale connaitre ses jours libres
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deux semaines a I’avance. S’il faut attribuer un seul jour libre, il doit
s’étendre sur 24 heures. Si exceptionnellement ces principes ne peuvent pas
étre respectés ou si un jour libre doit étre renvoyé, le collaborateur en est in-
formé avec mention de la raison.

6. Un collaborateur entrant dans 1’entreprise ou la quittant en cours d’année a
droit @ un nombre de jours libres proportionnel a la durée de son engage-
ment.

7.

Art. 16 Salaires

1. Les salaires minimaux par catégorie et par ancienneté sont fixés dans
I’annexe 1.

2. En cas d’entrée en fonction avant le et juillet, I’année d’entrée en fonction

est considérée comme premicre année de service.

3. En cas de changement pour une nouvelle catégorie, on appliquera en prin-
cipe la premiére année de service a celle-ci sous réserve de I’art. 8, ch. 3 et
du ch. 4 ci-apres.

4. Les collaborateurs qui, au moment du passage dans une catégorie
d’engagement supérieure, ont connu un rapport de travail ininterrompu et
ont effectué plus de 4000 heures de travail en tout durant les trois dernieres
années, sont transférés directement en 2¢ année de service en termes de
salaire minimum.

Art. 17 Maintien du salaire

1. Les collaboratrices et collaborateurs doivent étre assuré-e-s par I’employeur
pour la perte de gain en cas d’incapacité de travail non fautive due a une ma-
ladie.

2. Le droit a I’assurance d’indemnité journaliére de maladie s’¢éléve a au moins

80 %. L’indemnité est calculée sur la base du salaire moyen soumis a I’AVS.
Pour la catégorie d’engagement C, elle est calculée sur la base du salaire
AVS moyen des neuf derniers mois civils. L’indemnité journaliére de mala-
die est versée au plus tard deés le 2¢ jour pendant 720 jours dans le cadre
d’une période de 900 jours.

3. Les cotisations effectives d’assurance indemnité journaliére de maladie sont
prises en charge au moins pour moitié¢ par I’employeur. Un délai d’attente
pour le versement des prestations d’assurance d’indemnité journaliére de
maladie de 60 jours au maximum, pendant lequel I’employeur est astreint au
versement du salaire, est autorisé. Les prestations aprés déduction des cotisa-
tions d’assurance sociale doivent équivaloir a I’assurance d’indemnité jour-
nali¢re de maladie.

5. Toute incapacité de travail doit étre immédiatement signalée a I’employeur.
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6. Les indemnisations en cas d’incapacité de travail mentionnées ici remplacent
I’obligation de payer le salaire en cas d’empéchement de travail selon
I’art. 324a CO, pour autant que I’assurance indemnité journaliére de maladie
n’ait formulé aucune réserve ou exclusion.

Art. 18 Indemnisation des débours

1. Tout employeur est tenu de rembourser a ses collaboratrices et collabo-
rateurs les débours nécessaires en cas de travail a I’extérieur. Le rembour-
sement des débours comprend notamment 1’indemnisation des frais de
déplacement, des temps de déplacement supplémentaires qui ne tombent
pas sous le coup de ’art. 12, ch. 3, ainsi que d’autres frais liés a un travail
a I’extérieur.

2. Les collaborateurs sont indemnisés pour le temps de déplacement supplé-
mentaire et les frais de déplacement selon le modéle de zones suivant:

a. Région du lieu d’engagement (rayon de 10 km autour du lieu d’enga-
gement): pas d’indemnisation;

b.  Zone forfaitaire 1 (nouveau rayon de 10 km a partir de la fin de la ré-
gion du lieu d’engagement définie a la lettre a; de 10.01 km a 20 km a
partir du lieu d’engagement): forfait de 7 francs pour les frais de dépla-
cement et forfait de 5.60 francs pour le temps de trajet;

c.  Zone forfaitaire 2 (nouveau rayon de 10 km a partir de la fin de la zone
forfaitaire 1; de 20.01 km a 30 km a partir du lieu d’engagement): for-
fait de 21 francs pour les frais de déplacement et forfait de 16.80 francs
pour le temps de trajet;

d.  Zone de mission en régie (a partir de I’extrémité de la zone forfaitaire 2,
sans limite): selon le colt réel; pour les frais de déplacement sur la base
de la formule [2 x (kilométrage effectif moins 10 km) x 70 centimes]
ainsi que pour le temps de déplacement sur la base de la formule
[2 x (kilométrage effectif moins 10 km) x 56 centimes].

L’indemnité pour le temps de trajet supplémentaire n’est pas décomptée en
tant que temps de travail selon cette CCT et s’appuie sur une indemnité
horaire de 22.20 francs et sur la base d’une moyenne de 40 kilométres par-
courus par heure. On appliquera le trajet effectif le plus rapide selon
«Google Maps» entre le lieu de I’engagement et le lieu de la mission.

Les dispositions ci-dessus s’appliquent dans la mesure ou un véhicule privé
est utilisé. Les éventuels passagers ou conducteurs de véhicules de service
touchent uniquement 1’indemnité de temps de trajet.

Si les collaborateurs utilisent les transports publics, le prix du billet néces-
saire en 2¢ classe sera remboursé au titre des frais de déplacement.

3. Deux lieux d’engagement a fixer par contrat sont autorisés au maximum. Ils
peuvent se situer au siege de I’employeur, dans la succursale (filiale) ou sur
le site d’exploitation/au lieu ou le collaborateur effectue habituellement ou
réguliérement sa mission. Si deux lieux d’engagement sont convenus par
contrat, au moins 1’un des endroits susmentionnés doit obligatoirement étre

10
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Art. 19
1.

Art. 20
1.

I’établissement principal (siége) ou la succursale (filiale). Dans le cas de la
zone de régie, en présence de deux lieux d’engagement, ce sera en principe
celui qui s’est appliqué de maniére prépondérante au cours des six mois pré-
cédents qui sera déterminant.

Les collaborateurs utilisant leur véhicule privé sur ordre explicite de
I’employeur ou en accord avec ce dernier pendant la mission ont droit a un
remboursement d’au moins 70 centimes par kilométre parcouru. ... Aucune
indemnisation des frais de déplacement n’est due si I’employeur met un
véhicule de service a la disposition du collaborateur ou organise le transport
sous une autre forme en prenant a sa charge tous les frais y afférents.

Chaque mois au cours duquel des débours sont remboursés, I’employeur
délivre aux collaborateurs un décompte de frais écrit et clair. Celui-ci com-
prend les données relatives a la date de la mission, au lieu, a la zone forfai-
taire ou de régie pour I’indemnisation du temps de trajet ainsi que pour les
éventuels frais de déplacement et autres débours.

Allocations

Les collaborateurs ayant suivi avec succes les cours pour le brevet fédéral
d’agent de sécurité et de surveillance ou pour la protection de personnes et
de biens touchent, en plus des taux minimaux, un supplément d’au moins
200 francs par mois (pour une durée de travail annuel de 2000 heures et au
prorata pour les employé-e-s a temps partiel) ou une indemnité d’au moins
1.20 francs par heure.

Lorsque les collaborateurs doivent effectuer des missions accompagnés
d’un chien (conducteurs de chiens), ils regoivent soit un forfait mensuel de
150 francs au moins, soit une indemnité horaire d’au moins 1.50 francs par
heure effectuée comme conducteur de chien. L’employeur est également te-
nu de prendre en charge les frais d’une éventuelle autorisation cantonale de
conducteur de chien ainsi que la couverture responsabilité civile requise
pour le chien de service utilisé pendant le service. L’assurance responsabilité
civile du chien en dehors du service incombe au détenteur de I’animal.

Vacances
Les collaborateurs/trices des catégories A et B ont droit aux vacances sui-
vantes:

a. 4 semaines
(20 jours de travail) dés 1t année de service

b. 5 semaines
(25 jours de travail) dés la 5¢ année de service et I’dge de 45 ans;

des la 10¢ année de service et ’age de 40 ans;
dés la 15¢ année de service;
jusqu’a I’age de 20 ans révolus;
c. 6 semaines
(30 jours de travail) des la 10¢ année de service et 1’age de 60 ans.

11
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2. Les collaborateurs de la catégorie C ont droit a 5 semaines de vacances
jusqu’a la fin de ’année civile ou ils atteignent 20 ans et a 4 semaines a
compter de I’année civile au cours de laquelle ils atteignent 21 ans. ...

3. L’année civile est déterminante pour le calcul des vacances. L’année
d’entrée compte comme premiere année de service si ’entrée a eu lieu avant
le ler juillet; I’anniversaire est pris en considération s’il a eu lieu avant le
Ler juillet.

5. En cas d’empéchement de travail non imputable a la faute du collaborateur
de deux mois entiers (p. ex. pour cause de maladie, d’accident, de service
militaire et de service de protection civile) et en cas d’empéchement de trois
mois entiers pour cause de grossesse, les vacances sont réduites d’un dou-
ziéme; pour chaque mois entier en plus ou I’employé(e) est empéché(e) de
travailler, les vacances sont réduites d’un douziéme supplémentaire.

6. Si ’engagement commence ou se termine au cours d’une année civile, la

personne concernée a droit, pour chaque mois de travail, a !/, des vacances
prévues pour toute 1’année.

Art. 21 Absences
1. Lorsque les événements suivants tombent sur un jour de travail régulier, les
collaborateurs ont droit aux congés payés supplémentaires suivants:
a. en cas de mariage/enregistrement de partenariat
du collaborateur 3 jours de travail
b. en cas de mariage/enregistrement de partenariat
d’un enfant 1 jour de travail
en cas de naissance de ses propres enfants 1 jour de travail
d. en cas de décés du conjoint/partenaire enregistré
d’un enfant, du pére ou de la mére du collaborateur 3 jours de travail
e. en cas de décés de fréres et sceurs, des grands-
parents ou des beaux-parents du collaborateur 1 jour de travail
f. en cas de changement de domicile (max. 1 fois par
année civile), pour autant qu’il n’y ait pas change-
ment d’employeur 1 jour de travail

°©

Art. 22 Service militaire/Service civil/Service de protection civile

1. Lorsqu’ils accomplissent leur service militaire obligatoire suisse, leur servi-
ce civil ou leur service de protection civile, les collaborateurs/trices des ca-
tégories A et B recoivent leur salaire de I’employeur selon le ch. 2 ci-apres.

2. Le paiement est effectué sur la base de la demande d’APG. La hauteur du
versement du salaire pour les catégories A et B est la suivante:

12
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Art. 23

Art. 26
1.

a. pendant la formation militaire de base/école de recrue (ER) en tant que
recrue (applicable aussi aux volontaires pour service long pendant cette
période) ainsi que pour la période au-dela (services d’avancement):

—  C¢libataires sans charge de famille: 50 % du salaire;
—  Mariés et célibataires avec charge de famille: 90 % du salaire.

b. pendant les autres périodes de service obligatoire jusqu’a 4 semaines
par année civile:

100 % du salaire. Cette disposition s’applique aussi aux volontaires
pour service long aprés avoir achevé la formation militaire de base.

Ce paiement du salaire est octroyé a la condition que les rapports de travail
aient duré au moins trois mois avant le service militaire et se poursuivent en-
core pendant au moins une année apres. Si cette condition n’est pas remplie,
le versement du salaire s’effectue conformément a la législation.

Dans le cadre du paiement du salaire, les indemnités de I’APG sont versées a
I’employeur. Si les prestations de I’APG sont supérieures aux salaires men-
tionnés ci-dessus, elles doivent dans tous les cas étre reversées au travailleur
et décomptées avec la caisse de compensation. Le collaborateur transmet la
demande d’APG a I’employeur dans un délai de 7 jours sans y étre enjoint.

Salaire en cas de déces

En cas de décés d’un collaborateur actif, un droit au salaire est octroyé a son
conjoint/partenaire enregistré, a ses enfants agés de moins de 18 ans ou aux
personnes envers lesquelles le défunt remplissait une obligation d’assistance.
Ce droit est réglé comme suit:

a. jusqu’a5 ans de service 1 mois de salaire
b. apres plus de 5 ans de service 2 mois de salaire
c. apres plus de 20 ans de service pour les

collaborateurs rétribués au mois 3 mois de salaire

Réputation et obligation de renseigner

Le travail dans le domaine de la sécurité requiert de disposer d’une réputa-
tion irréprochable et d’une situation financiére saine. Il est par conséquent
important que les collaborateurs ne présentent aucun antécédent judiciaire
qui occasionne une perte de confiance et qu’ils ne deviennent pas punissa-
bles. De tels événements doivent étre annoncés a 1’employeur sans somma-
tion et sans délai.

Des relevés du casier judiciaire central et du registre des poursuites doivent
étre remis périodiquement par les collaborateurs. Les colts y relatifs sont
pris en charge par I’employeur.

13
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Art. 27 Obligation du secret professionnel

1. Les collaborateurs sont tenus de garder une discrétion ... envers de tierces
personnes, ce également apres la fin de leur engagement. Cela vaut notam-
ment pour les méthodes de travail, le concept de sécurité et les affaires
commerciales de I’employeur et de ses clients.

Art. 33 Dispositions transitoires
1.
2. Les collaborateurs et collaboratrices dont les rapports de travail ont débuté

avant le 31 décembre 2013 doivent étre reclassés dans la nouvelle catégorie
d’engagement correcte d’ici au fin 2014.

14
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Annexe 1
Salaires minimums
Catégorie d’engagement A:
Années de service Salaire minimum Temps de travail annuel Salaire minimum Convoyage de fonds
de 2000 heures Temps de travail annuel de 2000 heures
Ire Fr. 51 850.— Fr. 51 850.—
2¢ Fr. 53 495.— Fr. 53 495.—
3e Fr. 55 120.— Fr. 54 915.—
4e Fr. 56 545.— Fr. 56 020.—
Se Fr. 57 655.— Fr. 57 100.—-
6¢ Fr. 58 230.— Fr. 57 470.—
7e Fr. 58 600.— Fr. 57 840.—
8¢ Fr. 58 980.— Fr. 58 205.—
9e Fr. 59 360.— Fr. 58 575.—
10e Fr. 59 720.— Fr. 58 940.—
11e Fr. 60 100.— Fr. 59 305.—
Des la 12¢ Fr. 60 480.— Fr. 59 665.—
1. Les salaires annuels minimaux sont adaptés en fonction du temps de travail.
Celui-ci peut étre compris entre 1800 et 2300 heures.
2. Les salaires pour les collaborateurs de moins de 25 ans ne peuvent étre

inférieurs que de 150 francs par mois au maximum par rapport aux salaires
minimaux mentionnés ci-dessus.

Catégorie d’engagement B:

Années de service Salaire minimum Temps de travail annuel de
1400 heures

[re Fr. 33 600.—

2e Fr. 34 510.—

3e Fr. 35 420.—-

4e Fr. 36 330.—

Les salaires annuels minimaux sont adaptés en fonction du temps de travail. Celui-ci
peut étre compris entre 901 et 1800 heures.
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Catégorie d’engagement C:

Cantons Salaires horaires sans
indemnité de vacances
1re année de service

Salaires horaires sans
indemnité de vacances
a partir de la 2¢ année
de service

ZH Fr. 23.20
BS, BL, GE Fr. 22.70
Autres cantons Fr.22.20

Fr. 23.55
Fr. 23.05
Fr. 22.50
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Annexe 2
Caution

1. Pour garantir les frais de contréle et de procédure, y compris les peines
conventionnelles ainsi que les frais d’application et de formation continue,
chaque employeur qui fournit des prestations de sécurité au sens de 1’art. 2
CCT est tenu de déposer avant le début du travail a I’attention de la CoPa
une caution d’un montant de 10 000 francs ou du montant équivalent en eu-
ros. La caution peut étre déposée en espéces ou sous forme de garantie irré-
vocable d’une banque ou d’une assurance assujettie a 1’autorité fédérale de
surveillance des marchés financiers (FINMA). Le droit a I’accés a la garan-
tie bancaire ou d’assurance au profit de la CoPa doit étre réglé avec la ban-
que ou I’assurance et le but d’utilisation de cette garantie doit étre mentionné
explicitement. Les stretés déposées en espéces seront placées par la CoPa
sur un compte bloqué et rémunérées au taux d’intérét fixé pour ce type de
comptes. Les intéréts restent sur le compte et ne seront versés qu’a la libéra-
tion de la caution, aprés déduction des frais administratifs.

2. Les entreprises sont exemptées de 1’obligation de fournir des sfiretés si la
somme du mandat (rémunération selon le contrat) est inférieure a 2000
francs. Cette exemption est valable durant une année civile. Lorsque la
somme du mandat se situe entre 2000 francs et 20 000 francs par année civi-
le, la caution est de 5000 francs. Le montant intégral des stretés, soit 10 000
francs, doit étre fourni si la somme du mandat est supérieure a 20 000 francs.
Si la somme du mandat est inférieure a 2000 francs, I’entreprise est tenue de
soumettre le contrat d’entreprise a la CoPa.

3. Les shiretés ne doivent étre versées qu’une seule fois sur le territoire de la
Confédération. La caution sera imputée sur les éventuelles demandes de cau-
tion résultant d’autres conventions collectives de travail de force obligatoire.
Il appartient a I’entreprise de prouver par écrit qu’une caution a déja été
fournie.

4. La caution est utilisée dans I’ordre suivant pour couvrir les droits justifiés de
la CoPa:

1. les peines conventionnelles, les frais de contréle et de procédure
conformément a I’art. 5 CCT;

2.  ainsi que pour le paiement des frais d’application et de formation conti-
nue conformément a ’art. 6 CCT.

5.1 Lorsque la CoPa constate une infraction a des dispositions pour lesquelles la
caution sert de streté au sens du chiffre 1 de la présente annexe, elle fait
parvenir a ’employeur un rapport de controle provisoire pour lui permettre
de prendre position. Cette prise de position doit intervenir dans les 30 jours.
Un seul délai de prolongation de 14 jours supplémentaires peut étre accordé
a ’employeur. La CoPa examine ensuite le rapport de contréle provisoire
ainsi que la prise de position. Elle peut lui demander une nouvelle prise de
position. En cas d’infraction constatée contre la CCT, le comité de la CoPa
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décide de sanctions éventuelles et d’une suite de dépens incluant la caution.
Cette décision sera motivée par écrit et notifiée a 1’entreprise controlée qui
aura 15 jours pour s’acquitter du montant a régler. Si tel n’est pas le cas, la
CoPa peut utiliser la caution.

5.2 Si les conditions du ch. 5.1 sont remplies, la CoPa est autorisée sans autre a
exiger de ’organisme compétent (banque ou assurance) le paiement propor-
tionnel ou intégral de la caution (en fonction de la peine conventionnelle
ainsi que des frais de contrdle et de procédure et/ou du montant des contribu-
tions aux frais d’application et de formation continue), ou a procéder a la
compensation correspondante avec la caution en especes.

5.3 Apres utilisation de la caution, la CoPa informe I’employeur par écrit dans
les 10 jours de la date et de I’étendue de la caution. Elle lui explique en
méme temps dans un rapport écrit les raisons pour lesquelles elle a utilisé la
caution et comment se compose le montant utilisé.

5.4 En cas d’utilisation de la caution, la CoPa doit signaler par écrit a
I’employeur qu’en cas d’utilisation, une action peut étre engagée auprés du
tribunal compétent au siége de la commission. Seul le droit suisse est appli-
cable dans ce cas.

6. L’employeur est tenu de reconstituer la caution dans un délai de 30 jours ou
avant le début d’un nouveau travail relevant du domaine d’application de la
déclaration de force obligatoire.

7. Les employeurs qui ont déposé une caution peuvent en demander la libéra-
tion & la CoPa par écrit dans les cas suivants:

a. si ’employeur exergant dans le domaine d’application de la CCT de
force obligatoire a définitivement cessé son activité dans la branche de
la sécurité (en droit et en fait);

b. dans le cas des entreprises détachant des travailleurs et exergant dans le
domaine de la CCT de force obligatoire, au plus tt six mois apres la fin
du mandat.

Dans les cas mentionnés ci-dessus, les conditions suivantes doivent obliga-

toirement toutes étre remplies:

a. les droits découlant de la CCT comme les peines conventionnelles, les
frais de contrdle et de procédure ainsi que les frais d’application et de
formation continue doivent étre diment réglés;

b. la CoPa n’a constaté aucune violation des dispositions de la CCT et
I’ensemble des procédures de contrdle sont terminées.

8. Si un employeur ne verse pas la caution demandée malgré un rappel, il est
sanctionné par une peine conventionnelle jusqu’a concurrence de la caution
a fournir et des frais de procédure fixés. Le paiement de la peine conven-
tionnelle ne libére pas I’employeur de son obligation de verser une caution.

9. La CoPa peut déléguer tout ou partie de la gestion de la caution.

10. En cas de litige, les tribunaux compétents sont ceux du siége de la CoPa.
Seul le droit suisse est applicable.
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ANNEXE 7
Secrétariat du Grand Conseil QUE 479-A

Date de dépot : 11 mai 2016

Réponse du Conseil d’Etat
a la question écrite urgente de M. Christian Dandrés : Convoyage
et surveillance des détenus

Mesdames et
Messieurs les députés,

En date du 22 avril 2016, le Grand Conseil a renvoyé au Conseil d’Etat
une question écrite urgente qui a la teneur suivante :

Les médias se sont récemment fait I’écho de la privatisation des taches de
convoyage et de surveillance des détenus. Des missions importantes pour la
securité des détenus et de la population, ainsi que pour le fonctionnement de
la justice pénale ont été confiées a l’entreprise Securitas.

Cette privatisation intervient malgré les assurances données a I’occasion
du scrutin populaire sur la loi sur la police du mois de mars 20135.

Nonobstant le texte de l'article 19 alinéa 4 de la loi sur la police qui
stipule que : « A titre exceptionnel et pour une durée limitée, la police peut
conclure des contrats de mandat auprés d’entreprises spécialisées pour
effectuer des tdches spécifiques ou techniques », le département de la
securité et de l'économie (DSE) a procédé a ce qui apparait la plus
importante privatisation opérée par I’Etat.

Les conditions de cette privatisation sont des plus opaques, de méme que
celles imposées aux agents de sécurité auxquelles les taches susmentionnées
sont confiées.

1l convient que le Conseil d’Etat y remédie en répondant aux questions
suivantes :

1) Le contrat liant I’Etat a ’entreprise Securitas pour les tiches de
convoyage et de surveillance des détenus a-t-il été passé de gré a gré ou
suite a une procédure découlant des régles sur les marchés publics ?

2) Quel est le prix payé par I’Etat a ’entreprise Securitas pour ’exécution
de ce contrat ?
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3) Quelles sont les prestations a charge de ’entreprise Securitas dans le
cadre de ce contrat ?

4) Combien d’agents de sécurité sont affectés par ’entreprise Securitas
aux tdches susmentionnées, en termes d’équivalents plein temps ?

5) Quelles sont les conditions de travail (heures de travail annuelles,
horaires, salaires, prestations sociales) auxquelles sont soumis les
agents de sécurité de ’entreprise Securitas affectés au convoyage et a la
surveillance des détenus ?

6) Quelle est la formation (durée, contenu, formateurs) dispensée aux
agents de sécurité de ’entreprise Securitas qui effectuent les tiches de
convoyage et de surveillance des détenus ?
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REPONSE DU CONSEIL D’ETAT

Remarques générales

L'externalisation des tdches de convoyage des détenus a débuté en aoft
2011; le contrat a été reconduit en aolt 2013. Les modifications apportées
depuis le 1 novembre 2015 ne constituent qu'un avenant aux prestations déja
fournies permettant ainsi de libérer 12 assistants de sécurité publique
(ASP III) qui ont été affectés a la Police internationale (Polint). Par ailleurs et
pour rappel, la société Securitas s'occupe depuis 14 ans et a satisfaction de la
Conférence des directrices et directeurs des départements cantonaux de
justice et police (CCDJP) du convoyage des détenus intercantonaux avec Jail
Train System (JTS).

1) Le contrat liant I’Etat a I’entreprise Securitas pour les tiches de
convoyage et de surveillance des détenus a-t-il été passé de gré a gré
ou suite a une procédure découlant des reégles sur les marchés
publics ?

Un premier contrat entre 1’Etat de Genéve et Securitas SA a été signé en
aout 2011. Aprés un appel d’offres respectant I’AIMP et la réglementation
cantonale en la matiére, un nouveau contrat a été conclu en aout 2013 pour
une durée de 5 ans. Deux avenants complétant I'offre initiale ont finalement
été signés en aotit 2014 et, respectivement, en septembre 2015.

2) Quel est le prix payé par D’Etat a Dentreprise Securitas pour
I’exécution de ce contrat ?

Le contrat signé avec Securitas SA pour le convoyage des détenus a
engendré les cofits suivants :

2013 2014 2015
3999199 F 3634756 F 4049 601 F

3) Quelles sont les prestations a charge de I’entreprise Securitas dans le
cadre de ce contrat ?

Les prestations du mandataire privé (Securitas SA) consistent a :

— convoyer des détenus entre les différents établissements pénitentiaires
genevois, les autorités de poursuites pénales et les tribunaux du canton de
Geneve;

— convoyer des détenus entre les différents établissements pénitentiaires, les
autorités de poursuite pénale et les tribunaux de Suisse romande;
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— convoyer des détenus entre les différents établissements pénitentiaires
genevois et généralement les Hopitaux universitaires de Geneve (HUG);

— surveiller des détenus hospitalisés aux HUG.

4) Combien d’agents de sécurité sont affectés par I’entreprise Securitas
aux tiches susmentionnées, en termes d’équivalents plein temps ?

L'entreprise Securitas effectue les missions confiées avec 53 agents dédiés
spécifiquement a ces taches.

5) Quelles sont les conditions de travail (heures de travail annuelles,
horaires, salaires, prestations sociales) auxquelles sont soumis les
agents de sécurité de ’entreprise Securitas affectés au convoyage et a
la surveillance des détenus ?

Le secteur des entreprises de sécurité est régi par une convention
collective de travail (CCT) nationale. Cette convention distingue trois
catégories d'employés, selon leurs taux d'occupation.

Catégorie A (1 801 — 2 300 heures de travail par an) : les salaires annuels
minimum évoluent de 51 850 F a environ 60 480 F entre la 1 et la 12° année
de service. Ces montants correspondent a 2 000 heures de travail par an. Ils
sont adaptés au prorata des heures réellement effectuées.

Catégorie B (901 — 1 800 heures par an) : les salaires annuels minimum
évoluent de 33 600 F a 36 330 F entre la 1™ et la 4° année de service. Ces
montants correspondent & 1 400 heures de travail par an. Ils sont adaptés au
prorata des heures réellement effectuées.

Catégorie C (900 heures par an et moins ) : pour le canton de Genéve, la
CCT prévoit un salaire horaire de 22,70 F (vacances incluses).

La société Securitas a signé avec le syndicat Unia une CCT d'entreprise
nationale qui prévoit une catégorie S, plus élevée, qui regroupe les agents de
sécurité a plein temps (1 801 heures annuelles et plus), au bénéfice d'un
brevet fédéral d'agent de sécurité et avec 3 ans d'activité au sein de
l'entreprise.

Le tableau suivant indique les salaires mensuels pour cette catégorie.



PL 11662-A 122/216

5/7 QUE 479-A
Années de service dans la catégorie S Salaire de base mensuel

1 4935F  au minimum
2¢ 4567F

dela3°alag° 4 667 F

dela9¢ala10° 4734 F

11¢ 4749 F

dela 12°ala 20° 4854 F

21¢ 4910F

deés la 22¢ 4963 F

Les salaires de base sont versés 13 fois par an.

Le salaire de base de la 1° année de service est plus élevé que celui des
années suivantes car une prime d'efficacité, variable, est versée dés la
2¢ année.

6) Quelle est la formation (durée, contenu, formateurs) dispensée aux
agents de sécurité de I’entreprise Securitas qui effectuent les taches
de convoyage et de surveillance des détenus ?

La formation des agents de sécurité est régie par la commission
concordataire concernant les entreprises de sécurité (CES). Vu les articles
15A et 28, alinéa 1, du concordat du 18 octobre 1996 sur les entreprises de
sécurité, la commission concordataire précitée a rédigé et mis en application
une directive datée du 23 septembre 2004 concernant la formation des agents
de sécurité.

L'entreprise Securitas applique les exigences de cette directive qui se
déclinent ainsi :

1. Formations obligatoires et continues pour exercer la fonction
d'agent de sécurité
— Les entreprises de sécurité ont 1’obligation de prodiguer a leurs agents une

formation initiale avant la prise d’emploi et une formation continue en
cours d’emploi (décision CES du 06.03.2014).

