
Tobieau de Bord Socıal

Gültekin YILDIZ w

OB-JECTİFS ET DEFINITTON

L’une des grandes preoccupations de tout i'esponsable est de cont- 
röler ses activites, qu’il s’agisse de cclles qui lui sont propres ou de 
celles au’il a delegues â ses collaborateurs directs et indirects. A prc- 
nıiere vuc, tant ou’il s’agit dc travaux isolcs, ccncrets, rep6titifs, cc 
contıöle ne presente pas trop de aifficultes; cette situation devient ra- 
pidcınent et singulierement plus delicate des lors que les tâches sont 
abstraites plus ou ınoins originales et rclativcmcnt a’catcires.

E’âmcnt d’Organization prealable, le Tableau de Bord est une occa- 
sion de recensement des activites, de leur remise en cause et de Icur 
distril ution ou rcdistributicn entre les mains de responsables.

Ensemble nScessaire et suffisant des tableaux, etats, graphigues ct 
programmer. etablis d’aprcs les dennees internes et cxternes de l’entrep- 
rise permettant d’Orienter direetement ou indireetement les decisions 
des responsables.

II s’agit, â clıaıue niveau, de se doter des moyens assurant le 
meilleur deroulement du processus de gestion (Figüre 1):

Le tableau do bord doit aider succesivement â preparer puis â suivrc 
le ben deroulement de ce processus, son role, cn matiere de probleme hu- 
mains doit tout d’abord etre correctivement place dans le contexte de l’en- 
treprise.

Nous vivons sous le signe du changement, de la croissance, de l’evo- 
lution des teehnigues et de leurs incidences industrielles, des mntation 
socia’es. Besoins nouveavja: et interrogations nouvelles en decoulent. (*)

(*) Aasistant â 1’AcadSmie d’IngıŞniejrie et d’Architecture d’Etat de SAKARYA.
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— Degager les donnees necessaire â la 
connaissance permanante de la situa- 
tion.

— Faire des comparaisons entre ateliers, 
Services, directions ou etablissement de 
l’enreprise, avec d’autres societes de la 
meme region ou de la meme branche 
professionnelle.

— Faire des comparaisons dans le temps 
(evolution sur plusieurs mois, sur plu- 
sieurs annees.)

— Faire des previsions.

Faire que la prise de decision resulte 
d’une reflezion conduite â partir d’un 
maximum des faits objectifs apres 
l’elimination des impressions subjecti- 
ves.

— Formüler les decisions sous forme d'ob- 
jeclifs, c’est-â-dire de resultats â ob- 
tenir par des responsables dans des 
delais definis, â partir de la mise â 
disposition de moyens (humains, ma- 
teriels...) appropries dont l’utilisation 
devra se maintenir â l’interieur de taux 
egalement bien determines.

— Normalement conforme â la decision, 
selon le plan elabore â ce stade, toute- 
fois l’action peut necessiter une plus 
ou moins grande adaptation pour faire 
face â une situation imprevue en fonc- 
tion d’elemens nouveaux.

— La conformite des resultats par rap- 
port â la decision permet de passer â 
la prise d’information sur un nouveau 
probleme.

— La constatation decarts renvoit (feed - 
back) â la prise d’information prealab- 
)e â la decision de lancer des actions 
correctives.



Tableau de Do. Social 45

Au niveau de l’entreprise, stucıure, methi ’es, style des relations de 
travail en sont affectes. Mais progres technique a ses retombees: decala- 
ges, distorsions, voire conflits. L’hommc resiste auız changements tju il a 
declenches.

İl y a lâ un acte important, decisif meme, qu’il convient de realiser 
avec la plus grande efficacite. Dans un domaine oü il s’agit d’apprecier 
la satisfaction des hommes et d’en comprendre les raisons, oû les mesures 
sont malaisees, inspıation, intuition et improvisation doivent ceder le pas 
â la methode.

On peut chiffrer la valeur d’une entrcprise. On sait aussi mesurer sa 
rentabilite, son niveau de productivite. II y a lâ des elements concrets 
que des mesures precises peuvcnt isoler sans ambiguîitn. On peut ainsi 
ccmparer l’entreprise â ses rivales, examiner son evolution dans le temps. 
Mais l’entreprise n’est pas faite que des ressources materielles. Son Capi­
tal le plus precieux, ce sont les hommes qui y travaillent. Leur energie, 
leur dynamisme, leur csprit de groupe, leur adhesion aux objectifs condi- 
tionnent la bonne sante de l’entreprise et ses resultats.

