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anticiper les risgques sociaux

optimiser la performance
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La performance economique des entreprises :

Lien entre le social & I'’économique :
constat des économistes

-

liee a leur ‘performance sociale’

\V.I. : PERFORMANCE
SOCIALE

\V.D. : PERFORMANCE
ECONOMIQUE

o

~

- La performance sociale conditionne
la creation de valeur des entreprises
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mesure & anticipation du risque social

Lien entre le social & I'économique :
vécu des entreprises

La performance sociale conditionne

la performance économigue .

PERF. SOCIALE
FORTE

PERF. SOCIALE
MOYENNE

PERF. SOCIALE
FAIBLE
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Implication

Désengagement

Opposition

PERF. ECO.
OPTIMALE

PERF. ECO.
MOYENNE

PERF. ECO.
DEGRADEE
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mesure & anticipation du risque social

Enjeu pour l'entreprise :
évaluer sa performance sociale

Comment appréehender la performance sociale ?

-

Performance

|socia|>e

Réluc T
sgCi | I I N

\_

~

)

SRM

En auditant les facteurs de risque social
a partir d'un referentiel ad hoc ...

«You can’t manage
what you can’t measure»

Peter Drucker
Université de New York & Claremont
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m (@7} l"s L’audit m@rs se distingue d’'une enquéte
et o e % de par son référentiel et sa méthodologie

~ rer o iy . . L R
Le réferentiel empirique des /rritants sociauxe*, valide par le
laboratoire CNRS de Paris V, expligue environ 85 % des
causes de dégradation de la performance sociale

- J

Les « irritants sociaux® » sont les multiples petits problemes
de la vie quotidienne des collaborateurs, laissés sans solutions

! q i
Irritants sociaux
qui s’accumulent

= facteurs de
risque social

«~ ... Désengagement
des salaries

o
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patien du risque social

mesune & antict

L‘audit m@rs se distingue d’une enquéte
de par son référentiel et sa méthodologie

- Valeur ajoutée de I'audit vs. I'enquéte d’opinion

Rérférentiel RH

standardise
(irritants sociaux)

1 - Degré de proximité des certres de cécisions

2 - Reconnaissance manitestée envers le travail accompl par les salariés

3 - Capacité & présenter un projet mobilisateur

4 - Cohérence apparente de lEquipe de direction

5 - Viaihilté de la poltigue poursuivie

6 - Définition des riles respectits du i+l et dun+2

7 - Présence des managers sur le terrain

3 - Respect manifesté envers le persornel

9. Capacité & animer &t & réguler 'éouipe

1) - Capacité & faire progresser les personnes

1 - Coexistence d'ordres ef de contre-ordres

2 - Clarté et exhaustivité des informations

3 - Réponses aux guestions et aux suggestions d'amélioration

4 - Traitement des symboles

3 - Entente entre anciens ef nouveali

E - Existence de communautarismes (sociologigues ou professionnels)

7 - Légitimité et cohérence de |a représertation du personnel

3 - Cohérence d'actions entre organisafions syndicales

9 - Historique des relstions socisles (conflits ou paix sociale)

20 - Etat du niveau des informations générales diffusées auprés du personnel

21 - Degré de compréhension des modes de fonctionnement de Mertreprise ef des exigences qui en résuttert

22 - Guialité de 'accueil des nouveaux embauchés

23 - Qualté des entretiens périodioues

24 - Clarté des moces d'striution des mesures salariales individuelles

25 - Vigibilité sur les pozsibilités o évolution professionnele ou higrarchigue

26 - Sertiments éprouwés concernart ks pérennité de Iétablizsement etiou de femploi

27 - Connalgsance des intentions de fa Direction

28 - Evalltion (favorable ou défaworable) des métiers pratiqués

(29 - Sertiments éarouvés vis-3-vis de la capacité & s'adapter aux exigences de son emploi dans I'entreprise
0 - Qualité des refations avec les usagers ou les clients
i1 - Compréhension des modes de fonctionnemert erire lentreprise et ses partenaires ef de leur evalution
2 - Explications relafives sux changements de fenvironnement de l'entreprise et du cadre instituionnel de celle-ci

o

Questionnaires
construits & valides
scientifiguement

Degre de proximite des centres
Reconn@issance manifestés en
Capacité 8 présenter un projet
Cohdgrence apparsents de 'Eguips
isibilité de la politique poursuivi
ition des rdles respectits o
Présence des managers sur le t
Respect manifeste enwvers e pen, o
Capacité & animer et & réguler I'g
Capacite & faire progresser les
Coexistence d'ordres et de cont
Clartd =t exhaustivitE des inform,
Reéponses aux guestions et aus
Tratsment cdes syvmboles
Ertente entre anciens et nouves
Existences de communautarismes
> Simiia S = "
Cohgrence d'actions entre org sl
Historique des relations sociale:;
Etat cdu niveau des informations
Degre de comprehension des m
CwalitE de Paccusil des nouweau
Cualité des entretiens pariodicgun
ClartsE des modes o' sttribaation o
wisibilite sur les possibilités d'éw
Sentiments Sprouwés concernal
Connaissance des intentions de |
Ewolution (fawvorakls ou détawor:

- v = | SeTen o ol
Sertiments Sprouwes vis-S-vis he
QuaItE ces relotions avec les ud oo

)= _ ermar
Compréhension des modes de f
ns de

Explications relatives aux chang favar

Sentiments Sprouwés vis-a-vis o
Swslits des relations aves l=s us
Compréhension des modes de f
Explications relatives sux chang

Zone de risque
en Vabs. normee
empiriguement

Résultats
orientes
action’