— Le contenu de la formation continue couvre obligatoirement les domaines
suivants :
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1. Connaissances des dispositions du concordat
e respect de la législation;

e recours a la force et 1égitime défense;
e  ¢dtat de nécessité;

e collaboration avec les autorités;

e obligation de dénoncer;

e légitimation et publicité.

2. Connaissances des dispositions essentielles du Code pénal suisse et du
code de procédure pénale suisse
e légitime défense;

e  état de nécessité licite;
e flagrant délit.
— Modalités de formation obligatoire

Tous les agents de sécurité d’une entreprise (y compris les temporaires,
auxiliaires, bénévoles, travailleurs sur appel) doivent avoir bénéficié,
avant d’accomplir des missions, puis au moins une fois par année, d’une
formation dont la réussite pour chaque domaine est attestée par un test de
contréle écrit.

La formation initiale recouvre obligatoirement I’ensemble des domaines
décrits sous le point 2 supra. Cette formation est intégralement répétée
dans les trois mois qui précedent ou qui suivent le renouvellement
quadriennal de I’autorisation d’engager I’agent concerné.

Les entreprises de sécurité ont 1’obligation de tenir a disposition des
autorités de contrdle (Police — service des armes, explosifs et autorisations
(SAEA) pour Genéve) les attestations annuelles et les examens écrits de
leurs employés.

II. Formations et exigences complémentaires du département de la
sécurité et de I’économie (DSE) a ’endroit de Securitas

1. Formations complémentaires exigées

Pour ce qui concerne les engagements supplémentaires demandés
par le DSE, relatifs au contrat avec 1’entreprise de sécurité
Securitas, il est veillé au respect des conditions obligatoires de
base mentionnées supra, dont les 11 jours de formation théorique
initiale. Securitas forme de plus ses agents a I’engagement, a la
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surveillance et a la sécurité (sécurité personnelle et des

lieux/biens).

En sus des formations obligatoires, le DSE a exigé que les agents

affectés au transport de détenus suivent des modules de formation

spécifiques :

a) en relation avec le transport de détenus. I1 sied de relever ici
que la société Securitas est mandatée sur le plan national dans
le cadre des transports de détenus au sein du JTS;

b) surveillances de détenus en milieu hospitalier (base commune
VD-GE en lien avec le CHUV et les HUG);

c) usage de menottes;

d) usage du spray OC.

Le DSE a encore mis en ceuvre une formation obligatoire pour les

agents engagés dans cette mission et dispensée jusqu’a maintenant

par la Gendarmerie genevoise :

— éthique;

— droits et devoirs de ’agent;

— secret de fonction;

— usage des moyens de contrainte;

— comportement a I’égard des détenus/prévenus.

Cette formation sera reprise par ’office cantonal de la détention a
I’avenir.

2. Exigences supplémentaires

11 est exigé :

— qu’avant la premiére mission, 1’agent ait suivi ’ensemble des
formations précitées;

— au minimum une année d’expérience avant la premiére
mission;

— une formation annuelle obligatoire.

Au bénéfice de ces explications, le Conseil d’Etat vous invite, Mesdames
et Messieurs les Députés, a prendre acte de la présente réponse.

AU NOM DU CONSEIL D'ETAT

La chanceliére : Le président :
Anja WYDEN GUELPA Frangois LONGCHAMP
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AMNESTY

|NTERNAT|0NAL Madame, Monsieur

la/le député-e-s
2, rue de I'Hotel-de-Ville
1200 Geneve

Berne, le 26 mai 2016

PROJET DE LOI SUR LE CONVOYAGE ET LE TRANSPORT DES DETENU-E-S ; PROJET DE LOI SUR L’ORGANISATION DES ETABLISSEMENTS
ET LE STATUT DU PERSONNEL PENITENTIAIRE

Madame la députée, Monsieur le député,

Amnesty International vous remercie d'étre auditionnée au sujet des deux projets de loi qui touchent des
domaines sensibles.

I PROJET DE LOI SUR LE CONVOYAGE ET LE TRANSPORT DES DETENU-E-S

Nous nous permettons d’exposer les observations faites par Amnesty International en Suisse durant les
derniers 14 années au sujet du travail des entreprises de sécurité privées.

Dans son rapport « Police, justice et droits humains » de juin 2007, Amnesty International a exposé et
commenté un certain nombre d'interventions problématiques de la part d’agents d’entreprises de sécurité
privées, et en a conclu que « Seules des taches étatiques de sécurité sans compétences de contrainte peu-
vent étre déléguées a des services d’ordre du secteur privé »*. Depuis la publication de ce rapport, de nou-
velles interventions problématiques de la part d’agents d’entreprises de sécurité privées ont été portées a
notre connaissance, la derniére en mars de cette année. Celles-ci confortent notre position de 2007.

Le concordat des cantons latins sur les entreprises de sécurité ne couvre par ailleurs pas le transport de
personnes, mais uniquement « le transport de sécurité de biens ou de valeurs ». Pour couvrir cette activité,
les exigences quant au recrutement des personnes et a leur formation de base et formation continue de-
vraient étre bien différentes.

1. Recrutement du personnel des entreprises de sécurité privées

A maintes reprises, Amnesty International a pu constater d'importantes carences au niveau du choix du
personnel, constat entierement confirmé par différents commandants de polices cantonales qui nous di-

1 Amnesty International, Police, justice et droits humains, Pratiques policiéres et droits humains en Suisse. Préoccupations et recom-
mandations d’Amnesty International, juin 2007.

AMNESTY INTERNATIONAL Section suisse . Schweizer Sektion . Sezione svizzera . Speichergasse 33 . Case postale . 3001 Berne
T: +4131307 22 22 . F: +41 31 307 22 33 . info@amnesty.ch . www.amnesty.ch . CP: 30-3417-8 . IBAN CH52 0900 0000 3000 3417 8
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saient qu'ils pouvaient régulierement constater que des personnes qui avaient postulé pour travailier au-
prés de la police et qui n'avaient pas été considérés aptes au travail de police en raison d'un mangue de
compétences sociales, d’attitudes de « rambo », etc., pouvaient ensuite &tre retrouvées sur les listes du
personnel des entreprises de sécurité privées. Trés peu d'agent-e-s d’entreprises privées disposent par ail-
teurs d'un certificat de capacité.

Depuis I'entrée en vigueur du brevet fédéral, en 2004, non seulement la formation des futur-e-s agent-e-s
de police mais aussi leur recrutement a subi une importante évolution. Le futur personnel potentiel de la
police est soumis a de nombreux tests, notamiment aussi des tests psychologiques, voire méme un test
quant a leur aptitude de réagir calmement en cas d’escalade.

Or, selon les renseignements obtenus de la part de personnes engagées par des entreprises privées, la pra-
tique de recrutement de ces entreprises ne prévoit apparemment rien de tout ¢a.

2. Formation du personnel des entreprises de sécurité privées

Les agent-e-s de police suivent une formation d'une année a I'école de potice. lis/elies recoivent un ensei-
gnement conséquent, notamment en matiére d'éthique et de droits humains, de déontologie, de protection
de personnes vuinérables, de discrimination, de désescalade, d'application du principe de proportionna-
lité, d'usage de I'armement et de la contrainte, de choix tactiques et j'en passe. Cette formation est encore
prolongée dans les cantons, et des modules de formation continue sont réguliérement proposés par {'insti-
tut Suisse de Police. Un manuel trés détaillé « Droits de I'homme et éthique professionnelle » est remis &
chaque agent-e-s de police et approfondi durant la formation initiale et aussi durant des modules de for-
mation d’une semaine qui sont organisés chaque deux ans pour ltes futurs officiers.

Lors d'un entretien avec la direction de ‘entreprise Securitas, nous avons cependant pu constater que la
formation des futur-e-s agent-e-s étaient trés aléatoire. Le matérie! de formation nous a été remis par cette
entreprise et il comportait d'importantes carences au niveau de tous les sujets mentionnés ci-dessus. Cer-
tains sujets n'y étaient méme pas traités, et d'autres de maniére largement insuffisante. Lorsqu’on visite
les sites de différentes autres entreprises de sécurité privées, nous pouvons faire le méme constat. L'ensei-
gnement des droits humains et de I'éthique professionnelle y font réguliérement défaut et la formation en
vue de I'obtention d'un certificat de capacité est lacunaire.

Lorsqu’un agent de Securitas avait été auditionné par un juge dans fe cadre de son procés pour savoir
quelle formation il avait suivi, le prévenu répondait qu’i avait suivi une formation de deux semaines au-
prés de Securitas, un cours de premiers soins dans le cadre de P'acquisition de son permis de conduire et
un cours d'autodéfense.

Suite a une enquéte sur le centre fédéral d'Eigenthal en 2012, I'ancien juge Féraud avait fait des recom-
mandations quant a I'obligation pour les employé-e-s de la Securitas de respecter la vie privée des requé-
rant-e-s d'asile. Or, I'année passée, nous avons pu constater les mémes déficiences de la part de la Securi-
tas dans le centre fédéral du Glaubenberg. Ceci montre bien que ces recommandations n'ont pas été inté-
grées dans la formation.

3. Conséquence de la sélection et de la formation lacunaires
Lors de nos nombreuses visites dans les centres fédéraux d'hébergement pour requérant-e-s d'asile, nous

avons pu constater que les agent-e-s de sécurité faisaient généralement leur travail dans les normes
lorsqu’il s'agissait de taches quotidiennes ordinaires comme la réception, I’enregistrement, etc. mais qu’ils
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étaient trés vite dépassés en cas de tension ou de situation extraordinaires. Le manque de compétences et
de formation y était criant.

Au centre fédéral de Kreuzlingen, I'ODM/SEM a da procéder a trois rocades suite a des rapports sur des
interventions disproportionnées, en remplagant Securitas Thurgovie par Securitas Zurich, et ensuite par un
troisieme prestataire. Mais de nouvelles accusations de violences gratuites ont été fancées aussi contre
certains agents de cette nouvelle entreprise de sécurité, et en mars 2016, le SEM a communiqué qu’un
agent de sécurité aurait battu un requérant d’asile au visage et qu'il ne travaillerait dés lors plus au CEP.

En raison de la mauvaise sélection du personnel et d'une formation totalement inadéquate & des taches
sensibles qui comportent des mesures de contrainte, Amnesty International a pu constater que I'usage de
la force et dans certains cas aussi de {'équipement (gaz lacrymogeénes) est souvent disproportionné.

Or, fa thche de convoyeur-e de détenu-e-s est une tache encore bien plus trés délicate, et ceci a plusieurs
niveaux : confidentialité, détenus particulierement dangereux avec des liens mafieux & I'extérieur, détenus
gravement atteints psychiquement et souvent difficilement contrblables, etc. Une mauvaise prise en
charge & la prison peut vite tourner a I’escalade, avec des risques de blessures, et dans certains cas fa né-
cessité d’usage de dispositifs techniques supplémentaires. De telles taches ne sont strictement pas du res-
sort d'agents d’entreprises de sécurité privées, mais bel et bien de la police. De plus, une telle escalade
peut ensuite influencer tout le transport et notamment aussi la remise de la personne & I’hopital, au juge,
etc. Ce n'est par ailleurs pas pour rien que « Les ASP accompagneraient les détenus jusque dans les véhi-
cules et, au lieu de destination, d'autres ASP prendraient & nouveau en charge les détenus dans les véhi-
cules. »* Ce procédé permet de désescalader la situation lorsque des tensions apparaissent au moment de
la prise en charge du détenu, et s'il y a eu recours a fa force.

Amnesty International n'a pas pu observer de telles réflexions tactiques dans les interventions des entre-
prises de sécurité privées. Ceci est largement dii au manque de formation des employé-e-s de ces der-
niéres, mais aussi au fait que les colts supplémentaires liés & une telle procédure seraient en contradic-
tion avec les buts financiers de ces entreprises qui veulent obtenir des bénéfices.

4, Responsabilité du personnel engagé

L'agent-e de police préte serment. ll/elie est lié-e par e code de déontologie, fa Constitution, la loi sur la
police, des réglements, des ordres de service et d'autres directives internes. Il/elle est soumis-e a son hié-
rarchie. Rien de tout cela ne s'applique & I'agent-e d'une entreprise privée de sécurité qui est au bénéfice
d’'un simple contrat de droit privé.

Un commandant de police nous a dit : « Les membres des entreprises de sécurité privées croient avoir
plus de pouvoir et moins d’obligations qu'un citoyen « ordinaire » alors qu'ils ont plus d'obligations et
moins de pouvoir. »

5. But lucratif versus droits humains

Ce marché d’environ 10 millions de francs n’étant pas négligeable, il sera trés convoité et de nombreuses
entreprises privées de sécurité vont faire des offres, avec la conséquence d'une sous-enchere par rapport
au prix offert. Ceci peut a son tour avoir des conséquences trés négatives sur les compétences des per-
sonnes engagées (on va chercher des personnes peu formées en raison du salaire proposé), sur leur forma-
tion de base et bien évidemment sur leurs conditions d’engagement. Le risque d'atteintes aux droits hu-
mains est important, sans parler des risques pour la sécurité de tiers.

# Exposé des motifs concernant le projet de loi.
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6. La responsabilité de I'Etat

L.a responsabilité finale en cas de violation des droits humains par des agent-e-s d’entreprises de sécurité
privées incombe & I'Etat qui a délégué cette tache. Il vaut mieux prévenir que guérir et ne pas déléguer
des taches régaliennes de I'Ftat & des agent-e-s d’entreprises de sécurité privées, ceci d'autant plus dans
un domaine ol de bonnes compétences de contrainte sont exigées.

I PROJET DE LOI SUR L'ORGANISATION DES ETABLISSEMENTS ET LE STATUT DU PERSONNEL PENITENTIAIRE

Notre remarque principale par rapport & ce projet de loi est le manque de références aux droits humains
(on y mentionne uniquement les droits fondamentaux, et ceci dans un seul article), a I'éthique profession-
nelle et & un code de déontologie qui devrait aussi exister dans ce domaine sensible. C'est d'autant plus
vrai que fa mission du personnel pénitentiaire englobe des taches de maintien de 'ordre, de conduite et de
sécurité intérieure au sein des établissements.

Art, 7

Il ne ressort pas de la loi & partir de quel moment la tache de maintien de |'ordre doit &tre cédée a la po-
lice. Selon le projet de toi, le personnel pénitentiaire en est responsable dans tous les cas. A notre sens, le
légistateur devrait mettre des limites a I'intervention du personnel pénitentiaire en matiére de maintien de
I'ordre.

Comme nous I'avons mentionné ci-dessus, Amnesty international est opposée a la délégation d’une tache
aussi délicate que le convoyage de détenus a des entreprises de sécurité privées.

Art. 8
Quant au visionnement des images enregistrées dans le cadre de la vidéosurveillance, Amnesty internatio-
nal n'y est pas opposée, mais ce n'est pas aux enquéteurs d'en décider, mais a une autorité judiciaire.

Art. 18

Amnesty International suggére que les conditions d'engagement ne se limitent pas aux exigences formelles
mais qu’elle contienne aussi un minimum d’exigences matérieiles, telies que 'engagement de respecter
les droits humains et de suivre le code de déontologie et des principes d'éthiques professionnels. Les dé-
tails peuvent é&tre fixés par le département concerné.

Art. 20
Nous regrettons que le serment ne fasse nullement référence au respect des droits humains.

Art, 21
Une fois de plus le respect inconditionne! des droits humains n'est pas mentionné explicitement comme
condition incontournable lors de la nomination comme fonctionnaire.

Art. 22, al 2
..., et du respect inconditionnel des droits humains.

Art. 23
Le non-respect des droits humains, de I’éthique professionnelle et du code de déontologie devrait aussi
étre mentionné comme raison de résiliation des rapports de service.
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En vous remerciant de nous avoir donné la possibilité de vous présenter nos préoccupations, nous vous
prions d'agréer, Madame la députée, Monsieur le député, nos salutations distinguées.

Denise Graf
Coordinatrice du travail sur les droits humains en Suisse
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La police suisse dans la cible

Il ne se passe pas de semaine sans que les médias se fas-
sent I’écho de problémes rencontrés par les policiers et

policiéres en Suisse dans le cadre de 'exercice de leur

fonction : violences lors d’interrogatoires, enquétes disci-
plinaires, critiques syndicales a la hiérarchie, etc.

On pourrait craindre que la situation se dégrade et que les abus se multi-
plient dans les postes de police ou les lieux de détention. Cette crainte est légiti-
me au regard des dossiers qu’Amnesty International a compilés au cours des
derniéres années. Il est probable pourtant que ces affaires soient aussi signifi-
catives d’une volonté nouvelle de la part de certain-e-s responsables politiques,
de la justice ou de la hiérarchie policiére qui exigent désormais que le travail de
la police se fasse selon les régles éthiques et les normes des droits humains. Et
par conséquent que les abus soient dénoncés.

Si c'est le cas, il faut s’en réjouir. Toujours est-il que les progrés enregistrés
en Suisse dans certains corps de police et dans certains cantons restent insuffi-
sants. Amnesty International souhaite apporter sa contribution et a décidé de
lancer une campagne «pour une police respectueuse des droits humains en
Suisse», comme elle 'a déja fait dans plusieurs autres pays du monde.

Nous savons combien le travail de police est difficile et a tendance a devenir
de plus en plus complexe. Et a quelles pressions sont souvent soumis-e-s les
agent-e-s dans le cadre de leur fonction. Mais nous estimons que cela renforce
encore l'importance du fait que la réponse policiére aux menaces, a Uincivilité
et a la violence soit adaptée et respecte les principes de I’Etat de droit.

Selon Amnesty International, l'intervention policiére doit intégrer la dimen-
sion centrale du respect des droits humains, des normes internationales qui
engagent la Suisse, des principes internationaux qui guident le travail de la
police et du respect fondamental des droits et de 'intégrité des personnes con-
cernées.

Des mesures concrétes sont exigées. Les victimes d’abus policiers doivent pou-
voir disposer d’instances de plainte totalement indépendantes et la justice doit
pouvoir fonctionner de maniére impartiale dans le jugement de ces dossiers. La
formation et le contréle doivent étre améliorés.

Seule une éthique policiére fondée sur les valeurs des droits humains et appli-
quée partout peut garantir que le travail de la police soit efficace et induise plus
de sécurité chez les citoyens et les citoyennes. Et par la méme contribue a une
amélioration générale des droits humains.

Daniel Bolomey

Secrétaire général

y Pour une police respectueuse des droits humains
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CADRE JURIDIQUE DU TRAVAIL DE LA POLICE

Les standards a respecter

mnesty International a recours
Aaux standards internationaux en
matiére de droits humains comme
cadre pour I'observation du respect des
droits humains a travers le monde et
pour rédiger des rapports sur les viola-
tions de ces droits. I en est de méme pour
examiner les lois relatives au travail de la
police et les pratiques qui en découlent.
Ces standards incluent les disposi-
tions des traités auxquels la Suisse est
partie et qu’elle est obligée de respecter
et dautres standards adoptés par des
organes intergouvernementaux des Na-
tions unies et du Conseil de I'Europe.
Ces conventions contiennent des dispo-
sitions qui concernent directement les
pratiques policiéres.

Conditions de base de
I'intervention policiére

Les conditions suivantes doivent étre
remplies pour que les limitations des
droits fondamentaux ou les atteintes a
I'intégrité des personnes rendues néces-
saires par l'intervention policiere ne
constituent pas des violations des droits
humains:

En premier lieu, selon les normes in-
ternationales, toute intervention policiére
nécessite une base légale suffisante. La
police doit toujours vérifier qu'il existe
un lien entre les actions envisagées et la
loi. La base légale est a trouver d’abord
dans le droit interne. En ce qui concerne
la pratique en Suisse, le Tribunal fédéral
a en outre posé le principe selon lequel
plus une limitation des droits fondamen-
taux est intense, plus son assise démocra-
tique doit étre grande. Des ordonnances
d’un exécutif cantonal ne constituent ainsi
pas une base légale suffisante pour des
restrictions graves. Celles-ci doivent étre
prévues dans la loi elle-méme.

En second lieu, selon les normes
internationales et la Constitution fédé-
rale suisse, toute intervention policiere
suppose un objectif légitime. Les normes
internationales laissent le plus souvent

y ional Pour une police respectued

aux Etats contractants une
grande marge de manceuvre
pour déterminer ce motif
d’intervention (par exemple:
protection de la sécurité pu-
blique, de I'ordre public, de la
santé publique, de la moralité
publique ou des droits fonda-
mentaux et libertés d’autrui).
En troisieme lieu, selon
les normes internationales
et selon le droit suisse, il faut
que l'intervention policiere
respecte le principe de pro-
portionnalité, qui exige que
I'intervention soit propre a
atteindre 1'objectif légal visé
et respecte le principe de
subsidiarité. Cela signifie que la police
doit toujours recourir a la méthode et aux
moyens qui, d'un point de vue temporel,
objectif et local, causent I'atteinte la plus
faible possible aux droits de la personne
concernée. Ce principe a une validité
absolue méme lorsqu’il y a mise en dan-
ger des agent-e-s de police ou d’autrui.

Législations cantonales

En accord avec les conventions interna-
tionales en matiére de droits humains, la
Constitution fédérale suisse garantit tous
les droits fondamentaux qui sont aussi per-
tinents en matiére de travail de la police.

En vertu de la compétence octroyée
aux cantons en matiére de sécurité, la
quasi-totalité des cantons a adopté une
loi cantonale sur la police. Les standards
internationaux en matiére de droits
humains et surtout de travail de la police
y sont intégrés de maniére trés inégale et
insuffisante.

Plusieurs ordres juridiques cantonaux
(AL, FR, LU, SZ, VS, ZG, ZH) contien-
nent une disposition expresse qui prévoit
que, dans leur service, les agent-e-s de
police doivent veiller au respect des
droits humains et de la dignité humaine.
Seuls cing cantons (AR, BE, BL, NE, TI)
sur vingt-six ont inscrit expressément

des droits humains

Toutes les polices ont l'obligation de

respecter les standards internationaux
en matiére de droits humains.

Pinterdiction de la torture et des mauvais
traitements dans leur systeme juridique
cantonal. Quatre cantons (GL, JU, VD,
ZH) prévoient expressément l'interdic-
tion d’autres mauvais traitements, mais
ne prévoient pas l'interdiction expresse
de la torture. Dans huit autres (AG, BS,
FR, NW, OW, SG, SO, ZG), cette inter-
diction d’autres mauvais traitements est
implicite — également parfois seulement
au niveau de l'ordonnance d’application
de la loi. Quatorze cantons (Al, BE, BS,
FR, GE, GR, JU, LU, OW, SO, TG, VS,
ZG, ZH) n’ont pas de dispositions sur
T'interdiction de la discrimination.

Bien que les standards internationaux
contenus dans des traités internationaux
ratifiés par la Suisse et la Constitution
fédérale aient aussi force de loi dans les
cantons, Amnesty International a consta-
té au cours de ses entretiens avec le com-
mandement de nombreux corps de police
que de par leur proximité, ce sont bien
les dispositions cantonales, voire méme
les ordres de service, qui guident le plus
le travail des agent-e-s de police.
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Des comportements policiers incompatibles
avec les normes de droits humains

Arrété pendant son

jogging

AK. vivait en Suisse depuis dix ans

(et depuis quatre avec une compagne
suisse). Le 26 novembre 2004, il faisait
du jogging a travers Zurich. A la hau-
teur du Platzspitz/Landesmuseum, il a
téléphoné a son amie. Pendant la con-
versation, elle a entendu comment son
ami a été rudement prié par la police
de présenter ses papiers, puis la liaison
s'est interrompue. AK. a été emmené
au poste de police Urania (police muni-
cipale de Zurich) ot il a été déshabillé
et enfermé nu dans une cellule. Une
plainte a été déposée contre lui parce
qu’il se serait opposé au contrdle
d’identité. Son amie a appelé au cours
des quatre heures environ qu’a duré la
détention et a expliqué au téléphone
ol son ami avait été appréhendé. Sur
quoi, la réceptionniste a répondu:
«prés de la roche aux singes », en réfé-
rence semble-t-il aux Noir-e's qui fré-
quentent le lieu. La police a justifié
cette appellation par le fait que c’est
le nom «couramment utilisé ». Lorsque
'amie de A.K. s’est ensuite rendue au
poste de police, on lui a d’abord refusé
toute information. AK. se serait vu
présenter pour signature un procés-
verbal ne correspondant pas a ses
déclarations.

ontréle d’identité sur la voie

publique et détention temporaire

au poste: Amnesty International a
recu des allégations faisant état de com-
portements a caractére dégradant ou de
réponses provocatrices 2 la résistance pa-
cifique des personnes contrdlées. Cette
attitude est susceptible de provoquer une
escalade aboutissant dans certains cas a
une arrestation, 3 une détention a carac-
tére punitif, 3 une inculpation, voire par-
fois A des violences physiques.

Les fouilles corporelles dans I'espace
public consistant a dénuder compléte-
ment les personnes interpellées consti-
tuent un traitement dégradant et une
atteinte 2 la dignité humaine. Ainsi, deux
Guinéens ont été soumis a une fouille
corporelle en pleine rue de Genéve parce
que la police les soup¢onnait de vendre
de la drogue. Des témoins ont confirmé
que I'un des deux hommes avait été com-
pletement mis a nu.

Amnesty International a requ des
témoignages de personnes se plaignant
de controles d'identité violents ou
dégradants.

Enfin, le rapport d’Amnesty Interna-
tional mentionne des cas d’arrestations
sans raison légalement justifiable. Les
personnes ont été emmenées au poste
aprés avoir demandé aux agent-e-s, con-
formément a leur droit, 'identité des re-
présentant-e-s des forces de I'ordre ou
les raisons du contréle. Certaines ont été
poursuivies et parfois condamnées pour
«violence et menace contre des fonction-
naires» ou «opposition aux actes de I'au-
torité» pendant le contrdle d’identité.
Dans ces cas, la dénonciation suivie
d’une privation de liberté est intervenue
manifestement comme sanction discipli-
naire pour un comportement récalci-
trant. Une telle privation de liberté consti-
tue une détention arbitraire interdite par
les traités internationaux.

Amnesty International Pour une police respectueuse des droits humains
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Usage disproportionné de la force

exemple de Samson Chukwu

montre que certaines mesures de

contrainte pendant des contréles,
des arrestations ou des transports peu-
vent mettre la vie en danger. Trois for-
mes de contrainte parfois utilisées en
Suisse peuvent étre apparentées selon le
droit international a des mauvais traite-
ments ou de la torture:

1. Le fait de menotter une personne
couchée par terre sur le ventre, avec le
visage plaqué contre le sol. Suite au déces
de Samson Chukwu, la Conférence des
directrices et directeurs des départe-
ments cantonaux de justice et police a
recommandé aux corps de police de re-
noncer a cette méthode. Malgré les pro-
testations d’Amnesty International, il
semble que cette technique continue
d’étre utilisée occasionnellement.

2. Une autre forme de contrainte dan-
gereuse est I'étranglement. Il s’agit de
Touverture forcée de la bouche alors que
la téte de la personne contrélée est pous-
sée de force vers l'arriére. Ce procédé est
utilisé surtout en cas de soupgon de
transport de boulettes de cocaine dans la
bouche. Qualifiée de dangereuse par la
littérature médicale spécialisée, elle a été
proscrite par les directions des corps de
police neuchitelois et vaudois.

3. Dans le cas de transport de person-
nes avec les mains ligotées derriére le
dos, le risque de blessures est important
faute de possibilité de se tenir dans le car
de police.

Le rapport d’Amnesty International
fait état également d’interventions pré-
sentant un usage disproportionné de la
force lors de controles d’identité ou lors
d’arrestations. Deux observateurs indé-
pendants ont rapporté par exemple com-
ment, lors d'une intervention a la gare de
Berne début 2005, un Noir avait été main-
tenu couché par un policier en civil assis
sur lui alors qu'il ne se défendait plus, et
comment, menotté, il avait été jeté contre
la main courante des escaliers a plu-
sieurs reprises et ensuite projeté violem-
ment contre le car de police. Aux dépo-
sitions des deux témoins, la police
municipale de Berne a répondu qu’elle
a analysé I'intervention avec les respon-
sables et que des mesures ont été prises
a l'égard du collaborateur pour qu'il
puisse tirer la lecon de cet incident.
Cependant, aucune enquéte indépen-
dante n’a été entreprise.

