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Le Service Social en Entreprise


Le service social en entreprise accompagne les salariés pour faciliter l'adaptation réciproque des hommes et de leur milieu de travail.

L’intervention d’un(e) assistant(e) de service social, diplômé(e) d’état, permet à la fois :

• d'aider les salariés à résoudre plus vite et plus efficacement les problèmes personnels ou professionnels qui se posent à eux,

• d'apporter un appui technique à l’entreprise, en assurant la gestion de dossiers à forte implication sociale et en soulageant le travail des services du personnel.


L’assistant(e) de service social du travail écoute et conseille les salariés, en prenant en compte la situation de la personne au sein de son environnement professionnel, tout en garantissant la neutralité de ses interventions par le respect d’un code de déontologie et du secret professionnel. 

Intégrant l’entreprise dans sa globalité et sa diversité, son action se situe :

• à l’interface de l’individuel et du collectif , et 

• s'inscrit dans une concertation privilégiée avec tous les acteurs de l’entreprise (Direction, Ressources Humaines, Encadrement, Elus du personnel, CE, CHSCT,…) et l’ensemble des organismes relais de proximité (services sociaux, administrations, organismes de prévoyance, 

Les services sociaux interentreprises de RESSIF interviennent en prestataire de services sur la base de contrats qu’ils signent avec les entreprises et qui fixent notamment les modalités de mise en place et de suivi de la prestation. . 
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Repères & contenu 


Le bilan social a vu le jour dans les années 1950 dans les multinationales aux Etats-Unis. 

En France, il a été instauré par un décret en date du 8 décembre 1977.

Les entreprises ou établissements dont l’effectif est supérieur à 300 personnes ont l’obligation de publier un bilan social. Il ne devient définitif qu’après consultation du comité d’entreprise (dans un délai maximum de 4 mois après la clôture annuelle de l’exercice).

Chaque salarié ou actionnaire peut obtenir gratuitement un exemplaire du bilan social. Il est également envoyé à l’inspecteur du travail (avec le procès verbal du comité d’entreprise) et remis aux commissaires aux comptes qui ont pour mission de vérifier la sincérité des données.

Le contenu du bilan social 

Encadré par des dispositions légales, le contenu du bilan social varie selon les secteurs d’activité (5 ont été répertoriés : Commerce & services, transport aérien & terrestre, BTP, Industrie & agriculture, Armement maritime). 

Il comporte 7 chapitres :

- l’emploi

– la rémunération

– l’hygiène et la sécurité

– les conditions de travail

– la formation

– les relations professionnelles

– les conditions de vie dans l’entreprise

Le bilan social est avant tout un outil d’analyse qui sert à apprécier, à travers des indicateurs chiffrés, les données sociales disponibles dans l’entreprise et à déterminer les priorités d’actions. Il constitue également une base de réflexion pour les partenaires sociaux.

Contrairement au bilan social (obligatoire pour les entreprises entrant dans le champ du décret), le bilan sociétal procède d’une démarche volontaire. Ce dernier a été mis au point par le CJDES (Centre des jeunes dirigeants et des acteurs de l’économie sociale) au cours de l’année 2002. 

Les 15 critères du bilan sociétal 
(établi à partir d'un questionnaire de 450 indicateurs)

1. Activité

 
Rapport entre l'occupation observée et les potentialités offertes par les ressources humaines et les équipements

2. Citoyenneté interne

 
Capacité de l'organisation à promouvoir la démocratie interne

3. Citoyenneté locale et économique

 
Mode de comportements avec les acteurs de l'environnement géographique immédiat visant à œuvrer dans un intérêt commun ou général

Modes de comportements avec les partenaires économiques externes visant à œuvrer dans un intérêt commun

4. Compétitivité

 
Capacité à faire face à la concurrence en s'adaptant aux évolutions du marché

5. Convivialité

 
Capacité à entretenir des rapports positifs entre les personnes (ambiance, relations…)

6. Créativité et Esthétique

 
Capacité d'innovation, de développement de nouvelles idées

Capacité à fournir une qualité visuelle visant à l'harmonie des formes et des couleurs

7. Efficacité et Efficience

 
Rapport entre les résultats obtenus et les objectifs prévus

Rapport entre les résultats obtenus et les moyens ou ressources utilisés

8. Employabilité et développement des compétences

 
Capacité à fournir un potentiel de réemploi d'un salarié

Capacité à développer des compétences individuelles et collectives (organisation apprenante, qualifiante…) 

9. Ethique

 
Capacité à respecter des valeurs auxquelles l'organisation adhère

10. Respect de l'environnement

 
Capacité à la préservation de ce qui est jugé à transmettre aux générations futures

11. Satisfaction

 
Capacité de réponse aux attentes des consommateurs et/ ou des salariés dans leur travail

12. Sécurité-Santé

 
Degré d'exposition aux risques encourus par le personnel, les clients et les tiers

13. Solidarité

 
Capacité à l'assistance, au soutien de publics prioritaires

14. Utilités sociale et collective

 
Capacité à fournir un service ou produit répondant à un besoin peu ou mal satisfait

15. Viabilité

 
Capacité de l'organisation à assurer seule sa longévité et sa pérennité

Le bilan sociétal est à la fois :

- un outil de pilotage visant à mesurer les performances sociales, environnementales et citoyennes de l’entreprise.