Si cos dispositions hıımaines n’c.zistent pas on se degradent, töt ou 
tard. l’entreprise faillera â sa mission economique et sociale. C’est pour- 
quoi un bon «Cliınat social» est indispenseble â la vie et â la croissance 
de l’entreprise. II faut done connaître les composantes de ce elimat social, 
pouvoir les analyscr afin de pratiguer les therapeutiques adcquates. Le 
tableau de bord est utiliso pour cette fin.

ROLE DES INDICATEURS UTiLISES DANS LE TABLEAU DE 
BORD SOCİAL

Dans l’ensemble, le tableau de bord social est lui, essentiellement 
envisagâ dans la perspeetive des relations entre l’entreprise et les salaries. 
II permet de faire le point de la situation tout les mois ou chaque trimestre 
par rapport aux objectifs du plan social annuel.

Le role premier de tout indicateur est d’information, information 
qui joue dans les deuz sens. D’une part, elle permet â l’entreprise de con­
naître les besoins et attentes de ses salaries, d'autre part, elle mesure le 
resu'tat d une aetion sociale et l'accueil qu’elle reçoit. Cette information 
devra etre aussi complete que possible. Cela necessite que l’on rĞduise au 
minimum l'intervention de facteurs subjectifs, aussi bien au moment de 
la collecte de l’information que lors de son interpretation.
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Ainsi sera constitue, au niveau de la fonetioin personnel, une banque 
do donnees statistiaue qui permettront, au niveau o[ ’rationnel un diag- 
ncstic. C’cst le second röle des indicateurs sociaux.

Le troisıcme röle des indicateurs sociaux est la prevision et le cont- 
röle. ils permettent de deteeter les ölements susccptibles de p -ovcquer 
des tensions nouvelles, de preciser les moyens pour realiser des objectifs 
parfois purement qualitatifs et abstraits et enfin de varifier l’execution 
des decisions par rapport aux objectifs ainsi que la coh erence des diffe- 
rents elöments d’une politique.

DIFFERENTES CATEGORIES D’iNDICATEURS SOCİAUX

Le cableau de bord comprend un petit nombre d’indicateurs de base 
qui permettent au responsable du personnel de suivre â la fois l'evolution 
des politiques sociales (remuneration, securite, formation...) et les prin- 
cipales variables de comportement (absenteisme, turn-over).

Certains auteurs les elassent de la façon suivante:

— L’indicateur de strueture qui renseigne sur l’etat strueturel d’une 
unitö ou d’une fonetion (par exemple effectif d’un atelier ou d’une cate- 
gorie socio-professionnelle) et l’indicateur de comportement qui montre 
ccmment le personnel se comporte dans cette stıucture (absenteisme, 
turn-over).

— L’indicateur d’objectif perınet de quantifier l'objectif vise alors 
que l’indicateur de comparaiscr permet de se situer par rapport â l’envi- 
roıuıement (salaires, ete...)

— Les indicateurs permanents, consideres ccmme necessaires pour 
l’eiablissement de toute politique sociale (obsenteisme, turn-over, accident 
du travail, ete.).

— L’indicateur d’offre pernıettrait d’evaluer ce que l’entreprise offre 
â ses salaries en matiere d’avantages sociaux (par exemp!e salaires et 
jcurs de conges par rapport â une norme) et l’indicateurs de reponse per- 
mettrait d’evaluer la reaction du personnel â ces avantages (demissions 
ete...).

CONCLUSION

le Cöte social de l’entreprise nöcessite plus d’attention par rapport 
â l’ancien. Le salarie d’aujourd’hui, mieux informe, eduque, protege par 
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les lois et les syndicats, n’est plus le meme. C’est pourquoi les entreprises 
doivent s’adapter â leur nouveau< cnvironnement en le prenant en consi- 
deration. Sinen les nouveaux tensions pcuvent se montrer. Dans un uni- 
vers soumis â un processus de changement continuel, tant sur le plan 
technologique que sur le plan social, le souei des entreprises est de re- 
ponrde au changement en le maîtrisant, en s’y adaptant et non en le su- 
bissant. L’entreprise a, de plus en plus, un röle â jouer dans la definition 
de strategies de changement social. En effet les groupes sociaux qui cons- 
tituent l’entreprise formulent un certain nombre d’aspirations qu’il faut 
prandre en compte.

Le tableau de bord social donnera, aux responsables, la possibilite 
de suivre le climat social de l’entreprise et ils pourront faire des compa- 
raisons entre la prevision et la realisation du «social». Ainsi, en se ba- 
basant sur des donnees de plus en plus objectives, les decisions subjectives 
seront diminuces. En meme tcmps, avec ces donnees objectives, il sera 
possible, pour les entreprise, de faire des previsions â long terme au sujet 
social.
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