Certaines formes de contrainte utilisées

INTERVENTIONS POLICIERES

Mort par asphyxie durant
Parrestation / mesures de

contrainte dangereuses

«Samson Chukwu, agé de 27 ans, est
mort le 1 mai 2001 dans sa cellule
d’une asphyxie posturale.» Tel est le
résultat de 'examen médico-légal au
sujet du décés survenu dans le Centre
de refoulement valaisan de Granges.
Samson Chukwu avait été réveillé
brusquement dans sa cellule a deux
heures du matin par deux agents de
police cantonale chargés de I'escorter
jusqu’a I'aéroport de Zurich-Kloten en
vue d’une expulsion forcée. Comme il
résistait vivement, les agents de police,
avec |'aide d’un gardien appelé a la res-
cousse, ont recouru a la force pour lui
passer les menottes. Samson Chukwu
se serait défendu plusieurs minutes,
selon le rapport. Puis il aurait été mai-
trisé par les policiers. Lun de ceux-ci
s'est assis sur son abdomen et lui a
attaché les mains derriére le dos.
Samson Chukwu est alors resté couché
sans vie. Les tentatives de réanimation
sont ées vaines. A trois heures,

par la police peuvent étre trés
notamment le menottage d'une personne
avec le visage plaqué contre le sol

Amnesty International Pour une police respectueuse des droits humains
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le médecin appelé sur place n’a pu que
constater le décés. La position serait
connue pour étre dangereuse, reléve le
rapport d’autopsie de IInstitut de
médecine légale de Lausanne. Fin
février 2007, aucune indemnité n’avait
été versée a la famille de Samson
Chukwu malgré les recommandations
du co-rapporteur du Comité des
Nations unies contre la torture.
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Les dangers liés aux équipements

Touchée par des balles e}ntures et chaises d’immobilisa- g

colorantes C tion, gaz lacrymogenes, balles £
colorantes, grenades étourdis-

En mars 2003, une bagarre a eu lieu santes, Tasers: I'introduction et l'utilisa-

entre des manifestant-es et la police & tion de tout équipement de police doi-

la gare de Genéve aprés une manifes- vent étre soumises A une expertise indé-

pendante préalable sur les risques sur la
santé et les risques techniques, ainsi que
sur les possibles difficultés d’utilisation
et les groupes a risque. Un cadre régle-
mentaire détaillé doit fixer les conditions

tation contre I'Organisation mondiale

du commerce (OMC). Denise Chervet a

été témoin de la bastonnade de son

fils de 16 ans par un policier au moyen

d'une matraque. Elle a alors lancé une et les mécanismes de contréle de I'utili-

bouteille en direction de celui-ci. Peu sation de ces technologies.

apreés, elle a été atteinte a la hanche et Dans le cas de I'arme a électrochoc

au front par deux balles colorantes. Cet du type Taser, deux fléchettes reli¢es

€équipement a été utilisé a 'insu d'une au pistolet par des fils transmettent

partie de la hiérarchie de la police une décharge électrique paralysante de Le Taser est utilisé par certaines polices
f 50 000 volts. En Suisse, la Commission en Suisse, alors que cette arme est mise

technique des polices suisses s’est décla- :{‘Ei:ﬁ:‘:z:;ﬂl::: ;:o déces aux

rée favorable 2 leur utilisation, alors que

leurs effets n'ont pas été étudiés de

maniére assez rigoureuse et indépen- sés entre juin 2001 et février 2007

dante par des expert-e-s des domaines  s’éléve 230 aux Etats-Unis et au Canada.

médicaux et juridiques. Suite A cet avis

favorable, le Taser a été introduit par

certains corps de police en Suisse. Selon

un rapport d’Amnesty International, le

dante préalable ni procédure réguliére nombre de déces liés aux Tasers recen-

pour autoriser son utilisation. Les frag-

ments de métal et de plastique incrus-

tés dans le visage de F)enise Chervet LES RECOMMANDATIONS
n'ont pas pu étre extraits car une telle D’AMNESTY INTERNATIONAL

et sans é ion indépe

intervention risquerait d’entrainer une
paralysie. Suite a cet incident, la police
cantonale genevoise a décidé de ne Pour que la police réalise ses interventions sans violer les
plus utiliser cette arme de marquage. droits humains, Amnesty International fait les recomman-
Cette affaire a finalement poussé le dations suivantes aux responsables de la police :

chef de la police a démissionner. Le
capitaine qui avait autorisé 'usage de
cette arme a été condamné, le 3 mai
2007, a une peine de dix jours-amende

m toujours respecter le principe de proportionnalité lors
de controles d’identité, de fouilles corporelles et du

. . recours a la contrainte;
avec sursis pour lésions corporelles par

m informer réguliérement les agent-e-s de police sur les

négligence.

dangers de la position de menottage avec appui sur le

haut du corps;
m interdire I’étranglement et le ligotage des mains der-
riére le corps lors de transport de personnes;

6 ty Pour une police re tueuse des droits humains.




PL 11662-A

136/216

Des pratiques discriminatoires

e cas de Denise Chervet (voir page
L ci-contre) illustre un des groupes-
cibles qui sont, a la connaissance
d’Amnesty International, le plus souvent

i

s par des interventions de police arbi-
traires: les altermondialistes, les requé-
rant-e-s d’asile, les Noir-e-s, les suppor-

base raciale ou ethnique viole les droits
humains inscrits dans les normes inter-
nationales. 11 a un effet dévastateur sur
les victimes et leurs familles et sur les
relations entre communautés en condui-
sant 3 une stigmatisation de certaines
minorités.

INTERVENTIONS POLICIERES

&
:

ters de football ainsi que les jeunes de
moins de 18 ans.

Amnesty International a recueilli les
allégations de Noir-e-s exposé-e-s a des
pratiques discriminatoires et de contré-
les au faciés. Ces personnes ont fait état
de contrdles de la bouche par étrangle-
ment, de ligotage dans une position
dangereuse, de la pose de menottes plas-
tiques trop serrées provoquant des bles-
sures, de conduite infondée au poste de
police, de fouilles corporelles en des
lieux accessibles au public, ainsi que de
contrdles des orifices corporels et de
détentions arbitraires a des fins d’humi-
liation. Amnesty International estime
que le principe du «profilage» sur une

Les Noir-es sont I'un des groupes-cibles
les plus exposés a des controles au
faciés parla police. |

B soumettre I'introduction de nouveaux équipements a
une expertise indépendante préalable sur les risques sur
la santé et les risques techniques ainsi que les risques
d'utilisation et les groupes a risque et leur conformité
aux normes internationales;

m permettre 'usage de nouveaux équipements unique-
ment par des agent-e-s de police formé-e-s a leur ut

tion et veiller a ce qu'ils et elles soient informé-e-s de
maniére précise sur les risques et les

de l'utilisation du matériel ;

et aussi de:

W procéder a des fouilles corporelles dans des endroits
fermés et chauffés;

m permettre des fouilles corporelles seulement par des
personnes du méme sexe en respectant la dignité

ty ional Pour une police resp droits huma

( ( Les membres des com-
munautés étrangéres
et des minorités nationales

o

rencontrés ont majoritairement
exprimé, souvent avec une forte
émotion, un vécu quotidien de
racisme et de discrimination,
une ambiance diffuse de xéno-
phobie et un sentiment de soli-
tude au sein de la population
et de peur a I'égard de certaines
institutions, notamment la
police.» Doupou DIENE,
RAPPORTEUR SPECIAL DES

NATIONS UNIES SUR LE RACISME,
JANVIER 2007

humaine des personnes concernées ; ces fouilles doivent
avoir lieu en deux temps: le haut et le bas du corps doi-

vent étre dénudés séparément;

m sensibiliser les agent-e-s de police aux discriminations
n de

contre les Noir-e's, par exemple par I'organisa

séances d'échanges et de sensibilisation a I'intercultura-
lité avec la participation d’organisations représentant
les personnes concernées, comme c’est le cas dans les

cantons de Bale-Ville, du Tessin et de St-Gall ou des for-

mations spécifiques ont été organisées;
et enfin Amnesty International demande aux autorités

de généraliser le port d’'un badge avec un matricule/
numéro de service et d’un embléme sur I'uniforme qui
permette de reconnaitre le corps de police.
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La délégation de taches policiéres:

un risque pour les droits humains

( Les membres des entre-
prises de sécurité privées

croient avoir plus de pouvoir

et moins d’obligations qu'un

citoyen ‘ordinaire’ alors qu'ils

ont plus d’obligations et moins

de pouvoir.»

Un commandant de police

Dénonciations de
Securitas SA

Début 2005, Amnesty International a
recu une dénonciation d’un requérant
d’asile somalien a qui un garde Secu-
ritas avait tordu le bras si violemment
dans le dos qu'il a di étre emmené a
I’hopital avec une quadruple fracture
du bras. Selon la Wochenzeitung, des
témoins neutres ont déclaré que sans
motifs apparents, le bras du requérant
a été tordu brutalement dans le dos et
a alors été brisé; les employé-es de
Securitas disent quant a eux que le
requérant aurait frappé le visage de
I'un dentre eux. Le certificat médical
du médecin traitant a constaté que les
blessures relevaient d’une violence
incroyable. Le requérant d'asile a dépo-
sé plainte pénale. En contrepartie,
Securitas |'a dénoncé pour voies de fait.

Les procédures sont en cours.

B
H

omme toute autre personne privée,

les employé-e-s des entreprises de

sécurité privées n'ont le droit de
recourir 2 la force qu’en cas de légitime
défense ou d’état de nécessité ou pour
retenir des personnes prises en flagrant
délit jusqu’a 'arrivée de la police.

Les témoignages recueillis par Am-
nesty International font état de violences
injustifiées. Ils démontrent que les em-
ployé-e-s d’entreprises de sécurité privées
ont une formation insuffisante pour les
taches exigeantes qui leur sont confiées,
en particulier dans les domaines des
droits humains et des méthodes permet-
tant de faire face aux situations de vio-
lence en respectant le principe de la
proportionnalité. Cette évaluation est
partagée par la Conférence suisse des
commandants des polices cantonales.
Un employé de Securitas SA a été accusé
d’avoir poussé un requérant d’asile par
la fenétre lors d’une intervention. Il a
déclaré a son proces qu’il avait suivi le
cours de premier secours pour le permis
de conduire, une formation de deux
semaines chez Securitas SA et un cours
d’autodéfense.

11 existe depuis 2001 un certificat fé-
déral de capacité pour agent-e-s de sécu-
rité, mais la formation est restée non
obligatoire et elle est suivie par une pe-
tite partie seulement des employé-e-s de
sécurité. En outre, elle ne contient aucun
cours spécifique sur les droits humains.

Amnesty International exprime égale-
ment des inquiétudes concernant la dé-
légation de taches policieres a l'armée,
comme par exemple l'intervention de
soutien et de sécurité de soldat-es de
T'armée suisse lors du World Economic
Forum (WEF) 4 Davos en 2006. Elle
trouve problématique que des formations
de milice soient chargées de tiches de
maintien de la sécurité intérieure, car
celles-ci se composent de militaires qui
accomplissent leur cours de répétition de
trois semaines et qui, sinon, exercent un
autre métier dans la vie civile. Ces mili-
ciens n’ont pas conséquent pas de for-
mation appropriée.

Les entreprises de sécurité privées
comme Securitas SA, en charge de la
sécurité au centre d'enregistrement pour
requérant-e-s d'asile a Kreuzlingen, doi-
vent aussi respecter les droits humains.

© Keystone
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LES RECOMMANDATIONS
D’AMNESTY INTERNATIONAL

Si les forces de police doivent respecter de nombreuses
normes en matiére de droits humains, la délégation
croissante de taches de police a des entreprises de
sécurité privées ou a I'armée pose probléme. En effet,
la formation des employé-e-s de ces entreprises ou des
aires est plus que lacunaire, ce qui pourrait conduire
a une multiplication des cas de violations des droits
humains. Quant a la responsabilité finale, elle incombe
toujours a I’Etat.

C’est pourquoi Amnesty International fait les recomman-
dations suivantes:

m des conditions-cadres claires doivent étre établies en
cas de délégation de taches étatiques de sécurité a des
services d’ordre du secteur privé ;

m les employé-e-s des entreprises privées avec des
fonctions de sécurité doivent justifier des mémes quali-
fications que les agent-e-s de police; les cantons du
Tessin et de Neuchatel ont fait un pas en cette direction;
m pour les services de sécurité concernant les centres
d’enregistrement et les centres d’hébergement pour
requérant-e:s d’asile, seules devraient étre engagées des
personnes qui ont acquis de solides connaissances sur les
questions des réfugié-e-s, des traumatismes et de la
migration et qui peuvent justifier des expériences prati-
ques adéquates;;

m les entreprises de sécurité privées ne devraient enga-
ger que les personnes qui bénéficient d’un cer

fédéral de capacité pour agent-e-s de sécurité

m il faudrait qu’il soit en tout temps facilement recon-
naissable a toute personne qu’elle a affaire non pas a
des agent-e-s de police mais a des employé-e-s d’entre-
prises de sécurité du secteur privé qui ne disposent que
de compétences plus limitées;

| en principe, seules des unités militaires professionnel-
les devraient étre engagées pour apporter leur soutien
aux corps de police ;

W la délégation de taches civiles de sécurité devrait se
imiter a des taches logistiques qui excluent tout contact
avec des personnes civiles.

Pour une police des droits humains

mnesty

( Je recommande aux
autorités fédérales, can-

tonales ou locales compétentes
(...) de ne pas confier a des entre-
prises privées des opérations
liées au renvoi.»

Alvaro Gil-Robles, Commissaire
aux droits de 'homme du
Conseil de I'Europe, dans son
rapport du 8 juin 2005

© Keystane
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e cas d’Eldar S. (voir ci-dessous) est
significatif d’'une procédure pénale
contre des agents de police enta-
chée de vices de procédure, que ce soit de
la part de la police ou du Ministere

Des procédures inefficaces
C’est le grand probléme

(( de la justice pénale:

le manque d’indépendance

interne des tribunaux pénaux
face a1a police et au ministére public. Dans cette affaire, le juge de pre-
public.» miére instance n’a pas respecté son de-
voir de mener une instruction officielle,
immeédiate, efficace, approfondie et im-
partiale sur les reproches faits aux deux
agents de police. De plus, le juge a admis
que les agents de police avaient commis
des voies de fait mais il ne pouvait plus
les juger car il y avait prescription en rai-

Peter Albrecht, ancien président
du tribunal pénal de Bale-Ville

son de la durée de la procédure. Amnesty
International condamne cette impunité
de fait.

Les victimes de violences policiéres ne
peuvent pas toujours compter sur une
enquéte efficace et indépendante. Le rap-
port d’Amnesty International met en évi-
dence que de nombreuses allégations de
violations des droits humains par des
agent-e-s de police n’ont pas fait I'objet
d'une enquéte indépendante, impartiale,
efficace et approfondie. Une telle enquéte
est indispensable pour que justice soit

Policiers acquittés

Eldar S. a été arrété en avril 2002 a Zurich par deux policiers en civil dont I'intervention a
été particulierement musclée. Selon deux témoins visuels, les agents auraient continué a
frapper Eldar S., notamment a la téte, alors que celui-ci était a terre et tentait de se dé-
fendre en criant au secours, et méme lorsqu’il était attaché par la main a une balustrade.
Le motif de cette arrestation était la présomption, qui s’est avérée fausse, qu’Eldar S. était
un trafiquant de drogue. Il a ensuite été emmené au poste Urania par un nombre plus im-
portant de policiers et, selon ses déclarations, a de nouveau été frappé. Avant qu’on lui four-
nisse des soins médicaux, on lui aurait conseillé de ne pas dénoncer I'affaire aux médias.
Les agents de police ont déposé plainte contre Eldar S. pour violence et menace contre les
fonctionnaires et Iésions corporelles. En janvier 2006, le juge unique du Tribunal du district
de Zurich a acquitté Eldar S., puis en février, il a également acquitté les deux agents et leur
a alloué 3000 francs pour tort moral.

Eldar S. a recouru contre ce jugement auprés du Tribunal supérieur du canton de Zurich. Par
jugement du 21 novembre 2006, le Tribunal supérieur a confirmé I'acquittement des deux
agents de police. Il a toutefois alloué des dommages et intéréts d’'un montant de 3000
francs a Eldar S. et a critiqué le fait que Eldar S., griévement blessé au poste Urania, n'avait

été emmené aux urgences que trois heures plus tard.

faite et, si 'enquéte devait confirmer le
bien-fondé de la plainte, pour que des
dommages et intéréts et, le cas échéant,
des réparations pour tort moral soient
alloués aux victimes de violations des
droits humains causées par des agent-e-s
de police.

Certains exemples de violations de
procédure contribuent i provoquer une
impunité de fait dans de nombreux cas
et ceci a trois étapes de la procedure:

Le dépot de plainte pénale
Les personnes qui se prétendent victi-
mes de violations de droits humains par
des agent-e:s de police s’adressent en
principe au poste de police pour déposer
plainte. Une premiére appréciation est gé-
néralement faite par le ou la responsable
de police. Plusieurs témoins déclarent
avoir été empéché-e-s de porter plainte.
D’autres ont fait état de menaces en cas
de dépot de plainte. Certain-e-s mig-
rant-e-s ont fait état de menaces de renvoi.
Dans un nombre important de cas,
une contre-plainte pour opposition aux
actes de l'autorité, violence ou menace
contre des fonctionnaires est déposée
par la police. Ces plaintes, qualifiées de
«préventives» par les avocat-e-s des vic-
times, risquent d’intimider, voire d’em-
pécher les personnes d'obtenir justice.

Lenquéte pénale

L'enquéte pénale est, dans de nombreux
cantons, ouverte par la police méme (sauf
a Bile et au Tessin). Amnesty Internatio-
nal est préoccupée par des allégations de
personnes faisant état de violations de la
procédure dans le cadre des enquétes
menées par la police: manipulation de
procés-verbaux, menaces ou mesures
d’intimidation a I'égard des témoins.
Des allégations portent également sur
des vices de procédure dans I'instruction
menée par le ministére public: défaut
d’'impartialité de 'enquéte di a la trans-
mission de I'ensemble de la plainte a la
police, administration incompléte des
preuves, sous-évaluation du risque de

Amnesty International Pour une police respectueuse des droits humains
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Manifestation en 2002  Zurich contre
la violence policire et pour une police
plus civilisée.

©Keystone

collusion, poids prépondérant accordé
aux déclarations de I'inculpé-e sans mo-
tif objectif ou décision de ne pas donner
suite a la procédure ou de I'abandonner
malgré la présence d'indices objectifs.

Le jugement

Dans la phase du jugement, Amnesty
International a été confrontée a des
témoignages faisant état de peines trés
faibles pour les agent-e-s de police ayant
été considéré-e-s coupables de violations
de droits humains. Dans certains cas, la
longueur de la procédure peut avoir pour
conséquence que les violations des droits
humains par la police restent impunies
pour cause de prescription.

Amnesty International observe qu'il
n’existe toujours pas en Suisse de statis-
tiques sur ces jugements qui permettrait
de faire un examen plus détaillé de la
situation.

LES RECOMMANDATIONS
D’AMNESTY INTERNATIONAL

POURSUITES PENALES

( Le Comité des Nations

unies contre la torture
recommande a la Suisse d’en-
courager tous les cantons a
instituer un mécanisme indé-
pendant pour que les plaintes
contre les agent-e's de police
concernant des actes de torture
et de mauvais traitements
soient acceptées. »

Conclusions du Comité des Nations unies
contre la torture de juin 2005

( Je recommande aux

autorités suisses d’incul-
quer a la police le respect des
personnes étrangéres et de créer
des instances indépendantes
pouvant étre saisies sans
crainte de représailles.»

Alvaro Gil-Robles,
Commissaire aux droits de I'homme
du Conseil de I'Europe, 2005

Afin que les personnes qui se disent victimes de violations de droits humains par des agent-e-s

de police puissent avoir une véritable chance de bénéficier d’'une enquéte officielle indépen-

dante, efficace et approfondie, Amnesty International recommande aux autorités de:

m mettre en place dans les cantons, voire au niveau régional, des instances indépendantes

pour le dépét et I'instruction des plaintes contre la police;

| saisir 'occasion du débat concernant le code de procédure pénale un
légale pour une telle instance;
B de s’inspirer dans 'immédiat du modéle tessinois et de confier les enquétes pénales contre

la police a un-e procureur-e spéci:

|-e qui ait une indépendance hiérarchique, insti

pour créer une base

nnelle et

pratique par rapport a cette derniére et prévoir une transmission directe et immédiate de

toute plainte formelle ou informelle contre la police vers cette personne.

ty Pour une police respectu

des droits humains
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Le respect des droits humains au quotidien

( ( 11 faudrait aussi que

ter dans les rangs de la police

I’Etat s’efforce de recru-

des membres des groupes mino-
ritaires et de sensibiliser et de
former les agents des forces de
T'ordre aux questions de discri-
mination raciale. »

Conclusions du Comité des Nations unies
pour I'élimination de la discrimination
raciale dans son rapport sur la Suisse du
21 mai 2002.

© ONU/Eskinder Debebe

Les comités de 'ONU ont émis plusieurs
recommandations pour le travail de la
police en Suisse.

Codes régissant le
comportement policier

Le développement de «codes de déonto-
logie» peut contribuer concrétement a
donner au travail policier une orientation
conforme aux droits humains, a I'instar
du Code européen d’éthique de la police
du Conseil de I'Europe de 2001. Les
codes de conduite fonctionnent comme
des relais entre la législation et la prati-
que policiere. Leurs principes devraient
s’exprimer notamment dans les ordres
de service et autres directives internes,
dans les rapports de service et rapports
annuels et dans le travail de la police avec
le public. Pour bénéficier d'une bonne
assise et pour étre largement acceptés,
ils devraient étre élaborés en interaction
entre les responsables politiques, la di-
rection opérationnelle de la police et les
associations professionnelles.

Respect des normes
internationales au quotidien
Amnesty International recommande aux
commandant-e-s de police de reformuler
T'ensemble des directives internes et des
ordres de service en se référant systéma-

tiquement aux normes internationales en
matiére de travail de police, de maniére
a ce qu'elles ne restent pas une matiére
théorique abstraite mais se transforment
en référence au quotidien pour les
agent-e-s. Cette proposition se justifie
par le fait que d’aprés la plupart des
commandant-e-s des polices cantonales,
les ordres de service et les directives
internes sont les textes de référence les
plus concrets pour I'agent-e de police.

Formation et choix des
agent-es

Afin de protéger les droits humains dans
le cadre du travail de police, la formation
ne doit pas seulement avoir pour but de
sensibiliser les agent-e-s au respect des
droits humains, mais elle doit aussi per-
mettre d’établir si les personnes formées
sont aptes aux exigences trés élevées de
la profession. Amnesty International re-
commande dés lors aux directions des
différents corps de police et des écoles de
police de faire pleinement usage de cet
outil de contréle et d’exclure les person-
nes qui s’avérent peu douées a remplir
les exigences élevées de la profession
policiére.

Formation a des techniques
d’intervention non-violentes
Les standards en matiére de droits hu-
mains exigent de la police d’éviter l'utili-
sation excessive de la force. Amnesty In-
ternational recommande au commande-
ment des corps de police et des écoles de
police de tout mettre en ceuvre pour
développer le savoir-faire en emploi de
techniques non-violentes, y compris cel-
les visant a désamorcer des situations
potentiellement violentes.

Le débriefing, un outil impor-
tant pour réduire le stress
Amnesty International recommande a
T'ensemble des corps de police de mettre
sur pied des possibilités de débriefing et
de conseils psycho-sociaux pour les per-
sonnes ayant été exposées a des situa-

Pour une police des droits humains
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tions de stress majeur durant leur service
ou a des difficultés personnelles. 11 est
toutefois important de garantir que I'in-
terrogatoire par le/la procureur-e d’agen-
t-e-s étant soupgonné-e-s d’avoir perpétré
des violations des droits humains se fasse
avant toute séance de débriefing.

De nombreux témoignages recueillis
par Amnesty International font état
d'une utilisation trop souvent routiniére
des menottes ou des menottes plasti-
ques, utilisées parfois dans un but vexa-
toire ou punitif

Amnest

Pour une police respectueuse des d:

LES NORMES INTERNATIONALES COMME BASE

L'institutionnalisation d'une culture
favorable aux droits humains peut étre
illustrée par ce qui s'est fait dans le can-
ton de Neuchitel. En 1996, la directrice
de la police a chargé le commandant de
la police alors en fonction de transformer
la police cantonale neuchiteloise, qui
avait fait la une de la presse en raison de
divers scandales, en un corps de police
axé sur le respect des droits humains. Le
code de déontologie introduit en octobre
1997 a été une des premiéres étapes
marquantes. Toutes les directives inter-
nes et tous les ordres de service se réfe-

e
\_'& 7l
o

its humains

rent a ce code. De nouvelles conceptions
de formation axées sur le respect des
droits humains et sur les méthodes de
réduction progressive des moyens enga-
gés appuient cette volonté de réforme.
Amnesty International recommande
a tous les cantons et communes d’intro-
duire des codes de déontologie et surtout
de les mettre en ceuvre par des mesures
adéquates. Celles-ci pourraient inclure:
B un concept de formation axé sur le
respect des droits humains et sur les
méthodes de réduction progressive des
moyens engagés;
B l'introduction d'un systtme de coa-
ching permettant I'encadrement de I'en-
semble des agent-e-s du corps par des
agente-s particulierement formé-ess et
sensibles au respect des droits humains.

13
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Déja des progres

Dans certains cantons, des mesures ont
été prises pour combattre les controles
d’identités au facies. A Genéve, suite &
T'intervention du Commissaire 4 la déon-
tologie, un nouvel ordre de service a été
émis. Ce dernier avait pour but de rem-
placer les contrdles d’identité au facies
par la recherche du flagrant délit. A Béle,
un vaste programme de formation et de
sensibilisation a été mis sur pied par le
commandant du corps de police en colla-
boration avec le Carrefour de réflexion
et d’action contre le racisme anti-Noir
(CRAN), le délégué a l'intégration et
I'Institut d’ethnographie de I'Université
de Bile pour I'ensemble des membres
du corps. Cette formation a le méme but

Un pas positif en matiére de formation: dorénavant,

que le nouvel ordre de service genevois.

Sur proposition de la Conférence
suisse des directrices et directeurs des
départements cantonaux de justice et
police, I'Institut suisse de police de
Neuchatel a développé deux program-
mes de sensibilisation aux problemes
interculturels, qui s’adressent aux mem-
bres des forces de police des différents
cantons. Ces programmes portent sur la
police, les migrant-e-s et les minorités
ethniques pour l'un et sur les droits
humains et les libertés fondamentales
pour l'autre. Dans le cadre de la formation
de base, I'ensemble des écoles de police
a développé des programmes de forma-
tion sur ces sujets. Sur mandat de la

des cours sur les droits

humains et sur les minorités ethniques sont au programme des écoles de police,

au méme titre que les arts martiaux.

Amnesty International Pour une police respectueuse des droits humains

Conférence des commandants des poli-
ces cantonales de Suisse, I'Institut suisse
de police a élaboré un manuel concer-
nant les droits humains et I'éthique pro-
fessionnelle, destiné aux instructeurs et
instructrices de police.

© Keystone



La campagne d’Amnesty International

«Pour

Joig ala d’Amnesty

une police respectueuse des droits humains » en Suisse !

Participez a notre campagne :
Notre campagne a pour objectif de susciter un débat public sur

nos afin que les
et les responsables de la police:
W mettent en place dans les cantons, voire au niveau régional,
des instances indépendantes pour le dépét et I'instruction des
plaintes contre la police. Ceci par Ii de deux i

la ité d'i dépend: et d’inciter la police a
respecter les droits humains au quotidien. Vous pouvez signer
et envoyer des cartes munies des recommandations de la Section
suisse d’Amnesty International. Nous les utiliserons pour mon-
trerla de la société civile en faveur d’interventions

A. un ministére public cantonal ou intercantonal spécial
pour enquéter de maniére i sur toute
d’agissement illégal de la part des agent-e's de police ainsi que

sur les plaintes déposées contre des agent-e-s de police, et

B. une commission d’expert-e-s qui observe comment et
dans quelle mesure la police respecte les normes internationa-
les en matiére de droits humains et les codes de déontologie.
M prennent toutes les mesures nécessaires (code éthique, recru-
tement, ) pour que les i p soient con-
formes aux droits humains ;
M établissent des conditions-cadres claires en cas de délégation
de taches étatiques de sécurité a des services d’ordre du secteur

privé. Les directives pour I'octroi d'une autorisation devraient se
focaliser sur I'acquisition des techniques de ré progres-
sive des moyens engagés, les formations en matiére de droits
humains et I'éthique professionnelle.

policiéres respectueuses des standards internationaux.

www.amnesty.ch
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Pour une police respectueuse des droits humains

Préoccupée par les témoignages de mauvais traitements
ou de recours excessif a la force dans le cadre d’inter-
ventions policiéres, Amnesty International a mené une
recherche sur le travail de la police en Suisse.