- un outil de participation, de mobilisation des partenaires, salariés mais également fournisseurs, et plus généralement des acteurs de l’économie sociale.

- un outil du renforcement de la transparence de l’entreprise ; celle-ci se présentant dans son ensemble et non plus seulement sous un angle économique et financier. 

- un outil permettant d’engager des actions visant à améliorer l’efficacité sociale, citoyenne, environnementale de l’entreprise et donc d’accroître sa valeur ajoutée.

Les limites du bilan sociétal :

- l'absence de vérification externe des données

- la fiabilité des réponses qui repose en grande partie sur la sincérité du dirigeant

- l'entité analysée qui doit être homogène, en un même lieu géographique. C’est toute la difficulté des données qualitatives sociales. 

- la prise en compte de toutes les parties prenantes.

Fondé sur une démarche pragmatique, la finalité du bilan sociétal est de répertorier les marges de progrès dans l’entreprise. En tant qu’outil de gouvernance, il permet aux managers, comme aux différents acteurs et partenaires de l’entreprise, de mesurer l’ensemble des impacts de celle-ci, d’accroître son efficacité globale, d’acquérir et de diffuser une culture de responsabilité sociétale.

L’approche organisationnelle des violences au Approche organisationnelle 

travail se définit à trois niveaux : 

1. Elle se veut tout d’abord systémique.
Elle tient compte des effets d’interaction entre les niveaux individuel, situationnel et sociétal tel que définit par la Fondation de Dublin 

2. L’approche organisationnelle prend en considération les dimensions structurelles et relationnelles suivantes 

3. Enfin, l’approche organisationnelle permet l’étude de la violence et du harcèlement selon différentes configurations. 

Les dimensions structurelles et relationnelles

Organisation du travail

· Flexibilité au niveau des horaires, au niveau du temps de travail, au niveau du contrat, au niveau de la localisation géographique, au niveau des t-ches, … 

· Autonomie en matière d’ordre et d’exécution des t-ches, en matière de méthodes de travail, en matière de rythme de travail, en matière de pauses et de congés, en matière de temps de travail,… 

· Rythme de travail intensité du travail, temps pour réaliser le travail, cadence de travail élevée, délai rigoureux, … 

· Nature et contenu du travail quantité de travail, normes (clarté et efficacité des règles et des procédures de travail), clarté de la t-che, t-ches monotones, t-ches complexes, t-ches répétitives, acquisition de nouveaux savoirs, importance de l’expérience, contraintes psychomotrices, physiques et sensorielles, contraintes cognitives, contraintes émotionnelles, … 

Environnement sociale 

Environnement interne 

· Degré de pouvoir 

· Conflictualité 

· Comportement relationnel 

· Travail en équipe 

· Climat social 

· Stress 

Environnement externe 

· Marché 

· Emploi / chômage 

· Socio - politique 

· Techniques et scientifiques 

· Client 

Gestion des hommes

· Les outils de gestion 
Evaluation (clarté et régularité de l’évaluation des prestations fournies, clarté des critères d’évaluation et de la mesure de l’efficacité, …), rémunérations et récompenses, informations sur l’organisation, … 

· Pratiques de gestion 
Mode participatif (degré de participation, de consultation et d’implication dans les décisions), recrutement, suivi et développement personnel, communication interne, style de direction, clarté des objectifs, des priorités, de la planification et du suivi, clarté des rôles et des responsabilités, clarté sur les conséquences humaines et matérielles d’une erreur, équilibre des moyens et des ressources avec les objectifs à atteindre, 

· Principes de gestion par le métier, le paternalisme, la rationalisation, les relations sociales et syndicales, par les relations humaines, …. 

Structure du travail

Hiérarchisation 

Centralisation 

Adéquation de la structure organisationnelle et hiérarchique (organigramme, …) 

Dépendances et coordination au sein de l’unité 

Dépendances et coordination entre unités 

Culture organisationnelle

Valeurs, représentation de l’autorité légitime, mémoire collective, sentiment d’appartenance, image sociale de l’organisation et de la profession, homogénéité des attitudes et des comportements, opacité institutionnelle, … 

Changement organisationnel

Changement micro de supérieurs hiérarchiques, de t-ches, de collègues, d’horaires, de lieu de travail, … 

Changement macro fusion, restructuration, licenciements collectifs, … 

L’étude de la violence et du harcèlement selon différentes configurations. 

Elle repose sur des regroupements de facteurs à partir desquels ont été construites différentes configurations telles que : 

· Bureaucratisation excessive, 

· Oppositions et conflits structurels, 

· Structures informelles, 

· Spécificité professionnelle, 

· Violence ostensible 
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