Les cas décrits illustrent une variété de situations —
interventions contre des requérant-e:s d’asile, des
Noir-e's, des altermondialistes, des supporters de foot-
ball et des mineur-e-s — mais un constat commun: celui
de la quasi-impunité de la police.

Amnesty International a constaté un certain nombre de
violations des droits humains, certaines graves, des per-
sonnes sont décédées, d’'autres bénignes mais néan-
moins importantes pour les personnes concernées et
pour le respect des droits fondamentaux.

Quelle que soit leur gravité, toutes nécessitent que des

améliorations soient apportées au cadre légal, a la ma-
niére dont les interventions de police se déroulent et a
la procédure d’examen des allégations d’abus policiers.
Dans ce but, le rapport Police, justice et droits humains,
pratiques policiéres et droits humains en Suisse, préoccu-
pations et recommandations d’Amnesty International
formule un certain nombre de recommandations aux
autorités politiques pour qu’elles garantissent le
respect des normes internationales de droits humains
et que les lois cantonales et nationales tiennent comp-
te de celles-ci. Le rapport demande également aux
responsables de police et aux instances judiciaires de
faire en sorte que les interventions policiéres respec-
tent les standards internationaux en la matiére, ou si ce
n’est pas le cas, de sanctionner les responsables.
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LA COUR DES COMPTES

La Cour des comptes est chargée du contréle indépendant et autonome des services et départements de
I'administration cantonale, du pouvoir judiciaire, des institutions cantonales de droit public, des organismes
subventionnés ainsi que des institutions communales. Elle a également pour tache I'évaluation des
politiques publiques.

La Cour des comptes vérifie d'office et selon son libre choix la légalité des activités et la régularité des
recettes et des dépenses décrites dans les comptes, et s'assure du bon emploi des crédits, fonds et valeurs
gérés par les entités visées par ses missions. La Cour des comptes peut également évaluer la pertinence,
I’efficacité et I'efficience de I'action de I'Etat. Elle organise librement son travail et dispose de larges
moyens d'investigation. Elle peut notamment requérir la production de documents, procéder a des auditions,
a des expertises, se rendre dans les locaux des entités concernées.

Le champ d’application des missions de la Cour des comptes s’étend aux entités suivantes:

e L'administration cantonale comprenant les départements, la chancellerie d’Etat et leurs services
ainsi que les organismes qui leur sont rattachés ou placés sous leur surveillance ;

e Les institutions cantonales de droit public ;

e Les entités subventionnées ;

o Les entités de droit public ou privé dans lesquelles I'Etat posséde une participation majoritaire, a
I'exception des entités cotées en bourse ;

e Le secrétariat général du Grand Conseil ;

e L’administration du pouvoir judiciaire ;

e Les autorités communales, les services et les institutions qui en dépendent, ainsi que les entités
intercommunales.

Les rapports de la Cour des comptes sont rendus publics: ils consignent ses observations, les conclusions
de ses investigations, les enseignements qu'il faut en tirer et les recommandations conséquentes. La Cour
des comptes prévoit en outre de signaler dans ses rapports les cas de réticence et les refus de collaborer
survenus au cours de ses missions.

La Cour des comptes publie également un rapport annuel comportant la liste des objets traités, celle de
ceux qu'elle a écartés, celle des rapports rendus avec leurs conclusions et recommandations et les suites
qui y ont été données. Les rapports restés sans effet ni suite sont également signalés.

Vous pouvez participer a I'amélioration de la gestion de I'Etat en prenant contact avec la Cour des
comptes.

Toute personne, de méme que les entités comprises dans son périmetre d’action, peuvent communiquer a
la Cour des comptes des faits ou des pratiques qui pourraient étre utiles a I'accomplissement des taches de
cette autorité.

La confidentialité est garantie a 'auteur d’'une communication, sauf ordonnance de séquestre rendue par
I'autorité judiciaire compétente. La Cour n'accepte pas de communication anonyme.

Prenez contact avec la Cour par téléphone, courrier postal, fax ou courrier électronique.
Cour des comptes — Route de Chéne 54 — 1208 Genéve

tél. 022 388 77 90 — fax 022 388 77 99
http://www.cdc-ge.ch/
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SYNTHESE

La Cour des comptes procéde régulierement a des audits dans le domaine des ressources humaines (RH),
dont la gestion est un théme important dans les administrations publiques, du fait des risques qu’elle

comporte. Ceux-ci peuvent étre financiers eu égard aux colts — par exemple lors de recrutements
inadéquats — opérationnels selon la qualité des prestations et de la motivation des collaborateurs, voire
d’image.

La Cour a décidé de réaliser un audit de légalité et de gestion concernant les RH au sein de I'office cantonal
de la détention (OCD), en réponse a la demande d’analyse en la matiére du conseiller d’Etat en charge du
département de la sécurité et de 'économie (DSE) ainsi qu'a plusieurs communications citoyennes évoquant
de possibles dysfonctionnements.

L'analyse a porté sur la gestion des ressources humaines de 'OCD ainsi que sur les conditions
contractuelles de I'externalisation de la prestation de convoyage et de surveillance des détenus.

Il convient de garder présent a I'esprit le contexte particulier du domaine pénitentiaire, cette sphére d’activité
étatique ayant d0 faire face & de nombreux défis dans le cadre de la planification des établissements
(ouverture de Curabilis, extension de la Brenaz, etc.). Par ailleurs, elle a connu plusieurs réorganisations et
les démissions successives de deux directeurs généraux en 2013 et en 2014, ainsi que le départ de
plusieurs cadres ; en outre, un projet de loi sur I'organisation des établissements et le statut du personnel
pénitentiaire a été déposé le 30 avril 2015 auprés du Grand Conseil (PL 11661). Il a notamment pour objectif
« de créer un statut unique et spécifique — en d’autres termes dérogeant au statut prévalant pour le
personnel de I'administration cantonale — pour tout le personnel pénitentiaire. »

Ceci exposé, la Cour a constaté des améliorations possibles sur plusieurs points, dans les principaux
domaines suivants :

Le calendrier des mesures de planification et de contréle en vue de I'’engagement de personnel doit
étre revu afin d’assurer I'efficacité de I'autorisation préalable en la matiére et le contréle des engagements
proprement dits.

En matiéere de fin des rapports de service, les roles, responsabilités et les délais a respecter par les
différents acteurs ne sont pas définis de maniére précise. La Cour a ainsi relevé un cas pour lequel la
résiliation des rapports de service n'a été prononcée que dix mois aprés que la décision de se séparer du
collaborateur a été prise.

La mobilité interne se trouve fortement freinée par la coexistence de deux statuts du personnel pour les
agents de détention. Ceci engendre des difficultés opérationnelles puisque les agents de détention les plus
expérimentés — au bénéfice d'un statut — travaillent a Champ-Dollon alors que la moitié des agents de
détention de la Brenaz et de Curabilis — engagés sous un autre statut — sont en début de carriére, n'ayant
pas encore obtenu le brevet fédéral d'agent de détention.

La Cour observe que les actions @ mener et les acteurs concernés par le traitement des sanctions
disciplinaires doivent étre précisés afin d’améliorer la capacité du département a traiter les cas de
manquements du personnel dans des délais convenables. Il a été relevé deux cas pour lesquels les
manquements n‘avaient pas été traités en matiére disciplinaire et un cas pour lequel I'avertissement avait
été prononcé 9 mois aprés les faits.

Le concept de formation cantonale initiale des agents de détention comprend des objectifs pédagogiques
trop abstraits ainsi que des doublons potentiels avec la formation de base délivrée a Fribourg en vue de
I'obtention du brevet fédéral d’agent de détention.
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La formation continue des agents privés chargés du convoyage doit étre mieux encadrée et le suivi des
prestations mieux réglé par le contrat liant le prestataire a I'Etat. De surcroit, la convention ne traite pas
suffisamment des possibilités de vérification par I'Etat de la qualité des prestations délivrées par le
prestataire.

La direction des RH de 'OCD n’est pas encore en mesure de répondre a ses objectifs initiaux, en matiére
de politique RH transversale, par exemple pour la supervision et la délivrance de conseils aux
établissements et services de 'OCD.

Au vu de ce qui précéde, la Cour a émis 16 recommandations visant a améliorer le systtme de controle
interne en place, la formation des agents de détention, la conduite du changement ainsi que les outils a
disposition de I'administration cantonale en matiére de positionnement et d’évaluation des fonctions.

TABLEAU DE SUIVI DES RECOMMANDATIONS

Dans le cadre de ses missions légales, la Cour des comptes doit effectuer un suivi des recommandations
émises aux entités auditées, en distinguant celles ayant été mises en ceuvre et celles restées sans effet.
A cette fin, elle a invité le DSE a remplir le « tableau de suivi des recommandations et actions » qui figure au
chapitre 6, et qui synthétise les améliorations & apporter et indique leur niveau de risque, le responsable de
leur mise en place ainsi que leur délai de réalisation.

Les 16 recommandations de la Cour ont toutes été acceptées et le tableau de suivi a été rempli de maniére
adéquate.

OBSERVATIONS DE L’AUDITE

Sauf exceptions, la Cour ne prévoit pas de réagir aux observations de l'audité. Elle estime qu’il
appartient au lecteur d’évaluer la pertinence des observations de I'audité eu égard aux constats développés
par la Cour.
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Liste des principales abréviations utilisées

ASP Assistant de sécurité publique

BSA Brigade de sécurité des audiences

CLDPJ Conférence latine des chefs de départements de justice et
police

CP Cgisse de prévoyance des fonctionnaires de la police et de la
prison

CPEG Caisse de prévoyance de I'Etat de Genéve

CSFPP Centre suisse de formation pour le personnel pénitentiaire

DDRH Direction départementale des ressources humaines

DSE Département de la sécurité et de I'économie

EEDP Entretien d’évaluation et de développement du personnel

EEDM Entretien d’évaluation et de développement des managers

ETP Equivalent temps plein

LOPP Loi sur l'organisation et le personnel de la prison

LPAC Loi générale relative au personnel de 'administration cantonale,

du pouvoir judiciaire et des établissements publics médicaux

LTrait Loi concernant le traitement et les diverses prestations alloués
aux membres du personnel de I'Etat, du pouvoir judiciaire et
des établissements hospitaliers

OoCcD Office cantonal de la détention

OPE Office du personnel de I'Etat de Genéve

RComEF Réglement instituant une commission de réexamen en matiere
d’évaluation des fonctions

RH Ressources humaines

ROPP Réglement sur 'organisation et le personnel de la prison

RPAC Réglement d’application de la loi générale relative au personnel

de l'administration cantonale, du pouvoir judiciaire et des
établissements publics médicaux

RTrait Réglement d’application de la loi concernant le traitement et les
diverses prestations alloués aux membres du personnel de
I'Etat, du pouvoir judiciaire et des établissements hospitaliers

SAPEM Service d’application des peines et mesures

SPI Service de probation et d’insertion
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1. CADRE ET CONTEXTE

La Cour des comptes a identifié le domaine des ressources humaines (RH)
comme étant un théme d’audit important au sein de diverses administrations
publiques'. D'une maniére générale, la gestion des ressources humaines
présente de véritables risques, tels qu’en matiére de recrutement et de formation.

Le 25 septembre 2015, le conseiller d’Etat en charge du département de la
sécurité et de I'économie (DSE) a saisi la Cour des comptes d’'une demande
d’analyse de la gestion des ressources humaines au sein de l'office cantonal de
détention (OCD), portant prioritairement sur les points suivants :
-« Evaluation du service RH en matiére RH et de structure (ressources et
processus) ;
- Evaluation du secteur administration du personnel (processus RH : OPE
— DRH DSE-RH OCD) ;
- Evaluation du secteur formation (concepts — ressources) ;
- Evaluation de la relation transverse entre OPE — DRH DSE et RH OCD
en lien avec les évaluations de fonction et globalement les processus
administratifs (fiche de conformité, reconsidérations, CREMEF, etc.) ».

De plus, la Cour a regu une communication citoyenne évoquant des
dysfonctionnements en matiére de recrutement et de formation des agents de
détention. D’autre part, la Cour a regu une deuxieme communication citoyenne
portant sur les conditions de I'externalisation de la prestation de convoyage.

Il appartient a la Cour de s'assurer notamment de la régularité des comptes, de la
légalité des activités ainsi que du bon emploi des fonds publics, dans le respect
des principes de la performance publique (art. 38 al.1 de la loi sur la surveillance
de I'Etat — LSurv, D 1 09).

Ainsi, par lettre du 15 octobre 2015 adressée au conseiller d’Etat en charge du
DSE, la Cour I'a informé de sa décision de procéder a un audit de légalité et de
gestion du service des ressources humaines de 'OCD.

Cet audit a pour objectif d’analyser la gestion des ressources humaines de 'OCD
par I'examen des processus clés suivants :
recrutement, intégration et fin des rapports de service ;
- gestion des carriéres, mobilité et promotion ;
- développement des compétences ;
- positionnement et évaluation des fonctions.

De plus, la Cour a analysé les conditions contractuelles de I'externalisation de la
prestation de convoyage et de surveillance des détenus en matiere de gestion
des ressources humaines.

La Cour a décidé de ne pas inclure dans son analyse les points suivants :
- le processus de gestion de la paie ;
- le processus de santé et sécurité au travail ;
- laudit informatique des applications liées aux ressources humaines
(notamment le systeme d’information des ressources humaines — SIRH).

" La Cour a ainsi procédé a plusieurs analyses au sein de I'Etat, de la Ville de Genéve ou
des communes de Carouge, Chéne-Bougeries et Versoix qui ont toutes donné lieu a des
rapports publics (rapports n® 26, 27, 28, 44, 67, 68 et 91), librement disponibles sur le site
www.cdc-ge.ch.
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Souhaitant étre la plus efficace possible dans ses travaux, la Cour examine lors
de ses investigations I'ensemble des rapports d’audit préalables effectués par des
tiers, tant internes qu’externes, portant sur les mémes thématiques que le présent
rapport. La Cour n'a pas identifi€ de rapport traitant des thématiques
susmentionnées au sein de 'OCD.

En outre, conformément & son souhait de contribuer & une coordination efficace
des activités des différentes instances de contréle actuellement & I'ceuvre a I'Etat
de Geneéve, la Cour a examiné la planification semestrielle des contréles du
Service d’audit interne cantonal et a informé ce dernier de sa mission.
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2. MODALITES ET DEROULEMENT

La Cour a conduit cet audit entre les mois de novembre 2015 et juillet 2016 sur la
base des documents remis par les principaux acteurs concernés ainsi qu’'en
menant des entretiens ciblés, notamment avec :

- le directeur général de I'office cantonal de la détention (OCD) ;

- le chef de service des ressources humaines de 'OCD ;

- des collaborateurs du service des ressources humaines de 'OCD ;

- des directions d’établissements, du service d’application des peines et
mesures (SAPEM) et du service de probation et d’insertion (SPI) ;

- le directeur général de I'office du personnel de I'Etat (OPE) et la cheffe du
service ressources humaines de 'OPE ;

- la directrice de la direction des ressources humaines (DDRH) du
département de la sécurité et de I'économie (DSE) et une collaboratrice
de la DDRH ;

- le président de la commission de réexamen en matiére d’évaluation des
fonctions (CREMEF).

Dans le cadre de ses analyses, la Cour a également vérifié, en procédant par
échantillonnage, la bonne mise en ceuvre des contrbles-clés des principaux
processus de ressources humaines :

- recrutement, intégration et fin des rapports de service ;

- gestion des carrieres, mobilité et promotion ;

- développement des compétences ;

- positionnement et évaluation des fonctions.

Les échantillons portent sur une période allant du 1er janvier 2013 au
30 novembre 2015.

Par ailleurs, la Cour a mandaté, dans le cadre des processus précités, un expert
externe afin d’évaluer :
- le programme de formation de base de I'école genevoise des agents de
détention ;
- les conditions contractuelles de I'externalisation de la prestation de
convoyage et surveillance des détenus en matiere de gestion RH.

Comme prévu par sa base légale, il est a relever que la Cour privilégie avec ses
interlocuteurs une démarche constructive et participative visant a la recherche de
solutions améliorant le fonctionnement de I'administration publique. De ce fait, la
Cour a pu proposer aux intervenants rencontrés différentes possibilités
d’amélioration de leur gestion, dont la faisabilité a pu étre évaluée et la mise en
ceuvre appréciée sous I'angle du principe de proportionnalité.

La Cour a conduit son audit conformément aux normes internationales d’audit
et aux codes de déontologie de I'International Federation of Accountants (IFAC)
et de I'Organisation Internationale des Institutions Supérieures de Contréle des
Finances Publiques (INTOSAI), dans la mesure ou ils sont applicables aux
missions légales de la Cour.

En pratique, la méthodologie de la Cour des comptes est la suivante :
1% phase: Planification

Cette phase consiste a définir et a mobiliser les ressources et les compétences
les mieux adaptées a la mission que ce soit auprés des collaborateurs de la Cour
des comptes ou auprés de tiers, et a déterminer les outils méthodologiques a
utiliser.
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2°™ phase: Préparation de I'audit

Cette phase consiste a identifier auprés de I'entité auditée quels sont ses bases
légales et ses intervenants-clés, a comprendre son organisation et son
fonctionnement, a collecter des données chiffrées et a procéder a I'analyse des
risques qui lui sont propres. A ce stade, un plan de mission est rédigé avec
notamment les objectifs de la mission, les moyens a disposition, les travaux
dévolus a chaque intervenant de la Cour et les délais impartis dans le
déroulement de la mission.

3°™ phase: Récolte d’informations

Cette phase consiste a déterminer les sources de linformation pertinente, a
savoir quelles sont les personnes-clés a contacter et quelles sont les informations
qui sont nécessaires a l'atteinte des objectifs. Ensuite, les collaborateurs de la
Cour et/ou les tiers mandatés procédent a des entretiens et collectent les
informations requises.

4°™ phase: Vérification et analyse de I'information

Cette phase consiste d’'une part a s’assurer que les informations récoltées sont
fiables, pertinentes, complétes et a jour et d’autre part a les analyser et a les
restituer sous la forme de documents de travail.

5°™ phase: Proposition de recommandations

Cette phase consiste a établir les constatations significatives, a déterminer les
risques qui en découlent et enfin a proposer des recommandations afin de rétablir
la légalité des opérations, la régularité des comptes ou d’améliorer la structure ou
le fonctionnement de I'organisation.

6°™ phase: Rédaction du rapport

Cette phase consiste a rédiger le rapport conformément aux documents de travail
et a la structure adoptée par la Cour des comptes.

7°™ phase: Validation du rapport

Cette phase consiste a discuter le contenu du rapport avec I'entité auditée, avec
pour objectif de passer en revue les éventuelles divergences de fond et de forme
et de s’accorder sur les priorités et délais des recommandations.

Ainsi, chaque théme développé dans ce rapport fait I'objet d’'une mise en
contexte, de constats, de risques découlant des constats et de recommandations
(numérotées en référence aux constats) soumis aux observations de I'audité.

Les risques découlant des constats sont décrits et qualifiés en fonction de la
typologie des risques encourus, risques définis dans le Glossaire qui figure au
chapitre 7.

Afin de faciliter le suivi des recommandations, la Cour a placé au chapitre 6 un
tableau qui synthétise les améliorations a apporter et pour lequel I'entité
auditée indique le niveau de risque, le responsable de leur mise en place ainsi
que leur délai de réalisation.
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3. CONTEXTE GENERAL
[3.1. Présentation de 'OCD?
3.1.1. Missions de ’'OCD

L'OCD est rattaché au DSE et a pour missions :

de contribuer au maintien de la protection de la collectivité publique, de
favoriser la réinsertion des personnes condamnées, et de favoriser le
retour dans leur pays des personnes sans statut Iégal en Suisse ;

de mettre en ceuvre et d'appliquer la politique pénitentiaire, notamment
concernant la détention et les mesures d'encadrement décidées par les
autorités cantonales, respectivement fédérales et concordataires ;
d'exécuter les décisions et les jugements des autorités judiciaires et
administratives compétentes ;

d'assurer l'exécution de la détention avant jugement des personnes
adultes et jeunes adultes sur réquisition des autorités judiciaires ;
d'assurer I'exécution des peines et des mesures prononcées a l'encontre
des personnes adultes et jeunes adultes par les autorités judiciaires dont
I'exécution lui est déléguée ;

d'assurer I'exécution des mesures de contrainte, la détention provisoire
ou pour des motifs de slreté des personnes mineures sur réquisition des
autorités pénales, d'assurer les mesures d'observation et de protection
édictées par les mémes autorités ; il en est de méme de I'exécution des
peines et de mesures ;

d'assurer, en collaboration avec l'office cantonal de la population et des
migrations (OCPM), I'exécution de la détention administrative découlant
de la législation sur les étrangers et sur I'asile prononcée par les autorités
judiciaires compétentes.

De plus, I'OCD est responsable des taches régaliennes de privation de liberté tant
pour les personnes majeures que mineures, notamment pour :

la détention avant jugement ;

I'exécution des jugements (peines et mesures) ;

la détention pour I'exécution des peines et mesures ;

le suivi social avant jugement, en prison, la réinsertion et le suivi post
carcéral.

L'OCD comprend en outre les établissements pénitentiaires suivants :

établissement fermé de Champ-Dollon ;

établissement fermé de La Brenaz ;

établissement fermé de Curabilis ;

centre éducatif de détention et d'observation de la Clairiére ;
établissement fermé de Favra ;

établissement ouvert de Montfleury ;

établissement ouvert du Vallon ;

établissement ouvert de Villars.

2 Source : http://www.ge.ch/dgocd/
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3.1.2.

Organigramme de I'OCD

Organigramme complet de I’'OCD :

L’OCD inclut :

une direction générale ;

deux services : le SAPEM et le SPI ;

cing établissements fermés (Champ-Dollon, Curabilis, Brenaz,
Clairiére, Favra). L’établissement de Frambois est un établissement
concordataire situé sur le territoire genevois, mais subordonné a la
Fondation romande de détention LMC ;

trois établissements ouverts (Vallon, Montfleury, Villars) ;

et depuis le 1er avril 2016, la brigade de sécurité des audiences (BSA
- anciennement service de détachement de convoyage et de
surveillance DCS).
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Direction des ressources
Gestion admin du personnel

humaines

Psychologue

DIRECTION GENERALE

g
s
§2

Direction générale adjointe

Commurication

Organigramme au 01.07.2016

Organigramme de la direction générale de I’'OCD :

La direction générale de 'OCD comprend 29.10 ETP (juin 2016). Elle regroupe
des directions suivantes : direction générale adjointe, communication, juridique,
ressources humaines, infrastructures et logistique, et finance.

La direction des ressources humaines de 'OCD est encadrée en rouge dans
'organigramme ci-dessous.
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3.1.3. Effectifs de ’OCD

Le tableau ci-dessous présente les effectifs a fin mai 2016 et la planification
prévue a fin décembre 2016 :

, Effectifs réels Planification
0 ELTOCHERL Mai 2016 | Décembre 2016
Direction générale 29.10 34.10
Centre de formation des agents de détention’ 19.00 32.00
Champ-Dollon 322.90 323.90
Curabilis 75.90 91.90
Brenaz 118.00 122.00
Clairiere 39.05 58.70
Favra 20.00 22.00
Montfleury 12.20 12.40
Vallon 10.10 10.10
Villars 11.00 11.00
Service de probation et d’insertion (SPI) 59.80 62.55
Service d’application des peines et mesures (SAPEM) 22.80 23.10
Brigade de sécurité des audiences (BSA) 60.80 67.80
Total 800.65 871.55

Source : tableau effectif Planiposte a fin mai 2016

L’OCD, créé en 2012 en remplacement de I'office pénitentiaire, se développe
fortement afin de concrétiser la planification 2012-2022 adoptée par le Conseil
d'Etat le 14 novembre 2012*. Le taux de croissance annuel moyen est de 13 %. Il
s’explique notamment par I'extension de la Brenaz et 'ouverture progressive de
Curabilis, qui a nécessité le recrutement de nombreux agents de détention.

Le tableau ci-aprés montre I'évolution annuelle des effectifs depuis 2012 :

Planifié

2012 2013 2014 2015 2016

ETP en fin d'année 538 625 682 742 872
Variation annuelle N/A 16.2% 9.1% 8.8% 17.5%

Source : effectifs détaillés du bilan social de I'Etat de Geneve pour la période 2012-2015

3.1.4. Les ressources humaines de ’'OCD

La direction des RH de 'OCD a été créée au cours de I'année 2013.
La direction est divisée en quatre secteurs supervisés par un chef de service :

- l'administration du personnel a notamment pour mission le conseil et le
soutien a la ligne hiérarchique dans tous les domaines RH (management,
gestion du changement, organisation du travail, gestion des conflits,
contentieux, évaluations de postes, etc.). Elle contribue a I'établissement
et au suivi du budget du personnel et analyse les moyens nécessaires
pour assurer les prestations. Elle est composée de deux unités avec
chacun un responsable et deux gestionnaires :

o la premiére unité s’occupe des collaborateurs de Champ-Dollon,
de la Brenaz, de Curabilis et de la Clairiere ;

3 Leffectif mentionné correspond aux stagiaires agents de détention.
4 Source : https://www.ge.ch/conseil _etat/2009-2013/communiques/doc/20121123-
annexe1.pdf
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o la deuxieme unité s’occupe des collaborateurs des deux services
de 'OCD (SPI et SAPEM), des plus petits établissements et de la
direction générale.

- le recrutement et la formation, composé de quatre collaborateurs et de
deux moniteurs, agents de détention détachés de Champ-Dollon. Le réle
de ce secteur est d’assurer 'engagement, la formation et I'affectation
future des nouveaux agents de détentions (50 a 80 agents par année ces
dernieres années).

- le controle de gestion RH, dont le poste a été ouvert en cours d’audit, a
pour but d’effectuer le suivi du budget lié aux charges du personnel ainsi
que d’élaborer et de mettre a disposition des indicateurs de pilotage de la
fonction RH sur la base d'une analyse permanente des besoins, en
collaboration avec les responsables de secteur RH, la direction des
finances et le contrdle interne.

- lapsychologue du personnel.
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3.2.

Définitions et missions en matiére de gestion
des ressources humaines

De maniére générale, la gestion RH désigne I'ensemble des moyens mis en
ceuvre pour :

3.21.

garantir en permanence a une entité une adéquation entre ses
ressources et ses besoins de personnel, sur le plan quantitatif comme
qualitatif ;

mobiliser et développer des ressources humaines pour une plus grande
efficacité et efficience, en soutien de la stratégie d’une organisation ;
gérer la partie administrative des ressources humaines (paie, certificats
de salaire, assurances sociales, etc.).

Les quatre réles fondamentaux et processus clés en
matiére de ressources humaines

Le role de la fonction des ressources humaines s’articule autour de quatre axes
principaux’, qui correspondent aux missions principales des ressources humaines
au sein d’une organisation :

les prestations de service de la fonction RH : sur la base des effectifs
et de la gestion de l'information a disposition de la fonction RH, il s’agit
d’apprécier comment elle « travaille a améliorer de fagon continue la
partie de son activité qui s’apparente a des prestations de service, du
point de vue des colts, de la qualité du service rendu et de son efficacité
opérationnelle ».

la_gestion stratégique des ressources humaines : il s’agit d’apprécier
«en quoi les politiques et les pratiques RH créent des conditions
favorables au déploiement de la stratégie y compris sur le plan de la
maitrise des colits salariaux ».

la_gestion de la conduite du changement : il s’agit d’'apprécier « la
maniére dont I'organisation prépare et conduit les actions de changement
nécessaire en obtenant l'adhésion et limplication de I'ensemble du
personnel. La fonction RH n'est pas nécessairement le pilote du
changement, mais doit mettre a disposition des ressources et assurer la
cohérence ».

la_gestion mobilisatrice des personnes : il s’agit d’apprécier «/a
maniére dont la motivation et I'implication du personnel sont soutenues et
améliorées pour faciliter le déploiement de la stratégie par la participation,
la responsabilisation, la fixation d’objectifs et la reconnaissance financiere
et non financiére ».

5 Voir notamment le « Manuel d’audit du management des ressources humaines », Alain
Meignant, Editions Liaisons, Rueil-Malmaison, 2009, ainsi que les travaux de Dave Ulrich,
cofondateur de RBL, un cabinet américain de conseil en gestion des ressources humaines
et en leadership. Ce dernier est I'auteur de plusieurs ouvrages dont le plus diffusé au sein
des entreprises est Human Resource Champions : The Next Agenda for Adding Value and
Delivering Results, Harvard Business School Press, Boston, 1996.
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Dans ce cadre, les principaux processus gérés par les ressources humaines
sont :

- le recrutement, l'intégration et la fin des rapports de service ;

- la gestion des carrieres, la mobilité et la promotion ;

- le développement des compétences et la formation ;

- le positionnement et I'évaluation des fonctions.

3.2.2. Recrutement, intégration et fin des rapports de service

Recrutement et intégration du candidat

Le processus de recrutement vise a assurer I'adéquation entre la personne
recrutée et les besoins, présents et futurs, d’une organisation. Ceci se traduit par
une évaluation des compétences dans le respect des bonnes pratiques en la
matiere.
La réussite du recrutement repose sur :

- une définition et une description réaliste du poste a pourvoir ;

- lidentification du profil correspondant ;

- larecherche fructueuse du candidat compétent et son embauche ;

- son intégration réussie dans 'organisation.

Le suivi de la période d’intégration se fait généralement au rythme des entretiens
individuels. Le suivi est particulierement important pendant la période d’essai, car
il s’agit d’'un intervalle de temps permettant de vérifier qu'il y a bien une bonne
adéquation entre le candidat choisi et le poste. La période d’essai permet donc
aux deux parties de confirmer ou d’infirmer le choix et, si nécessaire, de revenir
rapidement sur les décisions prises.

Fin des rapports de service

Le processus de fin des rapports de service marque la fin de la carriere du
collaborateur au sein de l'organisation. Les causes du départ peuvent étre
multiples : démission, licenciement, départ a la retraite (anticipé ou non).

Il est utile a l'organisation de connaitre les raisons d’'une démission, afin de

s’assurer notamment que le départ n'est pas le signe de dysfonctionnements
internes. Ceci peut étre fait notamment au travers d’un entretien de départ.

3.2.3. Gestion des carriéres, mobilité et promotion

Ce processus tient compte des besoins de I'organisation, des disponibilités
internes, des compétences des collaborateurs et de leurs souhaits. Il permet de
proposer aux collaborateurs d’évoluer soit par mobilité dans des postes au méme
niveau hiérarchique, soit par promotion a une fonction hiérarchique supérieure.
Ce processus permet également de suivre I'évolution des collaborateurs au sein
de 'organisation.

Il est en lien étroit avec les processus de recrutement et de développement des
compétences et formation.
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3.2.4. Développement des compétences et formation

Ce processus permet a l'organisation de s’assurer de l'adaptation de ses
collaborateurs a I'évolution de I'environnement de travail (nouvelles orientations
stratégiques de I'organisation, cadre juridique, outils informatiques, etc.). Il permet
a la fois de répondre aux besoins d’efficacité et d’efficience de I'organisation et
d'assurer 'employabilité des collaborateurs.

La bonne mise en ceuvre de ce processus passe notamment par une analyse des
besoins (comparaison entre les besoins actuels et futurs de I'organisation et les
compétences des collaborateurs) ainsi que par I'élaboration et la mise en ceuvre
d’un véritable plan de formation.

3.2.5. Positionnement et évaluation des fonctions

Ce processus s'inscrit dans le cadre de la politique salariale et vise a définir le
niveau de rémunération de chaque fonction (« type de poste »).
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\ 3.3. Bases légales pertinentes pour les RH

3.3.1. Organisation lIégale et réglementaire des ressources
humaines

L’art. 2 de la loi sur 'exercice des compétences du Conseil d’Etat et 'organisation
de I'administration (LECO B 1 15) confere a cette autorité le pouvoir de régler les
attributions des départements en constituant des offices ou des services et en
leur déléguant les compétences nécessaires sous son autorité.

Le Conseil d’Etat a édicté des réglements d’application, notamment le réglement
sur l'organisation cantonale (ROAC B 4 05.10) qui précise a I'art. 3 que I'office du
personnel de I'Etat (OPE) dépend du département des finances (DF).

Ce méme reglement prévoit pour le DSE un secrétariat général comprenant une
direction de ressources humaines.

3.3.2 Bases légales et réglementaires applicables a ’'OCD
en matiére de gestion du personnel

A Tlexception du personnel pénitentiaire de la prison de Champ-Dollon, le
personnel de 'OCD est soumis aux principaux textes suivants :
- loi générale relative au personnel de I'administration cantonale, du
pouvoir judiciaire et des établissements publics médicaux (LPAC, B 5
05);
- réglement d'application de la loi générale relative au personnel de
administration cantonale, du pouvoir judiciaire et des établissements
publics médicaux (RPAC, B 5 05.01).

Le personnel pénitentiaire de la prison de Champ-Dollon est quant a lui soumis a
la loi sur I'organisation et le personnel de la prison (LOPP, F 1 50) ainsi qu'au
reglement sur I'organisation et le personnel de la prison (ROPP, F 1 50.01). Pour
le surplus, il est également soumis a la LPAC. L’art. 1 al.1 LPAC précise en effet
qu’elle s’applique « aux fonctionnaires de la prison, sous réserve des dispositions
particulieres de la loi sur I'organisation et le personnel de la prison, du 21 juin
1984 ».

Projet de modification de la LOPP

Un projet de loi sur I'organisation des établissements et le statut du personnel
pénitentiaire a été déposé le 30 avril 2015 auprés du Grand Conseil (PL 11661).
Dans le cadre de ce projet de loi, il est proposé « de créer un statut unique et
spécifique — en d'autres termes dérogeant au statut prévalant pour le personnel
de I'administration cantonale — pour tout le personnel pénitentiaire. Ce statut
s'appliquerait également par analogie aux établissements de détention
administrative sous l'autorité de la DG OCD. Il est inspiré du statut actuel du
personnel de la prison de Champ-Dollon toiletté et modernisé pour tenir compte
des besoins actuels et des futurs défis du domaine pénitentiaire.

Un tel statut unique permet d'assurer la mobilité des collaborateurs entre les
établissements du canton et leur offre, par conséquent, une plus grande diversité
d’activités. Il garantit en outre une égalité de traitement entre tous.

[.]
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Ce projet de loi garantit également une formation uniforme et de qualité du
personnel de surveillance, tant par le biais d'une formation de base que par le
biais d'une formation continue ».

Ce projet de loi est en suspens auprés de la commission judiciaire et de la police
du Grand Conseil a la date du 31 aoat 2016.
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|3.4.  Principaux acteurs intervenant dans les RH

Selon sa réponse du 6 septembre 2006 a la motion M 1658-A, le Conseil d’Etat
définit la gestion des RH comme étant une fonction partagée, a savoir :

- la gestion individuelle doit s’opérer au niveau des départements ;

- la gestion collective doit s’effectuer au niveau de 'OPE.

3.4.1. L’Office du personnel de I'Etat (OPE)°

Les missions principales de 'OPE sont :

-« d'élaborer sur la base des instructions du gouvernement des politiques
et des programmes d'action en matiere RH ;

- de coordonner leurs mises en ceuvre avec les différents partenaires tels
que le college spécialisé RH et les ressources humaines
départementales ;

- de contréler I'application des lois, reglements et directives ;

- de garantir I'égalité de traitement entre les membres du personnel.

L'OPE a donc une fonction transversale d'expertise, de soutien et de conseil en
matiere RH a l'ensemble de l'administration cantonale. Il est un centre de
compétences et de ressources a la disposition des départements pour les
questions relatives a la gestion du personnel, a l'organisation, a la conduite du
changement, ainsi que dans les procédures judiciaires. Il peut apporter un appui
dans le traitement des situations individuelles a la demande des départements
(par exemple pour l'appréciation d'un motif de résiliation ou I'accompagnement
lors de procédures judiciaires). »

3.4.2. Les ressources humaines départementales®

« Les ressources humaines départementales ont pour principale mission de
promouvoir la politique RH définie par le Conseil d'Etat. Elles contribuent & la
motivation et au développement du personnel de I'administration. En outre, elles
ont pour réles de promouvoir la gestion du personnel au regard des lois,
reglements et directives en vigueur. Elles doivent, tout a la fois, faciliter la gestion
opérationnelle du personnel et développer une vision prospective par la gestion
prévisionnelle des effectifs, accompagnée d'une gestion des compétences.

Les ressources humaines départementales ont pour responsabilités de définir les
orientations RH pour un département ou une entité, mettre en ceuvre des outils de
pilotage transversaux fournis par I'OPE ou développer des outils ad hoc pour
répondre aux besoins spécifiques du département et de gérer les compétences
des personnes, de conseiller et soutenir les hiérarchies dans leurs activités de
développement et de gestion du personnel. »

© Source : réponse du 6 septembre 2006 du Conseil d’Etat & la motion M 1658-A
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3.4.3. La hiérarchie au sein des départements®

« Elle joue un réle primordial dans la gestion RH opérationnelle. Elle est
responsable de 'encadrement de son personnel et doit faire en sorte de maintenir
et développer la motivation des collaborateurs pour que des prestations de qualité
puissent étre délivrées.

Les réles et responsabilités de la hiérarchie consistent notamment a

- recruter et engager les nouveaux collaborateurs ;

- former ses collaborateurs dans leurs nouvelles activités et leur offrir une
formation continue adaptée a leurs besoins ;

- expliquer aux collaborateurs les exigences de I'emploi pour lequel ils/elles
ont été engagés (cahier des charges) ;

- préciser ce qu’elle attend de ses collaborateurs en termes de contribution
(fixation d’objectifs). Elle doit aussi s’assurer que les moyens mis en
ceuvre pour atteindre ces objectifs sont réalistes et réalisables.

Une part des activités de la hiérarchie consiste a évaluer le travail accompli par
chacun en faisant un bilan de la période écoulée, en relevant les efforts fournis et
en fixant de nouveaux objectifs pour la période & venir (entretien d’évaluation et
de développement du personnel).

Enfin, la hiérarchie doit intervenir en cas de conflits pour gérer des situations
problématiques. Lorsque c'est nécessaire, elle doit conduire des entretiens qui,
dans certains cas, peuvent aboutir a des licenciements pour motifs fondés. »

3.4.4. La commission de réexamen en matiére d’évaluation des

fonctions (CREMEF)’

Cette commission a pour but de permettre aux membres du personnel de I'Etat et
des établissements publics médicaux de demander le réexamen des décisions
relatives a I'évaluation des fonctions (rangement, cotation, classification). Elle est
composée de six membres désignés par le college des secrétaires généraux pour
une période de cing ans. Les membres sont choisis parmi les secrétaires
généraux, les responsables des ressources humaines ou les hauts fonctionnaires
en activité ou a la retraite.

Le département des finances assure le secrétariat de la commission.

" RComEF, B5 15.04
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4. ANALYSE

4.1. Recrutement et intégration

41.1. Contexte

Le processus de recrutement et d’intégration au sein de 'OCD est encadré par
les directives transversales édictées par I'OPE et par les directives
départementales édictées par la DDRH du DSE.

Analyse des besoins

Tout poste a pourvoir doit faire I'objet d'une analyse de besoin réalisée par le
service demandeur en incluant la définition du profil du poste, la rédaction du
cahier des charges et la vérification de la disponibilité budgétaire. Le service
formule sa demande par le biais du formulaire d’autorisation préalable.

Publication de I'annonce

Des validation de 'autorisation préalable, I'ouverture de poste est publiée dans le
bulletin des places vacantes de I'Etat. L’annonce doit briévement décrire les
caractéristiques du poste ainsi que les exigences de formation et d’expérience
professionnelle.

Par exemple, le métier d’agent de détention requiert les prérequis suivants® :
-« Etre de nationalité suisse ou au bénéfice d'un permis C ;
- Etre 4gé(e) de minimum 22 ans ;
- Etre titulaire du permis de conduire ;
- Etre en bonne santé ;
- Ne faire 'objet d’aucune poursuite ou acte de défaut de biens ;
- Avoir un CFC ou une formation jugée équivalente ;
- Avoir un casier judiciaire vierge/sans antécédents de police ;
- Avoir achevé son école de recrue/service civil ou étre soumis a la taxe
d'exemption de l'obligation de servir ».

Tout poste vacant doit préalablement a sa publication (au moins dix jours
ouvrables) faire I'objet d’'une annonce auprés de l'office cantonal de I'emploi
(OCE).

Gestion des candidatures et choix du candidat

Pour les agents de détention

La gestion des candidatures pour les stagiaires agents de détention est réalisée
par le secteur recrutement et formation de la direction des RH de 'OCD. Les
étapes du processus sont décrites ci-aprés :
- le dossier du candidat est examiné sous I'angle de I'exhaustivité des
documents envoyés et des prérequis a remplir ;
- une rapide enquéte de police est demandée auprés du centre
d’information et de documentation (CID) de la police ;

8 Source : http:/devenez.ch/agent-e-de-detention
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- le candidat retenu suite a cette premiére sélection doit ensuite passer des
tests psychotechniques réalisés par la psychologue de I'OCD et se
soumettre a une visite médicale auprés du médecin-conseil ;

- s'il satisfait aux exigences, il participe ensuite a une journée de stage
dans un établissement pénitentiaire ;

- une enquéte de police approfondie est ensuite demandée a la police ;

- enfin le comité de sélection, composé du chef de service RH de 'OCD,
du responsable du secteur formation et du recrutement ainsi que d'un
gardien-chef, se prononce sur 'engagement du candidat en tant que
stagiaire agent de détention et sur son entrée au sein de I'école de
formation cantonale genevoise.

Au bout des douze mois d’école et de stage (voir chapitre 4.4) et sous condition
de réussite de I'école et de la pratique du terrain, le stagiaire est engagé en
qualité d’agent de détention.

Le processus suivi pour le recrutement d’'un agent de détention expérimenté est
similaire a celui d’'un agent de détention stagiaire, hormis la période de formation
et de stage.

Pour le personnel administratif et technique

Les dossiers de candidature sont adressés au service demandeur, qui effectue un
premier tri et établit un tableau récapitulatif des candidatures regues. Le service
demandeur s’assure que le dossier est complet.

Le premier entretien est mené par le service demandeur, avec I'appui de la
direction des RH de I'OCD au besoin. Il vise a couvrir les aspects liés au métier.
Si le recrutement concerne un poste de cadre, un deuxieme entretien a lieu avec
le chef de service RH de 'OCD. Celui-ci traite plus particulierement des aspects
liés a la personnalité et au relationnel. Le choix final du candidat est validé par le
directeur %énéral de l'office. Les postes de cadres supérieurs font I'objet d’une
évaluation” (« assessment ») réalisé par la DDRH du DSE. La candidature
retenue est soumise a la validation du conseiller d’Etat.

Formalités postérieures au recrutement

Une fois le candidat choisi, la direction des RH de 'OCD prépare le contrat de
travail, fixe la classe et I'annuité grace au modéle de calcul en vigueur au sein de
I'Etat. La classe et I'annuité sont validées par la DDRH du DSE.

Le contrat de travail est signé par le directeur général de 'OCD pour les
nouveaux employés et par le conseiller d’Etat pour les nouveaux fonctionnaires.

La directive départementale sur le processus de recrutement précise également
que « le responsable hiérarchique, en collaboration avec son RH office, veille a la
tenue des délais d’entretien d’évaluation et de développement du personnel
(EEDP ou EEDM), une attention particuliére doit étre apportée a la période
probatoire, et de la possibilité de poursuivre le contrat de travail ».

° « L'évaluation doit permettre de dégager les modalités caractéristiques et les traits de
comportements, ainsi que d'observer ce que le candidat met en oeuvre dans des situations
professionnelles normales et de stress. Elle permet de mesurer de maniére objective et
partagée avec le candidat son potentiel a occuper la fonction, a identifier les réserves et
risques potentiels et, le cas échéant, de déterminer les objectifs et conditions liés a
l'engagement » (directive départementale sur le processus de recrutement DSE-03-07,
chapitre 2.5)
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L’ensemble des documents est consigné dans le dossier du collaborateur. Les
dossiers du collaborateur sont centralisés a la direction des RH de 'OCD. Le
contenu du dossier est standardisé selon une directive émise par le département.

4.1.2. Constats

A titre liminaire, les travaux menés par la Cour sur la base d’un échantillon de 20
dossiers démontrent une absence d’écart pertinente entre les candidatures
retenues et les exigences relatives aux postes concernés.

Constat 1: Des contréles partiellement redondants et un calendrier
inadéquat en lien avec I'autorisation préalable d’engagement

Selon la directive départementale sur le processus de recrutement, « le service
formule sa demande d'engagement au moyen du formulaire d'autorisation
préalable & la DRH qui donne son préavis et le transmet au conseiller d’Etat et au
secrétaire général pour décision. » Dans les faits, le formulaire complété par le
service demandeur est tout d’abord visé par la direction des RH de 'OCD, puis
revu de maniere informelle par le directeur général de 'OCD avant d’étre transmis
a la DDRH du DSE pour préavis, au secrétaire général et au conseiller d’Etat pour
validation. Il y a ainsi une succession de cing étapes portant sur les mémes
éléments : validation de I'adéquation de la demande avec les besoins et de la
disponibilit¢ budgétaire pour I'engagement du collaborateur. Cette succession
d’étapes, méme si elle est effectuée rapidement (en moyenne en sept jours sur
les dossiers examinés par la Cour), engendre une redondance partielle des
controles.

Par ailleurs, la Cour a constaté que le nom du futur collaborateur est souvent
mentionné dans la demande d'autorisation préalable d’engagement (dans 12
dossiers sur 20 examinés), ce qui signifie que le poste a déja été publié, et les
entretiens de recrutement menés.

Finalement, la Cour observe que le recrutement des agents de détention se fait
en continu et l'analyse du besoin formalisée dans le formulaire indique
généralement qu'il s’agit d’« assurer la réalisation des objectifs de la planification
pénitentiaire ». Or, le contréle prévu actuellement, a savoir les vérifications
successives précitées, ne permet pas d’assurer la conformité du recrutement
individuel par rapport aux besoins opérationnels globaux de I'OCD.

Constat 2 : Absence de vérification systématique des antécédents et des
références pour le personnel administratif et technique

La directive départementale sur le processus de recrutement indique qu'« il est
fortement conseillé au RH office d’effectuer une prise de renseignement aupres
des références transmises et/ou anciens employeurs du candidat finaliste ».
Selon les tests réalisés par la Cour, la vérification des antécédents et des
références n'est pas systématiquement effectuée pour le personnel administratif
et technique ou, lorsqu’elle est réalisée, ne fait pas l'objet d’'une formalisation
dans le dossier du collaborateur (aucune trace écrite n'a été retrouvée pour les 8
dossiers de recrutement de personnel administratif et technique examinés par la
Cour). Or, cette vérification est essentielle pour s’assurer du bon fonctionnement
de I'entité concernée, puisque I'engagement d’un collaborateur ne correspondant
pas aux compétences annoncées ou dont le sens éthique n’est pas en
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adéquation avec la fonction publique aura un impact sur les prestations fournies
et sur I'image de l'office.

Ce risque n'est pas seulement théorique, car un cas de falsification du certificat
de travail a été relevé alors que la personne concernée travaillait a 'OCD depuis
plusieurs années. Cette falsification a été détectée postérieurement par le DSE et
finalement la personne a été licenciée depuis.

La Cour a également constaté que dans le cadre du recrutement d’'un cadre
intermédiaire en contact avec les détenus, 'OCD a choisi de ne pas demander
d’enquéte de police rapide et d’attestation de non-poursuite, la procédure ne
I'exigeant pas systématiquement. Sur demande de la Cour, 'OCD a complété ce
dossier en cours d’audit.

Constat 3: Plusieurs cas de violation des directives transversales et
départementales dans la gestion des candidatures et des dossiers

Les directives départementales et transversales ne sont pas systématiquement
respectées et le systéme de contrdle interne n’a pas permis d’identifier ces cas.
Les tests menés par la Cour ont fait ressortir :

- des dossiers de recrutement incomplets (6 dossiers sur 20 ne
comprenaient pas un ou plusieurs documents exigés tels que I'extrait du
casier judiciaire ou I'attestation de non-poursuite) ;

- labsence systématique du tableau récapitulatif des candidatures regues,
du tableau de suivi des candidatures et la grille des entretiens pour les
candidats finalistes (20 dossiers testés) ;

- des lettres d’engagement ou de promotion signées apres la date d’entrée
en fonction ou de promotion de la personne concernée (pour 6 dossiers
sur 20) ;

- labsence de cahier des charges signé dans le dossier du
collaborateur (16 dossiers sur 20) ;

- des entretiens d’évaluation et de développement du personnel non
effectués selon la fréquence requise par les bases légales (sur 20
dossiers testés, 12 n’incluaient pas I'ensemble des formulaires requis).

4.1.3. Risques découlant des constats

Les risques opérationnels, financiers et d’image tiennent a I'engagement
d’'une personne dont les antécédents et les références ne répondent pas aux
exigences de la fonction, notamment du point de vue de l'intégrité et de I'éthique,
ce qui peut engendrer un impact négatif sur la délivrance des prestations.

Le risque de non-conformité est avéré au regard des écarts constatés vis-a-vis
des directives internes.

Le risque de controle tient a 'absence de contréles permettant de s’assurer du
bon respect des bases Iégales, réglementaires et des directives internes.
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4.1.4. Recommandations

Recommandation 1 : [cf. constat 1] Revoir les contréles en lien avec
lautorisation préalable d’engagement et le choix du candidat

La Cour recommande a la DDRH du DSE de revoir les contréles en lien avec
l'autorisation préalable d’engagement :

- afin d’optimiser les contrles, revoir la liste précise des vérifications a
effectuer et des personnes responsables des controles afin d’éviter les
redondances partielles ;

- revoir le séquencement des controles pour que le formulaire
d’autorisation préalable soit systématiquement complété au moment de la
survenance du besoin et non pas aprés l'ouverture du poste et la
conduite des entretiens ;

- établir et formaliser des contréles globaux sur le disponible budgétaire et
les besoins en personnel selon la planification pénitentiaire.

Recommandation 2 : [cf. constat 2] Etablir une procédure interne en lien
avec la vérification des antécédents et des références du personnel
administratif et technique

La Cour recommande a la DDRH du DSE d’établir une procédure interne en
matiére de vérification des antécédents et des références pour le personnel
administratif et technique, de la mettre en place et de contréler sa bonne
application. La procédure devra inclure, en fonction de la typologie des postes a
pourvoir (ex. : cadre, contact avec les détenus, etc.) les éléments suivants :
- les piéces a fournir systématiquement par le candidat (extrait de casier
judiciaire, attestation de non-poursuites, etc.) ;
- les conditions pour demander une enquéte de police rapide et/ou une
enquéte approfondie ;
- la vérification des certificats de travail ;
- la prise de contact avec les références.

Recommandation 3 : [cf. constat 3] Mettre en place des contréles formalisés
permettant de s’assurer du respect des directives internes

La Cour recommande a la direction des RH de 'OCD de mettre en place des
controles par sondage permettant de s’assurer que les directives transversales et
départementales en matiere de recrutement et de gestion des dossiers sont
respectées, notamment sur les aspects suivants :
- le contenu exhaustif des candidatures regues (ensemble des piéces a
obtenir) ;
- lexistence d’'une grille de synthése des candidatures regues et des
entretiens réalisés ;
- la vérification des références des candidats ;
- la présence du cahier des charges signé dans le dossier du
collaborateur ;
- la présence des formulaires d’'EEDP et d’EEDM pour toutes les
échéances requises selon les bases légales.

Ces contréles devront étre formalisés en utilisant les outils et les fiches de
contréle mis en place par le département dans le cadre du SCI.
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4.1.5. Observations de I'audité

Recommandation 1:

La DDRH va effectuer une analyse des étapes du document d'autorisation
préalable et veillera a ce que ce dernier soit systématiquement complété au
moment de la survenance du besoin. Le séquencement des contrbles sera
adapté pour aller dans le sens des recommandations de la Cour.

Recommandation 2 :

La DDRH va compléter la directive départementale relative au recrutement pour
ce qui concerne la vérification des antécédents et des références en lien avec les
directives de I'OPE.

Recommandation 3 :

Les constats de la Cour mettent en évidence des probléemes portant
principalement sur la nécessité de formaliser les contréles, dont nombre sont
effectués de maniere informelle et également aprés I'engagement du personnel.
Les outils de contréle sont déja en place au niveau départemental et la direction
RH de I'OCD veillera a les utiliser et a les formaliser systématiquement, avec
I'appui de la direction départementale des RH.
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|4.2.  Fin des rapports de service

4.21. Contexte

Les types de résiliations des rapports de travail

Il existe plusieurs types de fin des rapports de service au sein de I'Etat de
Genéve:

- résiliation par le fonctionnaire (art. 21 al.2 LPAC et art. 14 LOPP) ;

- résiliation des rapports de service pour motif fondé (art. 21 al.3, art. 22

LPAC et art. 14A de la LOPP) ;

- suppression d’un poste (art. 23 LPAC) ;

- retraite (art. 25 LPAC et art. 16 LOPP) ;

- invalidité (art. 26 LPAC) ;

- mise a la retraite pour cause d’invalidité (art. 15 LOPP).

Résiliation par le collaborateur
Pour les fonctionnaires et employés soumis a la LPAC, chaque collaborateur peut
mettre fin aux rapports de services en respectant les délais suivants (art. 29
LPAC) :
-« Pendant le temps d’essai, d’'une durée de 3 mois au plus, le délai de
résiliation est de 15 jours pour la fin d’'une semaine.
- Apres le temps d’essai et pendant la 1ére année d’activité, le délai de
résiliation est d’un mois pour la fin d’un mois.
- Lorsque les rapports de service ont duré plus d’une année, le délai de
résiliation est de 3 mois pour la fin d’'un mois ».

Pour les fonctionnaires soumis a la LOPP, lart. 14 précise que « tout
fonctionnaire a le droit de résigner sa fonction moyennant un préavis donné par
écrit au moins 3 mois a I'avance et pour la fin d’un mois ».

Résiliation des rapports de service pour motif fondé
Selon l'art. 22 de la LPAC, « il y a motif fondé lorsque la continuation des rapports
de service n'est plus compatible avec le bon fonctionnement de I'administration,
soit notamment en raison de :

- linsuffisance des prestations ;

- linaptitude a remplir les exigences du poste ;

- la disparition durable d'un motif d'engagement ».

L’art. 14A de la LOPP précise qu’ « aprés la période d'épreuve, le Conseil d'Etat
peut résilier les rapports de service d'un fonctionnaire de la prison pour motif
fondé, notamment en raison de l'inaptitude a remplir les exigences du poste,
lorsque leur continuation n'est pas compatible avec le bon fonctionnement de la
prison ».

Suppression d’'un poste

Selon lart. 23 LPAC « lorsque, pour des motifs de réorganisation ou de
restructuration du service, un poste occupé par un membre du personnel régulier
est supprimé, le Conseil d’Etat, la commission de gestion du pouvoir judiciaire ou
le conseil d'administration peut résilier les rapports de travail. Une telle résiliation
ne peut intervenir que s'il se révéle impossible de confier au membre du
personnel régulier un autre poste correspondant a ses capacités ».

Le délai de résiliation est de quatre mois pour la fin d’'un mois (art. 2 LPAC).
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Retraite :

Le personnel soumis a la LPAC peut prendre d’office sa retraite a la fin du mois
au cours duquel il atteint sa 65e année (art. 25). « Afin de conserver la
collaboration d’'un membre de son personnel difficilement remplagable a bréve
échéance, et avec son accord, le Conseil d’Etat ou le conseil d’administration
peut autoriser, dans des cas exceptionnels, la cessation des rapports de service
au-dela de I'age limite, mais pas au-dela de 67 ans ».

Les fonctionnaires de la prison soumis a la LOPP peuvent prendre leur retraite
dés I'age de 58 ans avec une limite fixée a 65 ans (art. 16 LOPP).

De maniére générale, le personnel soumis a la LPAC est affilié a la caisse de
prévoyance de I'Etat de Genéve (CPEG) alors que le personnel soumis a la
LOPP est affilié a la caisse de prévoyance des fonctionnaires de police et de la
prison (CP).

Invalidité :

Pour le personnel soumis a la LPAC, il peut étre mis fin aux rapports de service
lorsqu'un fonctionnaire n'est plus en mesure, pour des raisons de santé ou
d'invalidité, de remplir les devoirs de sa fonction et, s'il s'est avéré impossible de
reclasser l'intéressé dans I'administration, au sein des services centraux et des
greffes du pouvoir judiciaire ou dans I'établissement (art. 26).

Selon I'art. 15 de la LOPP « le fonctionnaire de la prison qui est devenu incapable
en permanence de remplir les devoirs de sa charge ou d’une charge dans
I'administration cantonale pour laquelle il est qualifié peut étre mis a la retraite par
le Conseil d’Etat, aprés expertise médicale, s'il y a lieu, pour cause d’invalidité et
a droit immédiatement aux prestations prévues a cet effet par les statuts de la
caisse de prévoyance. Si l'intéressé, bien qu’inapte a remplir les devoirs de la
charge de fonctionnaire de la prison, reste capable de remplir un autre emploi,
pour lequel il est qualifié, le Conseil d’Etat peut ordonner son transfert dans une
autre administration ou il servira dans des conditions salariales égales. Dans cette
éventualité, tout ce qui a trait a la prévoyance professionnelle est réglé
conformément aux statuts de la caisse de prévoyance ».

Modalités opérationnelles de la résiliation du contrat de travail

Pour ce qui concerne les départs volontaires, les notifications des collaborateurs
arrivent directement auprés de la direction des RH de 'OCD.

Pour le traitement des résiliations par I'employeur, la direction des RH de 'OCD
se réféere a la DDRH du DSE, avec lappui de la direction juridique du
département. L'entier du processus et les entretiens liés a un contentieux sont
réalisés par la direction des RH de I'OCD, en collaboration avec la hiérarchie
concernée.

4.2.2. Constats
Constat 4 : Lacunes dans le processus de fin des rapports de service

Malgré la mise en place d’un fichier de répartition des taches pour les résiliations
par I'employeur, la Cour constate que, dans la pratique, les roles, les
responsabilités et les délais a respecter par les différents acteurs du département
ne sont pas définis de maniére précise.

Audit de Iégalité et de gestion — Gestion des ressources humaines 32/68



PL 11662-A 178/216

COUR DES COMPTES

REPUBLIQUE ET CANTON DE GENEVE

Les tests de détail effectués par la Cour font ressortir qu’en I'absence d’une
directive relative a la fin des rapports de service et en contradiction avec les
exigences de I'administration cantonale en la matiére :

- le certificat de travail n’est pas systématiquement établi dans les dossiers
du personnel (absent dans 13 dossiers sur 17 analysés). Ceci contrevient
a lart. 39 du RPAC qui précise qu’un certificat de travail doit étre remis
aux collaborateurs quittant leurs fonctions ;

- la restitution du matériel (clé, carte de légitimation, etc.) n'est pas
systématiquement formalisée (cette formalisation de la restitution du
matériel est absente dans 9 dossiers sur 17 analysés) ;

- la demande et la confirmation de désactivation des droits d’accés
physique et informatiques ne sont pas systématiquement formalisées
(cette formalisation de désactivation des droits d'accés physique et
informatiques est absente dans 13 dossiers sur 17 analysés) ;

- il n’y a pas d’entretien de départ réalisé par les établissements, par les
services ou par la direction des RH de 'OCD ;

- la hiérarchie a souhaité mettre fin aux rapports de service avec un
collaborateur en échec a la formation initiale cantonale des juillet 2014.
Cependant, I'entretien de service n’a été réalisé qu’en janvier 2015 et la
résiliation des rapports de service n’a été prononcée qu'au mois de mai
2015, soit dix mois aprés la décision de se séparer du collaborateur.

Constat 5 : Libération anticipée de travailler

Dans le cadre de la résiliation des rapports de travail, la Cour a constaté qu'une
libération anticipée de l'obligation de travailler, d’'une durée de cing mois,
supérieure au délai de congé, a été autorisée. Cela peut se justifier tant du point
de vue opérationnel que financier, mais n'est pas prévu dans les normes légales
ou réglementaires.

4.2.3. Risques découlant des constats

Les risques financier, opérationnel et de contréle tiennent a I'absence de
systéme de contréle interne adéquat relatif au processus de résiliation des
rapports de travail.

Le risque de conformité avéré tient a la violation de I'art. 39 du RPAC indiquant
qu'un certificat de travail doit étre remis aux collaborateurs quittant leurs
fonctions.

Les risques opérationnel et de contréle tiennent a I'absence de formalisation :
- de la restitution du matériel confié aux collaborateurs lors de leurs
départs ;
- de la suppression des droits d’accés.

"% Matrice de contrdle transversale de I'Etat en matiére de gestion des RH.
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4.2.4. Recommandations

Recommandation 4 : [cf. constat 4] Etablir une procédure sur la fin des
rapports de service

La Cour recommande a la DDRH du DSE d’établir une procédure sur la fin des
rapports de service, incluant 'ensemble des acteurs impliqués dans le processus,
ainsi que les typologies des fins des rapports de service.
Dans ce cadre, la procédure devra notamment définir les roles et responsabilités
des acteurs pour les actions suivantes :

- l'établissement des certificats de travail ;

- la formalisation de la restitution du matériel ;

- la formalisation de la suppression des droits d’acces physiques et

informatiques.

Dans le cadre du systétme de contréle interne, la procédure devra également
prévoir les revues et controles adéquats.

Le constat 5 a déja fait I'objet d’'un méme constat et d’'une recommandation dans
le rapport d’audit relatif aux éléments de rémunération de la haute direction des
entités du périmetre de consolidation de I'Etat de Genéve''.

En effet, afin de donner un cadre normatif minimal encadrant la pratique des
indemnités de départ ou des libérations anticipées de I'obligation de travailler
d’une durée supérieure au délai légal, la Cour recommandait au Conseil d’Etat de
modifier le RTrait pour inclure une disposition autorisant leur principe, sans
baréme fixé a I'avance, dans des cas exceptionnels.

La Cour estime que cette modification réglementaire permettrait une meilleure
gestion des cas problématiques au sein de I'administration, des lors que le
versement d’indemnités de départ ou la libération anticipée de l'obligation de
travailler d’'une durée supérieure au délai conventionnel sont a méme de résoudre
bien des situations difficiles par un réglement amiable, permettant d’éviter un litige
Judiciaire pouvant entrainer des colts supérieurs a charge de I'employeur.

La mise en ceuvre de cette recommandation est pendante a ce jour, dés lors que
le Grand Conseil n'a pas encore traité le projet de loi LOIDP.

En conséquence, la Cour est d’avis que la situation ne nécessite pas de nouvelle
recommandation a adresser au Conseil d’Etat.

4.2.5. Observations de I'audité

Recommandation 4 :

La DDRH complétera la procédure départementale existante en précisant les
réles et responsabilités lors de la fin des rapports de service, en lien avec les
directives existantes de I'OPE.

! Rapport n° 82 : Rapport d'audit relatif aux éléments de rémunération de la haute
direction des entités du périmétre de consolidation de I'Etat de Geneve, publié le 30
octobre 2014. http://www.cdc-ge.ch/fr/Publications/Rapports-d-audit/2014.html
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4.3. Gestion des carriéres, mobilité, promotion et
changement d’affectation

4.3.1. Contexte
Entretiens individuels

Concernant les évaluations individuelles, les art. 13 et 14 LPAC précisent que
« chaque membre du personnel n’ayant pas le statut de fonctionnaire fait I'objet
d’une appréciation qui porte notamment sur :

a) les capacités du titulaire et la qualité du travail effectué ;

b) le maintien et le développement des compétences du titulaire ;

c) les objectifs a atteindre et les dispositions & prendre pour la période a

venir.

Aux fins d’améliorer le bon fonctionnement des services et la qualité des
prestations, il est mis en place un processus d’évaluation prévoyant des
entretiens individuels et de service ».

Aprés la période probatoire, I'art. 46 RPAC, précise que « des entretiens
individuels réunissant le chef ou le responsable du service et le membre du
personnel ont lieu une fois tous les 2 ans. Les entretiens portent sur les taches
dévolues au membre du personnel et sur leur réalisation en rapport avec les
objectifs de service, ainsi que sur les besoins et les moyens a disposition ».

Afin de préciser les modalités du processus concernant les entretiens d’évaluation
et de développement du personnel et des managers (EEDP et EEDM), la DDRH
a établi une directive (DSE 03-06).

La direction des RH de 'OCD est a la disposition des personnes effectuant
I'évaluation et des collaborateurs évalués pour toute question concernant le
formulaire d’entretien ou en lien avec le processus.

Par ailleurs, la direction des RH de I'OCD effectue un suivi des entretiens
d’évaluations et envoie des rappels aux responsables hiérarchiques concernés
lorsque les entretiens n’ont pas lieu selon les échéances définies par les bases
légales. Si nécessaire, une deuxiéme relance est effectuée par la DDRH.

Promotion et changement d’affectation

L’art. 12 LPAC précise que « l'affectation d’'un membre du personnel dépend des
besoins de I'administration ou de I'établissement et peut étre modifiée en tout
temps. Un changement d’affectation ne peut entrainer de diminution de salaire.
Sont réservés les cas individuels de changements d’affectation intervenant
comme alternative a la résiliation des rapports de service ».

Selon l'art. 46A RPAC, un reclassement est prévu « lorsque les éléments
constitutifs d'un motif fondé de résiliation sont diment établis lors d'entretiens de
service ». « Un reclassement [...] est proposé pour autant qu’un poste soit
disponible au sein de [I'administration et que lintéressé au bénéfice d'une
nomination dispose des capacités nécessaires pour 'occuper. Des mesures de
développement et de réinsertion professionnels propres a favoriser le
reclassement sont proposées ».
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Pour le personnel pénitentiaire de la prison de Champ-Dollon, I'art. 13 de la LOPP
indique que « les promotions se font par rang d’ancienneté pour les grades de
gardien principal adjoint, surveillante principale adjointe, gardien principal et
surveillante principale. [...] Pour tous les grades supérieurs, le Conseil d’Etat
décide en dernier ressort, compte tenu des compétences, qualités et états de
service des candidats. Les gardiens sous-chefs, la surveillante-chef, les gardiens-
chefs adjoints et le gardien-chef sont choisis parmi le personnel gradé de la
prison. Lorsque le département veut déroger a la regle [...], il soumet le cas a une
commission chargée d’émettre un préavis. [...] Le préavis de la commission est
transmis immédiatement au Conseil d’Etat ».

De plus, une note décisionnelle sur le processus de promotion a été édictée par le
directeur de la prison de Champ-Dollon et validée par la direction DG de I'OCD le
6 novembre 2015. Cette note précise que pour les « personnels promus a des
grades supérieurs : la direction de la prison transmet pvds au Président du
département la liste des personnels retenus, accompagnée du plus récent EEDP,
des états de service et d'un tableau récapitulant la situation disciplinaire
éventuelle, une appréciation de I'entretien mené ainsi que, cas échéant, des
commentaires pertinents. La date de promotion proposée est simultanée ou
postérieure a celle de la libération du grade correspondant. A réception de la liste
des personnels proposés, la direction générale se détermine. Le cas échéant,
apres explication des motifs, elle demande a la direction de la prison de Champ-
Dollon de formuler une nouvelle proposition. En présence d'éventuelles profondes
divergences, les motivations de la direction générale et de la prison de Champ-
Dollon qui sous-tendent les propositions formulées sont transmises au Président
du département pour décision ».

Enfin pour ce qui concerne les transferts interdépartementaux et intra
départemental d’'un membre du personnel, la DDRH du département a établi une
directive (DSE 03-08) précisant les modalités a suivre.

De maniére transversale, 'OPE a établi une directive transversale sur I'évolution
professionnelle (EGE 03-10) qui a pour objectifs de :

-« répondre aux besoins organisationnels de I'Etat et de ses départements
(postes ouverts, restructurations, releve) ;

- accroitre I'adéquation entre les compétences des collaborateurs/trices et
les prestations a fournir (évolution des métiers, évolutions
technologiques, besoins spécifiques) ;

- identifier et permettre, dans la mesure du possible, ['évolution des
conditions de travail en fonction des attentes des collaborateurs/trices
(mobilité géographique, changement de taux d'activité, changement
d'horaires) ;

- identifier et accompagner, autant que faire se peut, les ambitions
professionnelles des collaborateurs/trices (promotion, responsabilités
managériales, réorientation) ».

Sanctions et peines disciplinaires

Les sanctions possibles sont énumérées a I'art. 16 de la LPAC :

a) « prononcé par le supérieur hiérarchique, en accord avec sa hiérarchie :
1. le blame ;

b) prononcées, au sein de l'administration cantonale, par le chef du
département ou le chancelier d'Etat, d'entente avec l'office du personnel
de I'Etat; au sein des services centraux et des greffes du pouvoir
judiciaire, par le secrétaire général du pouvoir judiciaire ; au sein de
I'établissement, par le directeur général :
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2. la suspension d'augmentation du traitement pendant une durée
déterminée ;
3. la réduction de traitement a l'intérieur de la classe ;

c) prononcées, a l'encontre d'un fonctionnaire, au sein de l'administration
cantonale, par le Conseil d'Etat; au sein des services centraux et des
greffes du pouvoir judiciaire, par la commission de gestion du pouvoir
Jjudiciaire ; au sein de I'établissement par le conseil d'administration :

4. le retour au statut d'employé en période probatoire pour une durée
maximale de 3 ans ;
5. la révocation ».

Pour le personnel pénitentiaire de la prison de Champ-Dollon, I'art. 17 de la LOPP
indique que les peines pouvant étre infligées suivant la gravité du cas sont :

a) «le blame ;

b) des services supplémentaires ;

c) la réduction du traitement pour une durée déterminée ;

d) la dégradation ;

e) la révocation ».
De plus, l'art. 17 précise également que « le directeur est compétent pour
prononcer le blame et les services supplémentaires. La réduction de traitement
pour une durée déterminée est prononcée par le conseiller d’Etat en charge du
département ; la dégradation et la révocation par le Conseil d'Etat ».

4.3.2. Constats

Constat 6 : Cadre légal et réglementaire ne favorisant pas la mobilité des
agents de détention

La Cour constate que la présence de deux statuts du personnel pour les agents
de détention ne favorise pas la mobilité interne.

En effet, les collaborateurs soumis a la LOPP sont au bénéfice de conditions
différentes par rapport a ceux soumis a la LPAC :

- affiliation a la Caisse de pension de la police (CP) et non a la Caisse de
pension de I'Etat de Genéve (CPEG) qui implique un droit & la pension de
retraite réglementaire a partir de 35 années d’assurances pour la CP et
40 années pour la CPEG ;

- retraite a partir de 58 ans pour la LOPP et 65 ans pour la LPAC ;

- indemnités spécifiques prévues dans le ROPP (ex.: indemnité pour
surpopulation carcérale).

En date du 10 juin 2015, le Conseil d’Etat a pris une décision facilitant la mobilité
interne en offrant la possibilit¢ aux collaborateurs de Champ-Dollon transférés
dans les autres établissements de maintenir leur affiliation a la CP. D’autre part,
depuis le 1% janvier 2014 les nouveaux stagiaires agents de détention sont affiliés
ala CP. La décision du CE n'a cependant pas eu I'effet escompté puisque, selon
les informations fournies par laudité, les agents de détention les plus
expérimentés travaillent @ Champ-Dollon alors que la moitié des agents de
détention de la Brenaz et de Curabilis n'ont pas encore achevé leur formation.

Constat 7 : Critéres de promotion limités

La Cour constate qu’a I'heure actuelle, les criteres de promotion pour les agents
de détention de Champ-Dollon sont, en début de carriére, basés sur I'ancienneté
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dans le poste. Au vu des nouveaux défis en matiére de population carcérale'?,
d’autres critéres seraient plus pertinents pour promouvoir les agents de détention
(formation spécifique et compétences particulieres).

Constat 8 : Absence d’indicateurs sur la gestion des carriéres

Malgré la directive transversale sur I'évolution professionnelle, la direction des RH
de I'OCD n'a pas finalisé d'indicateurs concernant les promotions, les
changements d’affectation, etc. En outre, elle ne dispose pas a I'heure actuelle
d'un recensement des demandes et attentes des collaborateurs en la matiere et
des mesures prévues pour y répondre.

L’absence de ces données prive la direction des RH de 'OCD d’une information
d’aide a la décision et augmente la difficulté de mettre en place une véritable
politique de gestion de carriére et d’évolution professionnelle.

Constat 9 : Absence de procédure de sanctions et de peines disciplinaires

En ce qui concerne les sanctions et les peines disciplinaires, la Cour constate une
absence de régles précisant les actions a mener et les acteurs concernés. Ceci
augmente la difficulté de traiter les cas de manquements du personnel dans les
délais et peut également amener a ne pas les traiter. Or, il est particulierement
important dans le domaine pénitentiaire que les autorités hiérarchiques puissent
veiller au comportement exemplaire de leurs collaborateurs."

Dans le cadre de ses tests de détail, sur 9 dossiers analysés, la Cour a pu
identifier, malgré certaines actions ponctuelles prises par les responsables, les
trois cas distincts ci-dessous :

- un avertissement prononcé 9 mois aprés les faits, ce qui diminue
passablement sa pertinence en matiére de gestion ;

- labsence de traitement des manquements d’un collaborateur du point de
vue disciplinaire. Ce collaborateur a fait 'objet d’'une enquéte pénale
ayant abouti @ une ordonnance de classement. Cette derniére précisait -
« il appartiendra a la direction de la prison de Champ-Dollon,
respectivement au DSE, de traiter les faits sous I'angle disciplinaire ».
Sachant qu’entre-temps ce collaborateur a retrouvé un poste au sein d’'un
autre département et afin de récupérer plus rapidement le poste
budgétaire concerné (mais apres s'étre assuré que le collaborateur ne
serait plus en contact avec des détenus), 'OCD, en accord avec la
direction juridique du département, a choisi de ne pas traiter ce cas sous
langle disciplinaire. Par ailleurs, ces informations n'ont pas été
transmises au département du nouvel employeur du collaborateur ;

- le cas d'un collaborateur ayant été impliqué dans plusieurs « incidents »
n’a pas été traité, du point de vue disciplinaire. Ce collaborateur a ensuite
été promu dans le cadre des promotions automatiques avec un retard de
15 mois par rapport aux délais réglementaires.

2 Comme le vieillissement de la population carcérale et la prise en charge spécifique qu'il
suppose, I'hétérogénéité linguistique et les barriéres qu’elle engendre et le risque de
radicalisation et la capacité d'identification et de traitement qu'il nécessite.

Bles regles pénitentiaires européennes mettent en avant le concept d'exemplarité au
travers la regle 73 : « Les autorités pénitentiaires doivent accorder une grande importance
a l'observation des regles applicables au personnel » et la régle 75 : « Le personnel doit en
toute circonstance se comporter et accomplir ses taches de telle maniére que son exemple
exerce une influence positive sur les détenus et suscite leur respect. »
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4.3.3. Risques découlant des constats

Le risque opérationnel tient au cadre légal et réglementaire ne favorisant pas la
mobilitt des agents de détention au sein des différents établissements
pénitentiaires.

Les risques opérationnel et de contréle tiennent a I'absence d’'un systeme de
controle interne relatif au processus de gestion des carriéres, des sanctions et
des peines disciplinaires.

Les risques opérationnel, de controle et d’image sont avérés et tiennent a
'absence de traitement systématique des manquements de collaborateurs sous
un angle disciplinaire et a I'affaiblissement potentiel de la perception de l'intégrité
et de I'éthique au sein du département qui pourrait en découler. lls tiennent
également a la démotivation des collaborateurs face a des abus non sanctionnés.

4.3.4. Recommandations
Recommandation 5 : [cf. constat 7] Revoir les critéres de promotion

La Cour recommande a la direction générale de 'OCD de revoir les criteres de
promotion dans le cadre de I'élaboration du réglement supplétif (ROPP) de la
future LOPP (compétences particuliéres en fonction des besoins actuels et futurs
du métier d’agent de détention, par exemple en matiére de prise en charge de
détenus agés ou radicalisés).

Recommandation 6 : [cf. constat 8] Finali: les indii Irs de gestion des
carriéres

Dans le cadre de la directive transversale sur I'évolution professionnelle (EGE 03-
10), la Cour recommande a la direction des RH de 'OCD de mettre en place
une procédure spécifique relative a la gestion des carriéres et un outil de suivi en
termes :
- de recensement des demandes et attentes des collaborateurs ;
- des plans daction a mettre en oceuvre (par exemple, formation
spécifique) ;
- dindicateurs sur le nombre de promotions, de changements d’affectation,
etc.

Recommandation 7 : [cf. constat 9] Elaborer une procédure sur la gestion
des sanctions et des peines disciplinaires

La Cour recommande a la DDRH du DSE de mettre en place une procédure
relative a la gestion des sanctions et des peines disciplinaires, incluant 'ensemble
des acteurs impliqués dans le processus, les délais ainsi que les contréles a
effectuer.

La Cour renonce a émettre une recommandation relative au constat 6 compte
tenu des travaux parlementaires en cours sur le PL 11661 (voir chapitre 3.3.2).
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4.3.5. Observations de I'audité

Le DSE releve que le constat 6 affecte fortement la capacité de manceuvre de la
direction de I'OCD dans sa gestion des compétences et de la mobilité interne.
C'est notamment pour régler cette problématique que le magistrat du DSE a
proposé au Conseil d'Etat un nouveau projet de loi sur l'organisation des
établissements et le statut du personnel pénitentiaire (PL 11661), transmis au Gd
Conseil en avril 2015.

Recommandation 5 :

Pour le personnel opérationnel (agents de détention et ASP), cette
recommandation est déja prise en compte dans le cadre des travaux menés en
lien avec le projet de loi sur I'organisation des établissements et le statut du
personnel pénitentiaire (PL 11661) et son futur réeglement d'application.

Pour le personnel administratif, il serait nécessaire que des lignes directrices
relatives a la gestion des carriéres soient définies par I'OPE, afin d'harmoniser les
pratiques au sein de I'Etat.

Recommandation 6 :

La base légale nécessaire a I'accomplissement de ces taches sera effective avec
I'adoption du projet de loi sur l'organisation des établissements et le statut du
personnel pénitentiaire (PL 11661).

Recommandation 7 :

La gestion des sanctions et peines disciplinaires est prévue dans le reglement
d'application du projet de loi sur 'organisation des établissements et le statut du
personnel pénitentiaire (PL 11661). Dans lintervalle, la DDRH va élaborer une
procédure départementale sur la gestion des sanctions et peines disciplinaires,
incluant des contréles.
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\ 4.4. Développement des compétences

4.41. Contexte

En général, tout employeur prend en compte I'évolution permanente des
techniques et spécificités liées aux emplois de ses collaborateurs afin d’assurer
I'adaptation de ceux-ci. Dans ce cadre, la formation apparait comme une
condition essentielle au maintien et au développement des compétences des
collaborateurs.

Perfectionnement professionnel

Selon l'art. 12 RPAC, « le perfectionnement professionnel des membres du
personnel de I'administration est garanti; a cet effet, ils peuvent demander ou
étre appelés a suivre des cours ou a effectuer des stages :

a) dans des écoles spécialisées ;

b) dans un autre service ou un autre département ;

c) dans une autre administration ;

d) dans une entreprise privée.
Les buts, l'orientation, la doctrine générale, ainsi que les modalités financiéres du
perfectionnement professionnel sont définis paritairement ; il en est de méme de
la désignation des responsables des cours et des stages.
L’organisation pratique des cours et des stages incombe a I'office du personnel ».

Formation initiale et de base des agents de détention
La formation en emploi des agents de détention est d’'une durée de trois ans :

- elle débute par une formation initiale cantonale, prévue dans les lignes
directrices du 19 février 2004 pour « la formation initiale, la formation
continue et les cours de perfectionnement du personnel chargé de
I'application des sanctions et des mesures » de la Conférence latine des
chefs de départements de justice et police (CLDJP). Ces lignes
directrices  présentent la  formation intra-cantonale  comme
une préparation a la formation de base délivrée par le Centre suisse de
formation du personnel pénitentiaire (CSFPP). Chaque canton est libre de
s’organiser comme il le souhaite. Hormis les cantons de Genéve et du
Tessin qui ont mis en place une formation structurée (respectivement
douze mois et huit mois), les formations des autres cantons sont plus
courtes, les durées variant de quelques semaines a quelques jours et
'accent est mis sur un travail en doublure avec un mentor ;

- apres sa formation initiale, 'agent de détention accomplit la formation de
base dispensée par le CSFPP. Elle se déroule durant quinze semaines a
Fribourg réparties sur deux ans, aboutissant a l'obtention du brevet
fédéral d'agent de détention. Dans le canton de Genéve, cette formation
est obligatoire.

Compte tenu des besoins importants en recrutement et en formation de 'OCD en
vue de la réalisation de la planification pénitentiaire 2012-2022, 'OCD a élaboré
en 2014 un nouveau concept de formation et a créé une école cantonale
genevoise. Selon ce concept, les stagiaires agents de détention débutent leur
formation initiale dés leur recrutement, alternant les cours théoriques et la
pratique dans les établissements pendant douze mois.
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Néanmoins, vu I'évolution rapide des besoins en agents de détention, le Conseil
d’Etat a validé fin 2014 une « formation réduite » sur une durée de cinq mois afin
d’étre en mesure de faire face a cette forte demande. Le concept de formation
initiale sur douze mois n’a donc pas été mis en ceuvre.

Une fois sa formation initiale cantonale réussie, I'agent de détention stagiaire se
voit décerner un certificat cantonal par 'OCD, puis il est assermenté et passe au
statut d’agent de détention employé. Certains cantons (Vaud, Fribourg et
Neuchatel) prévoient une assermentation aprés I'obtention du brevet fédéral
tandis que d’autres cantons ne prévoient aucune assermentation.

L’art. 4 let. j du concordat sur I'exécution des peines privatives de liberté et des
mesures concernant les adultes et jeunes adultes dans les cantons latins
(Concordat latin sur la détention pénale des adultes) prévoit que la conférence
latine des chefs de départements de justice et police (CLDJP) favorise et
soutienne la formation initiale, la formation continue et le perfectionnement
professionnel du personnel chargé de I'application des peines et des mesures. De
surcroit, la taille des services pénitentiaires et le nombre d’agents a former ne
justifient pas, selon les experts mandatés par la Cour, le développement d’un
concept de formation différent pour chaque canton.

Formation continue

Les formations continues peuvent étre délivrées en interne ou par une entité
externe.

Les formations délivrées en interne sont proposées par 'OPE (catalogue des
formations de 'OPE). Elles sont accessibles & I'ensemble des collaborateurs de
'OCD, y compris aux agents de détention. L'inscription et le suivi de ces
formations sont assurés directement par le supérieur hiérarchique. Les agents de
détention de Champ-Dollon bénéficient également de demi-journées de cours
organisés par I'établissement (par exemple : données d’ordre, perfectionnement
des techniques et tactiques d’intervention).

Par ailleurs, les nouveaux cadres et gradés de 'OCD peuvent suivre la formation
en encadrement et en management proposé par 'OPE.

Les formations externes peuvent étre organisées sur mesure pour un service ou
prendre la forme d’une participation @ un séminaire externe. Pour ce type de
formations, la DDRH définit un budget annuel par service ou par office en fonction
du nombre de collaborateurs. La direction des RH de 'OCD recense, en octobre
pour 'année suivante, les besoins en formation continue des collaborateurs (hors
agents de détention). Un suivi budgétaire est réalisé, en cours d’année par la
direction des RH de 'OCD, afin de s’assurer que 'enveloppe globale dédiée a la
formation est respectée.

La formation continue des agents de détention est gérée par le service formation
et recrutement de la direction des RH de 'OCD. Le CSFPP offre différents cours
dans le domaine de la privation de liberté.
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4.4.2. Constats

Formation initiale des agents de détention

Constat 10 : Faiblesses dans le concept de formation initiale

La Cour reléve que le concept élaboré par la direction des RH de 'OCD pour la
nouvelle formation initiale genevoise comporte les faiblesses suivantes :

- les objectifs pédagogiques sont trop abstraits et généraux (ils pourraient
servir a n'importe quelle formation). Par exemple, pour le premier mois :
« Les objectifs pédagogiques du premier mois regroupent les savoirs
nécessaires a leur premier mois de stage et a la découverte de leur
profession. Les objectifs pédagogiques visent ['acquisition de
connaissance et leur compréhension », ou, pour le deuxiéeme mois : « Les
objectifs pédagogiques visent la mise en relation de leur premiere
expérience professionnelle avec les matieéres enseignées durant les deux
premiers mois [...] » " ;

- le degré minimal d’autonomie attendu d’un agent de détention a la fin de
sa formation initiale n’a pas été défini ;

- des doublons potentiels au niveau de la formation théorique avec la
formation de base du CSFPP concernant vingt cours prévus dans la
formation initiale sur une année, équivalent a 120 heures de formation ;

- au vu du grand nombre d’intervenants, il y a un risque de disparité dans
les approches pédagogiques. La compétence en tant que formateur de
tous les intervenants n’est pas assurée.

Constat 11 : Dispositif confus d’évaluation des stagiaires

L’évaluation des agents de détention stagiaire se déroule a plusieurs niveaux :
les tests de connaissance, les courses de patrouille, les examens écrits et
oraux ainsi que les travaux personnels dans le cadre des cours
théoriques de I'école ;

- les fiches d’acquisition métier pour les stages en établissement et les
feuilles d’évaluation mensuelles des stages a remplir par le maitre de
stage.

Par ailleurs, les moniteurs a la formation de I'école genevoise assurent également
un suivi des stagiaires lorsqu’ils sont dans les établissements.

La Cour constate que le processus d’évaluation comprend une trop grande
variété d’étapes d’évaluation et d’acteurs (maitres de stage, moniteurs, etc.), et
trés peu de précisions sur les roles et responsabilitts et sur la méthode
d’évaluation. Par exemple, la différence entre les « tests de connaissance » et les
« examens écrits » n'est pas expliquée.

Constat 12 : Assermentation avant I'obtention du brevet

L’assermentation des agents de détention intervient apres la formation cantonale,
mais avant I'obtention du brevet fédéral. Bien que cette assermentation soit utile
du point de vue opérationnel (par exemple, pour étre en mesure de dresser un
procés-verbal), la portée de celle-ci dans le cadre du processus de formation et
de recrutement n’est pas toujours comprise puisque les agents de détention n'ont
pas terminé leur cursus de formation.

" Source : livre de la formation genevoise
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Formation continue des agents de détention

Constat 13 : Absence de concept de formation continue

La Cour observe que la direction des RH de 'OCD n’a pas encore développé de
concept de formation continue. Les formations proposées par 'OPE sont
généralistes alors que les besoins des agents de détention comportent des
spécificités techniques propres aux métiers de la sécurité.
A ce jour, la direction des RH de 'OCD n’a pas une vision compléte des besoins
en formation continue des collaborateurs, que ce soit en termes de compétences
métiers (savoir-faire) ou de développement personnel (savoir-étre). En effet :
il n'existe pas de recensement exhaustif des besoins en formation
continue des agents de détention ;

- aucun plan de formation n’est prévu pour l'acquisiton de nouvelles
compétences métiers nécessaires compte tenu de [I'évolution de la
population carcérale (vieillissement de la population, accroissement des
troubles psychiques, risque de radicalisation, etc.) ;

- il n'y a pas de mention systématique des besoins en formation dans les
formulaires ' EEDP/EEDM.

Constat 14 : Ab de suivi for 8 des formations suivies

La Cour reléve que la direction des RH de 'OCD ne dispose pas de statistiques
centralisées sur les formations suivies en termes de contenu, de valeur ajoutée et
de retour d’information par les collaborateurs ayant suivi ces formations. Cela
concerne toutes les formations suivies par les collaborateurs de 'OCD, y compris
celles dispensées par 'OPE.

Un recensement des formations suivies ces trois dernieres années a néanmoins
été réalisé a la demande de la Cour. L'analyse a montré des disparités
importantes entre les différents collaborateurs. Ainsi, 47 % des agents de
détention n’'ont pas suivi de formation au cours des trois derniéres années tandis
qu’un collaborateur appartenant a un service administratif a suivi plus de 20
formations.

4.4.3. Risques découlant des constats

Les risques opérationnel, de contréle et d’image tiennent a une maitrise
insuffisante du processus de formation, ce qui ne permet pas de s’assurer du
maintien et du développement adéquat des compétences des collaborateurs de
'OCD.

Le risque financier tient a la durée de la formation et a l'absence de
collaboration avec d’autres organismes de formation, ce qui généere un surco(t
sans en améliorer forcément la qualité.

Le risque d’image tient a la non-satisfaction des collaborateurs quant aux
inégalités de traitement constatées en matiére de formation.

Le risque de contrédle tient a I'absence d’indicateurs permettant de suivre la
qualité et la pertinence des formations continues suivies.
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4.4.4. Recommandations

Formation initiale des agents de détention

Recommandation 8 : [cf. constat 10] Revoir le concept pédagogique et la
durée de la formation

La Cour recommande a la direction des RH de I’OCD de revoir le concept
pédagogique de la formation genevoise des agents de détention, en intégrant
notamment :

- la définition d’'un degré minimal d’autonomie (DMA) attendu de I'agent de
détention qui devrait contribuer a la définition de la durée de la formation ;

- des objectifs pédagogiques opérationnels et vérifiables et déclinés par
modules de cours ;

- la suppression des doublons de formation entre la formation cantonale et
la formation pour I'obtention du brevet fédéral ;

- la standardisation de la présentation des cours entre les formateurs,
quant a leur forme et a leur logique, en vue den faciliter la
compréhension par les stagiaires ;

- la présence de formateurs avec une expérience de terrain et dotés d’'une
formation adéquate en formation d’adultes (certificat, voire brevet).

Une fois ces précisions apportées dans le concept pédagogique, la durée de
formation cantonale utile aux agents de détention pourra étre déterminée.

Dans ce cadre, il serait opportun d’étudier la possibilité et la faisabilité a court et
moyen terme de collaborer avec les autres métiers de la sécurité dans le canton
et a long terme d’envisager une approche romande de la formation initiale.

Recommandation 9 : [cf. constat 11] Redéfinir et clarifier le dispositif
d’évaluation des stagiaires

La Cour recommande a la direction des RH de I’OCD de revoir et préciser le
dispositif d’évaluation des stagiaires afin de permettre une comparaison des
objectifs pédagogiques avec les acquis des apprenants. En ce sens, les fiches
d’évaluation devraient étre reformulées et mises en lien avec les modalités
d’évaluation pratique. Les attentes en matiere d’évaluation par le maitre de stage
devraient étre précisées et les maitres de stage devraient étre formés pour
délivrer ces évaluations.

Recommandation 10 : [cf. constat 12] Préciser les objectifs visés par
I'assermentation

La Cour recommande a la direction générale de I’OCD de préciser dans la
formation initiale les objectifs visés par I'assermentation dans le cadre du
parcours professionnel de I'agent de détention.
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Formation continue des agents de détention

Recommandation 11 _: [cf. constat 13] Etablir un dispositif de formation
continue

La Cour recommande a la direction des RH de I'OCD de mettre en place un
dispositif de formation continue. Ce dernier devra tenir compte d’une distinction
entre les formations continues et les formations de longue durée certifiantes, en
précisant notamment les modalités d’octroi et de prise en charge de ces deux
types de formation.

De plus, ce processus devra inclure un suivi formalisé permettant d’avoir une
vision compléte de 'ensemble des collaborateurs et de s’assurer de la qualité des
formations suivies, par exemple par la mise en place d'un questionnaire de
satisfaction aprés chaque formation suivie.

Recommandation 12 : [cf. constat 14] Recenser et formaliser les besoins en
formation continue

Dans le cadre du développement du systéme de controle interne, la Cour
recommande a la direction des RH de I'OCD de recenser les besoins en
formation continue auprés de chaque établissement et service (y compris dans la
revue des EEDP). Ceci permettra de s'assurer de l'adéquation de I'offre de
formation continue avec les besoins des collaborateurs et de chaque service.

4.4.5. Observations de I'audité

Recommandation 8 :

Les points devant intégrer le nouveau concept pédagogique sont en cours de
traitement suite a I'engagement, début 2016, d'une responsable de formation,
puis,  plus récemment, d'une responsable pédagogique. S'agissant d'une
éventuelle révision de la durée de la formation cantonale genevoise, cette
derniére devra étre traitée par le biais d'une modification ultérieure de la future
LOPP.

Recommandation 9 :

Les points devant intégrer le nouveau concept pédagogique sont en cours de
traitement suite a l'engagement d'une responsable de formation et d'une
responsable pédagogique.

Recommandation 10 :
Les objectifs visés par I'assermentation seront précisés lors de la formation
initiale.

Recommandations 11 et 12 :

Anticipant ces deux recommandations, I'OCD avait mandaté la nouvelle
responsable de la formation des le début 2016. Les constats mentionnés dans le
rapport seront évidemment intégrés a la démarche en cours.
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\ 4.5. Positionnement et évaluation des fonctions

4.51. Contexte

Selon l'art. 4 LTrait, le Conseil d’Etat a la responsabilité d’établir et de tenir a jour
le réglement et le tableau de classement des fonctions permettant de fixer la
rémunération des membres du personnel en conformité avec I'échelle des
traitements en vigueur.

L’art. 2 du réglement d’application de la LTrait (RTrait) précise que « la classe
prévue pour la fonction est déterminée par le résultat de ['‘évaluation des
fonctions. La liste des fonctions, mise & jour et approuvée par le Conseil d’Etat,
est a disposition a l'office du personnel de I'Etat. »

Evaluation d’une nouvelle fonction et réévaluation d’une fonction
existante

Une demande d’évaluation ou de réévaluation de la classification d’'une fonction
peut étre demandée lors de :
- la création d'un nouveau poste ou d'une nouvelle fonction ;
- la mise en place d'une nouvelle organisation affectant la répartition des
taches et la définition des fonctions ;
- I'évolution significative d'une famille professionnelle ou d'un cursus de
formation ;
- de modifications significatives d'une fonction existante.

La demande peut étre effectuée par le titulaire de la fonction, sa direction ou le
secrétaire général du département.

La demande est transmise a la direction des RH de 'OCD pour contrble, puis a la
DDRH du DSE pour validation. La demande est ensuite déposée par la DDRH ou
par le collége des secrétaires généraux auprés du service des ressources
humaines de I'office du personnel de I'Etat (SRH OPE).

L’'OPE examine la recevabilité de la demande puis I'évalue (ou réévalue) la
fonction selon une méthode de type analytique élaborée en 1975. Cette
méthodologie se fonde sur cinq criteres pondérés (formation, expérience, efforts
intellectuels et physiques, responsabilités) afin d’aboutir a la cotation d’'une
fonction puis & son rattachement selon une table de conversion a I'échelle des
traitements en vigueur.

Dans le cadre des évaluations de fonction, 'OPE s’est fixé comme objectif de :

- répondre aux demandes d’évaluations individuelles dans un délai de 42
jours civils a compter de la recevabilité ou, cas échéant, de la date de
rencontre avec la hiérarchie ;

- répondre aux demandes d’évaluations sectorielles dans un délai de 70
jours civils a compter de la date de recevabilité ou cas échéant, de la date
de rencontre avec la hiérarchie.

A réception, de I'évaluation de fonction de 'OPE, le département préavise la
proposition de 'OPE.

"® Source : http:/ge.ch/etat-employeur/directives-miope/02-remuneration/01-evaluation-
fonctions
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En cas d’accord, cette proposition devient des lors une décision de 'OPE. En cas
de désaccord, le département fait part de ses arguments par écrit a 'OPE.

L’'OPE effectue alors une reconsidération de son évaluation au regard des
nouveaux éléments apportés.

La décision de 'OPE peut faire I'objet d’'une opposition écrite aupres de la
commission de réexamen en matiére d'évaluation des fonctions (CREMEF) dans
un délai de 30 jours. L’'opposition doit étre diment motivée. La CREMEF accuse
réception de I'opposition dans un délai de 10 jours (art. 7 RComEF). Elle formule
une proposition au Conseil d’Etat dans un délai de 90 jours & compter de 'accusé
de réception ou de la communication des motifs de I'opposition (art.10A
RComEF). Le Conseil d’Etat statue en dernier ressort et communique sa décision
a l'intéressé (art. 11 RComEF).

Systéme, COmpétence, Rémunération, Evaluation (SCORE)’6

Le projet Systeme, COmpétence, Rémunération, Evaluation (SCORE) a été lancé
par le Conseil d’Etat en 2010. Il vise a revoir la méthode d’évaluation de fonction
actuelle afin de « permettre a tous les membres du personnel de mettre en valeur
leurs compétences et d’évoluer dans leur parcours professionnel. » L'entrée en
vigueur de ce projet est prévue pendant la présente |égislature qui se termine au
printemps 2018"7.

Compte tenu du projet SCORE, le Conseil a décidé, le 7 décembre 2010, par
extrait de PV, « de ne procéder a aucune réévaluation collective ou sectorielle
des fonctions a compter du dépét du projet de budget 2011. »

4.5.2. Constats
Constat 15 : Un processus avec des délais parfois trés importants

Dans le cadre des tests de détail réalisés sur des dossiers
d’évaluations/réévaluations de fonction, la Cour a identifié les délais suivants™®

- les délais de traitement par la direction des RH de I'OCD peuvent étre
importants (par exemple dans le cadre de la demande de réévaluation :
140 jours pour la fonction de responsable du recrutement et de la
formation et 305 jours'® pour la fonction de responsable des batiments).
lls tiennent, entre autres, a la collecte de données et a I'élaboration des
cahiers des charges ou la rédaction des notes de reconsidération.

- I'OPE n’est pas en mesure de respecter systématiquement les délais
prévus pour traiter une évaluation ou une réévaluation. Entre les
premiéres évaluations et les reconsidérations, le délai de 42 jours pour
une évaluation individuelle n'a pas été respecté pour 6 des 10 évaluations
testées (par exemple, 84 jours pour la fonction de responsable du

"® Source : http:/ge.ch/etat-employeur/service-public/score-nouveau-systeme-devaluation-
emplois

Source : http://ge.ch/etat-employeur/service-public/score/score-fag#FAQ_11
'8 Les délais de traitement des dossiers ont été calculés par la Cour sur la base des dates
des courriers/courriels échangés entre les différents acteurs.
"® Dossier encore en traitement auprés de la direction des RH de I'OCD au moment de
I'audit.

Audit de Iégalité et de gestion — Gestion des ressources humaines 48/68



PL 11662-A

194/216

COUR DES COMPTES

REPUBLIQUE ET CANTON DE GENEVE

recrutement et de la formation et 61 jours pour la fonction de directeur du
SPI);

- la CREMEF n’est pas en mesure de tenir les délais prévus pour traiter les
réexamens des décisions relatives a I'évaluation des fonctions. Les délais
constatés sont systématiquement supérieurs au délai de 90 jours prévus
par l'art. 10A RComEF (par exemple, 375 jours pour la fonction de
directeur du SPI et plus de 310 jours pour la fonction d’intervenants
sociojudiciaires). Il est a noter que la CREMEF et composée de
« miliciens » et siége toujours a trois représentants (deux membres en
sus de son Président). Il n'est dés lors pas toujours aisé de pouvoir
trouver une date de séance et de respecter le délai. Selon les
informations fournies par la CREMEF, six a sept mois sont nécessaires
pour le traitement d’un recours.

Constat 16 : Une méthode inadaptée au contexte actuel

La méthode utilisée par I'Etat de Genéve pour évaluer/réévaluer les fonctions
n’est plus adaptée au contexte actuel. Bien qu’étant toujours utilisés actuellement,
les critéres choisis a I'époque sont désormais en décalage avec I'environnement
dans lequel I'Etat évolue. Ainsi :
- la méthode ne considére pas les aspects de communication alors qu'ils
représentent une compétence essentielle dans de nombreux métiers ;
- la méthode ne valorise pas suffisamment I'expérience professionnelle par
rapport aux diplomes requis ;
- aucun des criteres actuels ne permet de valoriser la charge de travail ou
I'exposition médiatique d’'une fonction.

4.5.3. Risques découlant des constats

Le risque opérationnel, financier et d’image tient aux mécontentements
suscités par les délais de traitement des demandes d’évaluation/réévaluation, a
l'usage d’une méthode non adaptée aux besoins actuels et a la difficulté de
pouvoir attirer des candidats ayant des compétences particuliéres.

Le risque opérationnel et de conformité avéré tient au non-respect de I'art. 10A
RComEF concernant le délai de traitement de 90 jours pour le réexamen des
décisions relatives a I'évaluation des fonctions par la CREMEF.

Audit de légalité et de gestion — Gestion des ressources humaines 49/68



195/216 PL 11662-A

COUR DES COMPTES

REPUBLIQUE ET CANTON DE GENEVE

4.54. Recommandations

Recommandation 13 : [cf. constats 15 et 16] Moderniser le processus
d'évaluation de fonction

Nonobstant les travaux du projet SCORE, la Cour recommande au conseiller
d’Etat en charge du DSE de proposer au Conseil d’Etat de prendre rapidement
des mesures permettant d’adapter le processus d’évaluation de fonction aux
besoins actuels. Dans ce cadre, il conviendra :

- dintégrer des nouveaux critéres, tels que la diversité des taches ou
I'exposition médiatique ;

- de revoir la pondération de certains criteres, par exemple en valorisant
davantage le savoir-faire utile au poste (expérience) par rapport a la
formation requise ;

- de simplifier le processus afin de répondre plus rapidement aux besoins
des services et offices ;

- de revoir les possibilités et modalités de réexamen des décisions relatives
a I'évaluation des fonctions.

4.5.5. Observations de I'audité

Recommandation 13 :

Le Conseiller d'Etat en charge du DSE va transmettre les éléments suggeérés par
la Cour au Conseiller d'Etat en charge des finances, respectivement au Conseil
d'Etat.

La mise en ceuvre de la recommandation n'est toutefois pas du ressort du DSE.
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4.6. Conditions contractuelles de I’externalisation du
convoyage en matiére de ressources humaines

4.6.1. Contexte

Externalisation de I’'accomplissement des missions de convoyage et de
surveillance

Dans le canton de Genéve, I'externalisation des taches de convoyage et de
surveillance des détenus a débuté en aolt 2011. Selon les informations fournies
par le département, le contrat avec le mandataire a été renouvelé en ao(t 2013
pour une durée de cing ans, suite a un appel d'offres conduit selon les régles
applicables en matiére de marchés publics. Les prestations externalisées
consistent a :

- convoyer des détenus entre les différents établissements pénitentiaires
genevois, les autorités de poursuite pénale (police et justice) et les
tribunaux du canton de Genéve ;

- convoyer des détenus entre les différents établissements pénitentiaires,
les autorités de poursuite pénale et les tribunaux de Suisse romande ;

- convoyer des détenus entre les différents établissements pénitentiaires
genevois et les hopitaux universitaires genevois (HUG) ;

- surveiller les détenus hospitalisés aux HUG.

Ce mandat a été étendu en novembre 2015 afin de réaffecter les assistants de
sécurité publique (ASP) encore impliqués dans des taches de convoyage a des
taches de surveillance d'ambassades incombant a la police. Les taches de
convoyage, hormis celles concernant le transfert de détenus dangereux, sont
désormais assumées par des agents privés tandis que les taches de surveillance,
par exemple lors des audiences, sont assumées par des ASP. Ces derniers ont
été transférés dés le 1% avril 2016 au sein de la nouvelle brigade de sécurité des
audiences (BSA) de 'OCD.

Supervision exercée par le département

L’exécution du contrat est soumise a certaines conditions en matiere de
qualification des ressources humaines, notamment :

- les agents privés doivent étre détenteurs de la carte d’agent de sécurité
délivrée par le DSE ;

- les agents privés affectés au convoyage et a la surveillance des détenus
doivent avoir suivi la formation initiale interne de 11 jours dispensée par le
mandataire ainsi que les modules de formation spécifiques donnés par la
police ;

- ils doivent étre au bénéfice d’une expérience d’au moins un an dans le
domaine du convoyage des détenus et de surveillance ou toute autre
expérience similaire ;

- le mandataire doit garantir la formation continue de ses agents. Selon les
informations transmises & la Cour, la formation continue annuelle des
agents privés se déroule sur quatre heures, dont :

- deux heures répondant aux exigences édictées par la
commission concordataire concernant les entreprises de
sécurité abordent notamment les thématiques suivantes : respect
de la législation, collaboration avec lautorité, obligation de
dénoncer, légitime défense ;
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- deux heures consacrées a un théme qui varie chaque année (par
exemple : sécurité au travail, désescalade verbale).

Le département exerce un contrble strict sur ces aspects par le biais de :

- lavalidation de la liste des agents proposés par le mandataire ;

- lévaluation du programme de formation initiale dispensée par le
mandataire ;

- rencontres hebdomadaires avec le mandataire avec pour but de « faire le
point, régler et améliorer les prestations » ;

- reporting quotidien et mensuel intégrant a la fois un volet descriptif et
quantitatif ainsi que I'indication des éventuels problémes et incidents.

4.6.2. Constats

Constat 17 : Des exigences de formation continue peu précises

Les exigences en matiére de formation continue pour les agents privés ne sont
pas définies de maniéere suffisamment précise par I'Etat et laissent une part trop
importante au mandataire dans I'identification des besoins en la matiére.

Ainsi la formation continue des agents privés n’est pas spécifiquement axée sur
les taches de convoyage et de surveillance des détenus.

Constat 18 : Des conditions de supervision du contrat incomplétes

Le contrat et ses avenants ne traitent pas suffisamment de la supervision des
taches externalisées par I'Etat. Bien que des éléments assimilables a une forme
de supervision existent, ils ne se sont pas structurés dans un chapitre dédié.

De plus, ils ne couvrent pas la vérification de la qualité des prestations délivrées.
En effet, le reporting mensuel n’inclut pas d’indicateurs de performance et de
valeurs cibles associées, comme : la ponctualité lors des missions, le nombre
d'incidents sur le terrain et leur gestion, la satisfaction des agents publics en
contact avec le mandataire, le nombre de plaintes fondées.

Finalement, ils ne prévoient pas la possibilité pour I'Etat d’effectuer des controles

non annoncés des prestations fournies sur le terrain, ni de vérifier les conditions
de travail des agents employés par la société externe.

4.6.3. Risques découlant des constats

Le risque opérationnel découle d’'une formation continue limitée des agents
privés effectuant des taches de convoyage et de surveillance des détenus et de la
dégradation possible de la prestation qui pourraient en découler.

Le risque de contrdle est induit par I'absence de conditions strictes de
supervision dans le contrat.

Le risque opérationnel et d’image tient a des éventuels dysfonctionnements
dans la prestation externalisée pouvant avoir un impact sur la population tels
qu’une évasion.
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4.6.4. Recommandations

Recommandation 14 : [cf. constats 17 et 18] Renforcer la supervision et les
contréles sur la prestation de convoyage des détenus

La Cour recommande au secrétariat général du DSE de revoir le contrat afin d’y
intégrer les éléments suivants :

- la revue systématique du contenu de la formation de base et de la
formation continue. L’'Etat doit pouvoir s'assurer que le niveau de
formation est adéquat et correspond aux exigences de la prestation
(nombre dheures, contenu des cours, exercices pratiques et
intervenants) ;

- la mention de la possibilité de faire des contréles inopinés sur le terrain
afin de vérifier le respect de la législation sur le travail et lors des
formations afin de s'assurer de la bonne délivrance des formations et de
la présence des agents ;

- un reporting semestriel ou annuel complet avec des indicateurs de
performance préalablement fixés avec le mandataire (par exemple :
ponctualité lors des missions, gestion des incidents, nombre de plaintes,
satisfaction des parties prenantes) ;

- la mise a disposition des conclusions du dispositif d’assurance qualité du
mandataire ;

- une évaluation en fin de contrat.

4.6.5. Observations de I'audité

Recommandation 14 :

L'audité estime que les contréles mis en place sont de nature a maitriser les
risques en lien avec cette prestation effectuée par le mandataire. En effet, non
seulement les contacts au quotidien entre les collaborateurs de I'OCD et le
personnel du mandataire permettent immédiatement d’identifier le moindre écart
dans I'exécution de la prestation, mais le suivi et le contréle de la prestation font
l'objet d’une réunion hebdomadaire entre les responsables concernés tant au sein
de I'OCD que du mandataire. Cette réunion permet également de valider les
formations continues des collaborateurs du mandataire. Il est cependant exact
que ce suivi hebdomadaire n’est pas stipulé par le contrat, ce qui n'empéche
toutefois pas de l'effectuer.

Pour répondre a la recommandation, ces points feront I'objet d’'un avenant au
contrat comme demandé par la Cour.
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| 4.7. Organisation et relations de travail

4.7.1. Contexte

Bref rappel historique de I’évolution de I’'OCD

Dans un souci d'accroitre l'efficience de son fonctionnement et dans la
perspective des nombreux défis qui attendent le monde pénitentiaire a Geneve, le
département a mandaté un expert externe pour effectuer un audit de gestion de
I'office pénitentiaire (OFPEN). Cet audit a eu lieu entre aolt 2011 et février 2012.
Les conclusions du rapport étaient sans appel. L'OFPEN, dix ans apres sa
création, était en crise avec des problémes touchant autant a I'organisation, au
management, aux roles et responsabilitts qu'aux compétences et aux
comportements. Le rapport préconisait la prise de « mesures globales, fortes et
en profondeur » :

- «un renforcement de la direction générale », avec « une hiérarchie
aplanie et une structure décisionnelle simplifiée, ainsi qu’une clarification
des roles et des responsabilités a tous les niveaux » ;

-« une amélioration des synergies », et « une professionnalisation de la
gestion des fonctions transversales, que sont les ressources humaines,
financiéres et informatiques » ;

- «la mise sur pied d’égalité des différents établissements vis-a-vis de la
direction générale, la préparation de [larrivée des multiples projets
d’envergure enfin I'optimisation du fonctionnement et de la répartition des
lieux de détentions sur le territoire du Canton de Genéve ».

Suite a ce rapport, 'TOFPEN a été renommé « office cantonal de la détention »
(OCD) et les principales modifications organisationnelles suivantes ont été
introduites :

- la suppression du service des établissements de détention et des peines
alternatives (SEDPA) et l'intégration des effectifs y relatifs a la direction
générale de 'OCD ;

- le rattachement direct a la direction générale de I'OCD des
établissements pénitentiaires.

Le renforcement de la direction générale de I'OCD s’est opéré avec le
recrutement en 2013 de plusieurs responsables (ressources humaines, juridique,
controle interne, etc.).

La réorganisation de 'OCD se trouve néanmoins confrontée aux démissions
successives de deux directeurs généraux en 2013 et en 2014 ainsi qu’au départ
de plusieurs cadres. Le nouveau directeur général est entré en fonction en mai
2015.

En parallele aux réorganisations internes, 'OCD a di faire face, ces dernieres
années, a de nombreux défis pour concrétiser la planification pénitentiaire,
notamment :

- louverture échelonnée de Curabilis dés avril 2014 ;

- lextension de la Brenaz en novembre 2015 puis en juillet 2016 ;

- la fermeture de I'établissement de Riant-Parc en 2014 et le transfert des

détenues a Curabilis puis @ Champ-Dollon.

Par ailleurs, les établissements de Curabilis et de la Brenaz ont déja connu des
départs et renouvellements de directeurs depuis leur ouverture.
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Direction des RH de I’'OCD

La direction des RH de 'OCD a été créée en 2013. La création de cette direction,
au sein de la direction générale, avait comme ambition de mettre en ceuvre une
politique homogéne en matiére des ressources humaines au sein des différents
établissements/services de 'OCD, une supervision ainsi qu’un réle de conseil et
d’appui aux différents établissements/services.

D’une maniére générale, la direction des RH de 'OCD doit veiller a la bonne
application des directives émises par 'OPE (et applicable a 'ensemble de I'Etat)
ou par la DDRH du DSE (et applicable a tous les offices et services du
département).

Pour ce faire, la direction des RH de I'OCD a décentralisé certaines taches
jusqu'aux établissements et services. A cet effet, des répondants RH ont été
désignés dans les établissements avec un cahier des charges propre.

4.7.2. Constats

Constat 19 : Des signaux d’alerte au niveau des directions pouvant mettre
en péril la bonne réalisation des pr ns

L’importante rotation de directeurs généraux et cadres de 'OCD ces derniéres
années ainsi que les difficultés de communication interne ont contribué a une
conduite du changement ne permettant pas de répondre aux défis
organisationnels de 'OCD et a assurer la stabilité de I'office sur le long terme.

De plus, le transfert et I'intégration des établissements de plus « petite taille » au
sein d’autres établissements n’ont pas fait 'objet de mesures d’accompagnement
et de communication a 'ensemble des collaborateurs concernés.

Les investigations de la Cour ont confirmé un climat de travail insatisfaisant entre
la direction générale de 'OCD et certains établissements et services. En effet, il
ressort notamment des différents entretiens menés par la Cour le sentiment d’un
malaise important et d’'une situation de souffrance d’'une partie du personnel
d’encadrement. Cela entraine un climat de travail pouvant étre compliqué et des
relations professionnelles trés tendues.

L’ensemble de ces points doit étre considéré comme des signaux d’alerte pouvant
mettre en péril la bonne réalisation des prestations délivrées par 'OCD, et
produire des colts supplémentaires (couts directs et indirects liés aux absences,
litiges judiciaires, etc.).

Constat 20 : Des réles et responsabilités au niveau de la gestion RH
insuffisamment précis

La Cour constate que la direction des RH de 'OCD ne répond pas encore a ses
objectifs initiaux, en termes de politique RH transversale notamment en ce qui
concerne la supervision, le conseil et 'appui aux établissements et services. En
effet, les roles et responsabilités entre les RH de 'OCD et les établissements et
services n'ont pas été définis de maniére précise ou n'ont pas fait I'objet d’'un
accompagnement suffisant pour les différents processus RH.
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De plus, la mise en place de cette nouvelle fonction n’a pas été accompagnée
d’explications suffisantes aupres des établissements et services de 'OCD quant
aux objectifs visés. Les mesures organisationnelles prises (création d'un
répondant RH au sein des établissements et services) n’apportent pas aux
directions le soutien et le conseil nécessaires.

4.7.3. Risques découlant des constats

Les risques opérationnels, financiers, de contréle et d’image tiennent
notamment & la fragilité du climat de travail, aux relations de travail tendues, aux
atteintes a la santé du personnel et aux absences maladies y afférentes, et a
'absence de support RH adapté aux besoins des établissements et services.
L’ensemble est de nature a avoir un impact sur la motivation, la confiance et
'adhésion des collaborateurs et donc sur la qualité des prestations fournies par
'OCD.

Les risques opérationnels, financiers, de contréle et d’image tiennent
également a l'absence de définition sur le role et les responsabilités de la
direction des RH de I'OCD sur certains processus RH. Cela est de nature a
péjorer la qualité des prestations et 'image de 'OCD aupreés des collaborateurs et
de la population.

4.7.4. Recommandations

Recommandation 15 : [cf. constats 19] Mener une véritable conduite du
changement

La Cour recommande a la direction générale de ’OCD de mettre en place une
véritable conduite du changement. Celle-ci devra comprendre entre autres une
communication interne facilitant le développement d’'une « culture d’entreprise
OCD » forte afin d’instaurer un sentiment d’appartenance a une seule et méme
équipe.

Recommandation 16 : [cf. constats 20] Adapter et clarifier le positionnement
de la gestion des RH de ’'OCD

La Cour recommande a la direction générale de I’OCD de clarifier les réles et
responsabilités de la direction des RH de 'OCD tant vis-a-vis des établissements
et services, que vis-a-vis de la DDRH du DSE et ceux pour I'ensemble des
processus RH. En ce sens, la direction des RH de 'OCD devra développer son
réle d’appui et de conseil aux établissements et services, sans se limiter aux
activités de support administratif.

Suite aux ouvertures de postes récentes au sein de la direction des RH de 'OCD
et une fois lincertitude actuelle sur le développement de la planification
pénitentiaire levée (réalisation ou non de I'établissement des Dardelles, poursuite
ou non de I'externalisation du convoyage des détenus, etc.), il sera nécessaire
d’examiner la dotation en personnel au sein de la direction des RH de 'OCD.
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4.7.5. Observations de I'audité

Recommandation 15 :
La feuille de route 2016-2017 de la direction de la communication intégre la mise
en place d'une plateforme de communication intranet pour tout I'OCD.

Recommandation 16 :

La réalisation de cette recommandation dépend fortement de I'adoption du projet
de loi sur 'organisation des établissements et le statut du personnel pénitentiaire
(PL 11661) et de son futur réglement d'application, qui clarifiera les réles et
responsabilités de la DRHOCD en la matiére.
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6. TABLEAU DE SUIVI DES RECOMMANDATIONS ET ACTIONS

Recommandation/Action Mise en place
Réf. (selon indications de I'audité)
Risque
4 = Majeur
3 = Significatif | Responsable Délai au Fait le
2 = Modéré
1 = Mineur

4.1.4 | Recommandation 1 : Revoir les contréles en lien

avec l'autorisation pr d’engag et le
choix du candidat

La Cour recommande a la DDRH du DSE de revoir
les controles en lien avec l'autorisation préalable

d’engagement : 2 DDRH 31.12.2016
- afin d’optimiser les contréles, revoir la liste
précise des vérifications a effectuer et des DRHOCD

personnes responsables des contréles afin
d’éviter les redondances partielles ;

- revoir le séquencement des controles pour
que le formulaire d’autorisation préalable
soit systématiquement complété au moment
de la survenance du besoin et non pas
aprés l'ouverture du poste et la conduite
des entretiens ;

- établir et formaliser des contrdles globaux
sur le disponible budgétaire et les besoins
en personnel selon la planification
pénitentiaire.

4.1.4 | Recommandation 2 : Etablir une procédure

interne en lien avec la vérification des

antécédents et des références du personnel
administratif et technique

La Cour recommande a la DDRH du DSE d’établir 2 DDRH 31.12.2016
une procédure interne en matiére de vérification des
antécédents et des références pour le personnel
administratif et technique, de la mettre en place et
de contréler sa bonne application. La procédure
devra inclure, en fonction de la typologie des postes
a pourvoir (ex.: cadre, contact avec les détenus,
etc.) les éléments suivants :

- les piéces a fournir systématiquement par le
candidat (extrait de casier judiciaire,
attestation de non-poursuites, etc.) ;

- les conditions pour demander une enquéte
de police rapide et/ou une enquéte
approfondie ;

- la vérification des certificats de travail ;

- la prise de contact avec les références.
4.1.4 | Recommandation 3 : Mettre en place des
contréles formalisés permettant de s’assurer du
respect des directives internes

La Cour recommande a la direction des RH de 3 DDRH et 31.03.2017
I'OCD de mettre en place des contrles par DRHOCD
sondage permettant de s'assurer que les directives
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Réf.

Recommandation/Action

Risque
4 = Majeur
3 = Significatif
2 = Modéré
1 = Mineur

Mise en place
(selon indications de I'audité)

Responsable

Délai au

Fait le

transversales et départementales en matiére de
recrutement et de gestion des dossiers sont
respectées, notamment sur les aspects suivants :

- le contenu exhaustif des candidatures
regues (ensemble des pieces a obtenir) ;

- lexistence d'une grile de synthése des
candidatures regues et des entretiens
réalisés ;

- la vérification des références des
candidats ;

- la présence du cahier des charges signé
dans le dossier du collaborateur ;

- la présence des formulaires d’EEDP et
d’EEDM pour toutes les échéances
requises selon les bases légales.

Ces contréles devront étre formalisés en utilisant
les outils et les fiches de contréle mis en place par
le département dans le cadre du SCI.

4.2.4

Recommandation 4 : Etablir une procédure sur
la fin des rapports de service

La Cour recommande a la DDRH du DSE d’établir
une procédure sur la fin des rapports de service,
incluant 'ensemble des acteurs impliqués dans le
processus, ainsi que les typologies des fins des
rapports de service.
Dans ce cadre, la procédure devra notamment
définir les roles et responsabilités des acteurs pour
les actions suivantes :

- I'établissement des certificats de travail ;

- laformalisation de la restitution du matériel ;

- la formalisation de la suppression des droits

d’accés physiques et informatiques.

Dans le cadre du systeme de contréle interne, la
procédure devra également prévoir les revues et
controles adéquats.

DDRH

31.12.2016

4.3.4

Recommandation 5 : Revoir les critéres de
promotion

La Cour recommande a la direction générale de
I’OCD de revoir les critéres de promotion dans le
cadre de [I'élaboration du réglement supplétif
(ROPP) de la future LOPP (compétences
particuliéeres en fonction des besoins actuels et
futurs du métier d’agent de détention, par exemple
en matiére de prise en charge de détenus agés ou
radicalisés).

DRHOCD +
DJUROCD

31.12.2016

Audit de légalité et de gestion — Gestion des ressources humaines

59/68



205/216 PL 11662-A

COUR DES COMPTES

REPUBLIQUE ET CANTON DE GENEVE

Recommandation/Action Mise en place
Réf. (selon indications de I'audité)
Risque
4 = Majeur
3 = Significatif | Responsable Délai au Fait le
2 = Modéré
1 = Mineur

4.3.4 | Recommandation 6 : Finaliser les indicateurs de
gestion des carriéres

Dans le cadre de la directive transversale sur 2 DRHOCD 31.03.2017
I'évolution professionnelle (EGE 03-10), la Cour
recommande a la direction des RH de I'OCD de
mettre en place une procédure spécifique relative a
la gestion des carrieres et un outil de suivi en
termes :
- de recensement des demandes et attentes
des collaborateurs ;
- des plans d’action a mettre en ceuvre (par
exemple, formation spécifique) ;
- d’indicateurs sur le nombre de promotions,
de changements d’affectation, etc.
4.3.4 |Recommandation 7_: Elaborer une procédure
sur la gesti des ti et des peil
disciplinaires

2 DDRH 31.12.2016
La Cour recommande a la DDRH du DSE de mettre
en place une procédure relative a la gestion des
sanctions et des peines disciplinaires, incluant
'ensemble des acteurs impliqués dans le
processus, les délais ainsi que les contrles a
effectuer.

4.4.4 |[Recommandation8 : Revoir le concept
pédagogique et la durée de la formation

La Cour recommande a la direction des RH de 3 DRHOCD 31.12.2017
I'OCD de revoir le concept pédagogique de la
formation genevoise des agents de détention, en
intégrant notamment :

- la définition d’un degré minimal d’autonomie
attendue de I'agent de détention (DMA) qui
devrait contribuer a la définition de la durée
de la formation ;

- des objectifs pédagogiques opérationnels et
vérifiables et déclinés par modules de
cours ;

- la suppression des doublons de formation
entre la formation cantonale et la formation
pour I'obtention du brevet fédéral ;

- la standardisation de la présentation des
cours entre les formateurs, quant a leur
forme et a leur logique, en vue d’en faciliter
la compréhension par les stagiaires ;

- la présence de formateurs avec une
expérience de terrain et dotés d'une
formation adéquate en formation d’adultes
(certificat, voire brevet).
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Recommandation/Action Mise en place
Réf. (selon indications de I'audité)
Risque
4 = Majeur
3 = Significatif | Responsable Délai au Fait le
2 = Modéré
1 = Mineur

Une fois ces précisions apportées dans le concept
pédagogique, la durée de formation cantonale utile
aux agents de détention pourra étre déterminée.

Dans ce cadre, il serait opportun détudier la
possibilité et la faisabilit¢ a court moyen terme de
collaborer avec les autres métiers de la sécurité
dans le canton et a long terme denvisager une
approche romande de la formation initiale.

4.4.4 |Recommandation 9 : Redéfinir et clarifier le
dispositif d’évaluation des stagiaires

La Cour recommande a la direction des RH de 2 DRHOCD 31.03.2017
I’OCD de revoir et préciser le dispositif d’évaluation
des stagiaires afin de permettre une comparaison
des objectifs pédagogiques avec les acquis des
apprenants. En ce sens, les fiches d'évaluation
devraient étre reformulées et mises en lien avec les
modalités d’évaluation pratique. Les attentes en
matiere d’évaluation par le maitre de stage
devraient étre précisées et les maitres de stage
devraient étre formés pour délivrer ces évaluations.

4.4.4 | Recommandation 10: Préciser les objectifs
visés par I'assermentation

La Cour recommande a la direction générale de 1 DRHOCD 31.03.2017
I’OCD de préciser dans la formation initiale les
objectifs visés par I'assermentation dans le cadre
du parcours professionnel de I'agent de détention.

4.4.4 | Recommandation 11 _: Etablir un dispositif de
formation continue

La Cour recommande a la direction des RH de 3 DRHOCD 31.12.2017
I’OCD de mettre en place un dispositif de formation
continue. Ce dernier devra tenir compte d'une
distinction entre les formations continues et les
formations de longue durée certifiantes, en
précisant notamment les modalités d’octroi et de
prise en charge de ces deux types de formation.

De plus, ce processus devra inclure un suivi
formalisé permettant d’avoir une vision compléte de
'ensemble des collaborateurs et de s’assurer de la
qualité des formations suivies, par exemple par la
mise en place d'un questionnaire de satisfaction
aprés chaque formation suivie.
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Recommandation/Action Mise en place
Réf. (selon indications de I'audité)
Risque
4 = Majeur
3 = Significatif | Responsable Délai au Fait le
2 = Modéré
1 = Mineur
4.4.4 | Recommandation 12 : Recenser et formaliser les
b en for i tii
Dans le cadre du développement du systeme de 3 DRHOCD 30.06.2017

contréle interne, la Cour recommande a_la
direction des RH de I’OCD de recenser les
besoins en formation continue auprés de chaque
établissement et service (y compris dans la revue
des EEDP). Ceci permettra de s’assurer de
'adéquation de l'offre de formation continue avec
les besoins des collaborateurs et de chaque
service.

4.5.4 | Recommandation 13 : Moderniser le processus
d'évaluation de fonction

Nonobstant les travaux du projet SCORE, la Cour 3 CE DSE 30.09.2016

recommande au conseiller d’Etat en charge du pour la

DSE de proposer au Conseil d’Etat de prendre transmission

rapidement des mesures permettant d’'adapter le au Conseil

processus d'évaluation de fonction aux besoins d'Etat des

actuels. Dans ce cadre, il conviendra : éléments

- d'intégrer des nouveaux critéres, tels que la relevés par la

diversit¢ des taches ou [I'exposition Cour
médiatique ;

- de revoir la pondération de certains criteres,
par exemple en valorisant davantage le
savoir-faire utile au poste (expérience) par
rapport a la formation requise ;

- de simplifier le processus afin de répondre
plus rapidement aux besoins des services
et offices ;

- de revoir les possibilités et modalités de
réexamen des décisions relatives a
I'évaluation des fonctions.

4.6.4 | Recommandation 14 : Renforcer la supervision

et les contréles sur la prestation de convoyage

des détenus

La Cour recommande au secrétariat général du 2 SGDSE 30.09.2016
DSE de revoir le contrat afin d'y intégrer les
éléments suivants :

- la revue systématique du contenu de la
formation de base et de la formation
continue. L’Etat doit pouvoir s’assurer que
le niveau de formation est adéquat et
correspond aux exigences de la prestation
(nombre d’heures, contenu des cours,
exercices pratiques et intervenants) ;

- la mention de la possibilit¢ de faire des
controles inopinés sur le terrain afin de
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Réf.

Recommandation/Action

Risque
4 = Majeur
3 = Significatif
2 = Modéré
1 = Mineur

Mise en place
(selon indications de I'audité)

Responsable

Délai au

Fait le

vérifier le respect de la législation sur le
travail et lors des formations afin de
s'assurer de la bonne délivrance des
formations et de la présence des agents ;

- un reporting semestriel ou annuel complet
avec des indicateurs de performance
préalablement fixés avec le mandataire (par
exemple : ponctualité lors des missions,
gestion des incidents, nombre de plaintes,
satisfaction des parties prenantes) ;

- la mise a disposition des conclusions du
dispositif d’assurance qualité du
mandataire ;

- une évaluation en fin de contrat.

4.7.4

Recommandation 15 _: Mener une véritable
conduite du changement

La Cour recommande a la direction générale de
I’OCD de mettre en place une véritable conduite du
changement. Celle-ci devra comprendre entre
autres une communication interne facilitant le
développement d’une « culture d’entreprise OCD »
forte afin d’instaurer un sentiment d’appartenance a
une seule et méme équipe.

DCOMOCD
DRHOCD

31.03.2017

4.7.4

Recommandation 16 : Adapter et clarifier le
positionnement de la gestion des RH de 'OCD

La Cour recommande a la direction générale de
I’OCD de clarifier les rdles et responsabilités de la
direction des RH de I'OCD tant vis-a-vis des
établissements et services, que vis-a-vis de la
DDRH du DSE et ceux pour l'ensemble des
processus RH. En ce sens, la direction des RH de
'OCD devra développer son role d'appui et de
conseil aux établissements et services, sans se
limiter aux activités de support administratif.

Suite aux ouvertures de postes récentes au sein de
la direction des RH de I'OCD et une fois I'incertitude
actuelle sur le développement de la planification
pénitentiaire  levée (réalisaton ou non de
I'établissement des Dardelles, poursuite ou non de
I'externalisation du convoyage des détenus, etc.), il
sera nécessaire d'examiner la dotation en
personnel au sein de la direction des RH de 'OCD.

DRHOCD

31.03.2017
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7. DIVERS

\ 7.1. Glossaire des risques

Afin de définir une typologie des risques pertinente aux institutions et
entreprises soumises au controle de la Cour des comptes, celle-ci s’est
référée a la littérature économique récente en matiere de gestion des risques et
de systéme de contréle interne, relative tant aux entreprises privées qu’au secteur
public. En outre, aux fins de cohésion terminologique pour les entités auditées, la
Cour s’est également inspirée du « Manuel du contréle interne, partie | » de I'Etat
de Genéve (version du 13 décembre 2006).

Dans un contexte économique, le risque représente la « possibilit¢ qu’un
événement survienne et nuise a l'atteinte d’objectifs ». Ainsi, la Cour a identifié
trois catégories de risques majeurs, a savoir ceux liés aux objectifs
opérationnels (1), ceux liés aux objectifs financiers (2) et ceux liés aux objectifs
de conformité (3).

1) Les risques liés aux objectifs opérationnels relévent de constatations qui
touchent a la structure, a l'organisation et au fonctionnement de I'Etat et de ses
services ou entités, et dont les conséquences peuvent avoir une incidence
notable sur la qualité des prestations fournies, sur I'activité courante, voire sur la
poursuite de son activité.

Exemples :

e engagement de personnel dont les compétences ne sont pas en
adéquation avec le cahier des charges ;

e mauvaise rédaction du cahier des charges débouchant sur 'engagement
de personnel ;

e mesures de protection des données entrantes et sortantes insuffisantes
débouchant sur leur utilisation par des personnes non autorisées ;

e mauvaise organisation de la conservation et de I'entretien du parc
informatique, absence de contrat de maintenance (pannes), dépendances
critiques ;

e accident, pollution, risques environnementaux.

2) Les risques liés aux objectifs financiers relévent de constatations qui
touchent aux flux financiers gérés par I'Etat et ses services et dont les
conséquences peuvent avoir une incidence significative sur les comptes, sur la
qualité de l'information financiére, sur le patrimoine de I'entité ainsi que sur la
collecte des recettes, le volume des charges et des investissements ou le volume
et codt de financement.

Exemples :
e insuffisance de couverture d’assurance entrainant un décaissement de
I'Etat en cas de survenance du risque mal couvert ;
e sous-dimensionnement d’'un projet, surestimation de sa profitabilité
entrainant I'approbation du projet.

3) Les risques liés aux objectifs de conformité (« compliance ») relevent de
constatations qui touchent au non-respect des dispositions |égales,
réglementaires, statutaires ou tout autre document de référence auquel I'entité est
soumise et dont les conséquences peuvent avoir une incidence sur le plan
juridique, financier ou opérationnel.
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Exemples :

e dépassement de crédit d’'investissement sans information aux instances
prévues ;

e tenue de comptabilité et présentation des états financiers hors du cadre
légal prescrit (comptabilité d’encaissement au lieu de comptabilité
d’engagement, non-respect de normes comptables, etc.) ;

e absence de tenue d’'un registre des actifs immobilisés ;

e paiement de factures sans les approbations requises, acquisition de
matériel sans appliquer les procédures habituelles ;

A ces trois risques majeurs peuvent s’ajouter trois autres risques spécifiques qui
sont les risques de controdle (4), de fraude (5) et d’image (6).

4) Le risque de contrdle releve de constatations qui touchent a une utilisation
inadéquate ou a I'absence de procédures et de documents de supervision et de
controle ainsi que de fixation d’objectifs. Ses conséquences peuvent avoir une
incidence sur la réalisation des objectifs opérationnels, financiers et de
conformité.

Exemples :
e absence de tableau de bord débouchant sur la consommation des
moyens disponibles sans s’en apercevoir ;
e procédures de contrdle interne non appliquées débouchant sur des
actions qui n'auraient pas da étre entreprises ;
e absence de décision, d’action, de sanction débouchant sur une paralysie
ou des prestations de moindre qualité.

5) Le risque de fraude releve de constatations qui touchent aux vols, aux
détournements, aux abus de confiance ou a la corruption. Ses conséquences
peuvent avoir une incidence sur la réalisation des objectifs opérationnels,
financiers et de conformité.

Exemples :

e organisation mise en place ne permettant pas de détecter le vol d'argent
ou de marchandises ;

e création d’'emplois fictifs ;

e adjudications arbitraires liées a l'octroi d’avantages ou a des liens
d’intérét ;

e présentation d’'informations financiéres sciemment erronées, par exemple
sous-estimer les pertes, surestimer les recettes ou ignorer et ne pas
signaler les dépassements de budget, en vue de maintenir ou obtenir des
avantages personnels, dont le salaire.

6) Le risque d’image (également connu sous « risque de réputation ») reléve de
constatations qui touchent a la capacité de I'Etat et de ses services ou entités a
étre crédible et a mobiliser des ressources financieres, humaines ou sociales. Ses
conséquences peuvent avoir une incidence sur la réalisation des objectifs
opérationnels, financiers et de conformité.

Exemples :
« absence de contrdle sur les bénéficiaires de prestations de I'Etat;
e bonne ou mauvaise réputation des acheteurs et impact sur les prix,
e porter a la connaissance du public la mauvaise utilisation de fonds
entrainant la possible réduction ou la suppression de subventions et
donations.
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7.2. Remerciements

La Cour remercie I'ensemble des collaborateurs du département de la sécurité et
de I'économie, plus particulierement de I'office cantonal de la détention, qui lui ont
consacré du temps.

L'audit a été terminé en aodt 2016. Le rapport complet a été transmis au
conseiller d’Etat en charge du département de la sécurité et de I'économie le
23 aolt 2016. Les observations de I'audité ont été diment reproduites dans le
rapport.

La synthése a été rédigée aprés réception des observations.

Geneve, le 15 septembre 2016

Stanislas Zuin Frangois Paychére Myriam Nicolazzi
Magistrat titulaire Magistrat titulaire Magistrat suppléant
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Date de dépot : 23 aoiit 2016

RAPPORT DE LA MINORITE

Rapport de M. Raymond Wicky

Mesdames et
Messieurs les députés,

Le PL 11662 a été traité conjointement avec le PL 11661 relatif a la LOPP
(projet de loi sur I’organisation des établissements et le statut du personnel
pénitentiaires), ’interaction avec cette derniére étant significative.

Compte tenu des divergences initiales entre les syndicats et le magistrat en
charge du DSE, une majorité de la commission a demandé au magistrat trouver
une solution permettant d’avancer de facon harmonisée avec les partenaires
syndicaux, notamment dans le domaine des prestations devant étre confiées a
des entreprises privées. Cette démarche devait permettre de définir une
politique claire également dans le domaine du convoyage des détenus.

Apres plusieurs semaines de travail, le chef de département et le syndicat
de la police sont revenus devant la commission développant une position
solidaire qui validait I’approche visant a confier la majorité des transferts des
détenus a des sociétés privées. Faisaient évidement exception a cette régle les
transferts des détenus dangereux gardés dans les mains des forces de 1’ordre.

La minorité de la commission ne comprend fondamentalement pas que ce
travail exécuté a satisfaction, la solution consensuelle entre le magistrat et le
syndicat de la police ayant été trouvée, n’ait pas conduit la majorité a accepter
cette vision.

Ce sentiment est encore renforcé par les arguments concrets suivants qui
ont abondamment été développés lors des travaux de la commission, a savoir :

— Le convoyage des détenus n’est de loin pas une pratique nouvelle du DSE.
11 a cours depuis plusieurs années a Geneéve. En effet, comme 1’a signalé le
chef de département, en 2011, il y avait déja 54 agents privés qui assuraient
cette tiche sans problémes particuliers. Le DSE a simplement souhaité
mettre un terme a une situation hybride, ou des agents publics cotoyaient
des agents privés, avec des taches identiques mais des salaires et des lignes
hiérarchiques différentes. La volont¢ du département était de
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«désenchevétrer » les tdches du détachement de convoyage et de
surveillance (DCS) en attribuant, sous I’autorité hiérarchique de 1I’Office
cantonal de la détention (OCD), les bonnes missions aux bonnes personnes,
soit :

e le strict convoyage a des agents privés

e [’accompagnement et la surveillance a l’intérieur des batiments, la
police d’audience et le bureau des conduites a des assistants de sécurité
publique.

— Le transfert des détenus par des entreprises de sécurité privées est pratiqué
par de nombreux cantons. Le témoignage du Commandant de la Police
cantonale valaisanne devant la commission a démontré qu’il ne constatait
pas de problémes particuliers et que 1’exécution des taches et missions
confiées étaient réalisées a sa satisfaction.

— L’utilisation de personnel policier ou de détention ne garantit en aucune
maniére I’absence d’incidents ou de problémes.

— L’utilisation de personnel privé permet de concentrer les taches des
fonctionnaires de police ou de détention sur leurs missions primaires
particuliérement nécessaires a la collectivité genevoise.

— La conduite des opérations et ’appréciation de la dangerosité des détenus
sont confiées a I’Office cantonal de la détention (OCD) qui maitrise ces
opérations.

— Le fait de confier a des sociétés de sécurité privées cette tache a fait I’objet
d’un consensus lors de I’analyse détaillée, assurée conjointement par le
magistrat en charge du DSE et le syndicat de la police, des missions
privatisables. Le syndicat de la police, particuliecrement vigilant sur les
approches de privatisation (réf art. 7 LOPP), en a témoigné devant la
commission.

— Les diverses expériences de privatisation, faites & Genéve et dans d’autre
cantons, ont démontré que statistiquement on ne constate pas davantage de
problémes avec ’utilisation des entreprises privées qu’avec celle des
collaborateurs de la fonction publique. De plus, le transport et le convoyage
des détenus au niveau intercantonal, assuré par des entreprises privées, est
exécuté a la satisfaction des cantons.

— Le fait d’affecter du personnel de police assermenté et soumis a la loi sur
la police (LPol) ou du personnel pénitentiaire soumis a la loi sur
I’organisation des établissements et le statut sur personnel pénitentiaires
(LOPP) a cette tache n’est pas adapté aux besoins. En effet, la formation
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de base requise pour ces catégories de personnel est supérieure aux besoins
liés au convoyage et particuliérement cotteuse pour la collectivité.

— En 2015, la nouvelle gestion du personnel imposée par le PL 11662 aurait
engendré un surcolt d’environ 7 millions de francs. Pour les années a venir
ce surcolt restera dans le méme ordre de grandeur, le montant exact
dépendant du volume des tdches non récurrentes de surveillance des
chantiers (les Dardelles en particulier). De plus, les frais de formation et de
formation continue du personnel a engager viendront s’ajouter aux
dépenses supplémentaires a couvrir. Compte tenu de la situation délicate
de I’Etat dans le domaine financier, cette approche n’est pas cohérente.

— Sur le plan purement légistique, ce projet de loi, qui se limite au seul
convoyage, est redondant avec le PL 11661 (projet de loi sur I’organisation
des établissements et le statut du personnel pénitentiaires — LOPP) qui
intégre clairement la volonté majoritaire de la commission de confier a des
agents publics les taches exercées par 1’Office cantonal de la détention
(OCD), mais dans un contexte beaucoup plus large.

Pour toutes ces raisons, la minorité de la commission vous invite a ne pas
suivre les conclusions de la majorité et a refuser 1’entrée en matiére de ce projet
de loi.