Echelle

10 12 14 16

m

rsp

IRRITANTS EN
ZONE DE
CREATION
DE VALEUR
SOCIALE

IRRITANTS EN
ZONE DE
RISQUE SOCIAL

- Des mesures significatives, des évaluations heuristiques
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m (‘@‘}} l"s L‘audit m@rs se distingue d’une enquéte
e de par son réferentiel et sa methodologie

mesure & anticipation du risque social

- Valeur ajoutée de I'audit vs. I'enquéte d’opinion

L’architecture de la pensée sociale (d’apreés M.-L. Rouquette, 1973)

Stabilité | Idéologies | 4 L
* i (valeurs, croyances, normes...) L= 'g
i Ex. 2 : « Le travail favorise le dépassement de soi » i o 0
| I Ex. 1: « Le travail est un mal nécessaire » L m ‘§
| 7 - . | S)

1 | Représentations Sociales - S
Degré de (« prét-a-penser » collectif, images...) O Q %
stabilité/ i Ex. 2 : « Le travail c’est passionnant ! » i _% - E

variabilité - Ex. 1: « Le travail nest quun gagne-pain> 3 | Z € N
| Attitudes | & S

| 5 (prise de position, postures...) . g_") 0

| i Ex. 2 : « Je fais beaucoup trop d'heures » i | E

I o Ex. 1: « Je fais juste mes heures » I T

: i Opinions - 985

! . : ! = |Q
; (Avis personnel, « je pense que... ») = 3£ S
|GW&WW€; Ex. 2 : « Mon travail n'est pas satisfaisant » N S~8 §
; Ex. 1 : « Mon travail n'est pas satisfaisant » 1 4 ) ©
> h d’i igati lus | 2Ci
Un champ d’investigation plus large et plus precis
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m @ rs Audit de performance sociale :

mesure & anticipation du risque social /eS tTOIS phases Opérationne//es

1 identifier les probléematiques de risque social

Définition des attentes et du périmétre de I'étude

—)

2 comprendre les causes de risque social

Investigation sous forme d’enquétes quantitatives et/ou qualitatives
Diagnostic & pronostic des facteurs de risque social

—)

3 traiter les causes du risque social

Préconisations sous forme de plan d’actions
Accompagnement au changement (AMOA, ingénierie)

SRM Consvulting o



m C@} "'s Audit de la performance sociale :
- - phase 1, identifier les problématigues

mesure & anticipation du risque social

identifier les problématiques de risque social

phase 1 :
—_—— T == ~
/——__~‘s\ /, \\\ - =
,” Direction SO/ \ T Organlsatlon \
\ N Jd ¥ ]
. Gouvernance \\ gy Process RH /
N sociale V- éth. Manag. e
S e - / - -
- = \_ —_— - . e e e === = .
-
2 Quialité \ e & Marketing IR
/ = \
: managériale g performance ool |
, sociale )
~ Eartles prenante&

\
RS Management ___ -
‘——7/_-‘s

-
~

-~
Valeur Travall
~

e - Relations
/ sociales 0 (implication) N N
I Coheésion Individus
\\ |.R.P. _-- sociale salaries )/
- \ ~ o o _ -

‘—————
N\
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mesure & anticipation du risque social

phase 2 :

Audit de la performance sociale :
phase 2, comprendre les causes

les causes de risque social

Problématiques

Investigation / Instruments de mesure

Gouvernance sociale

Climat social /
Engagement

Valeur Travail /
Implication

Stress

Process RH, méth. M

X

X

Analyse de
Contenu, RST



Audit de la performance sociale
phase 2, comprendre les causes

mesure & 1nt|-:|pa1mn du risque social

Exemple 1 : syntheése d’un profil de performance sociale

=0= Performancs o fenireerise

MvErs,

ey —|
5. 0 12 14 16 18 20
Echells

- 17 - LEgianes af cohdéencs o b

Diagrammu des iritants -

Lo e nmqus

1« Diagrd e proomle des cerdn
2 < Becornaissancs maniiesiss
3. Copache & prdsantss L o
8 - Cobirancd appananli de Mg
5 - Wisiid de b poilicpee pours
B - D& tminon des rSlss respeacti
T - Fré&scence des Mragisns Sul
B- Rmﬁ reaff s & nivirs n
g. sk & réple
progreser §f
dscies of o of
& ol marsrinedd e iniy
- Bdporsen e queshons ef o
- TrafeHenl oSS 5 FDOks T
+ Erdmnia anlng ancEng of rou
« Exaglenos de communs s

= Cobalrincs ofactions entri. o]

- et by mbvesis des inform
£ e coimprifeera ion des

Heedoricpes et relslons sooy """

I (3 s
=liens périccigues
o ifatnibusan des my

- ComaréhenTion des modes o
- Expicalions nelattves alix chanisssng

13 FACTEURS DE CREATION DE VALEUR SOCIALE

Familles A, B et C
Capacité de la Direction a présenter un projet mobili-

sateur - Cohérence de lI'image que I'équipe de direction
donne d’elle-méme - Clarté de la liane hiérarchique

(N 5 FACTEURS DE RISQUE SOCIAL

Re

SO Familles D et E

Cl{ Qualit¢ de laccueil des nouveaux Qualité des

entretiens périodiques - Clarté des modes d’attribution
des mesures salariales individuelles - Sentiments
éprouvés vis-a-vis de la embauchés -capacité a
s'adapter aux exigences de son emploi dans

- Wisiti SUF bes pog shiles ool . . . c
seiments spmuse corcemantn | | €NErEPrise - Explications relatives aux changements
Ir. samde:rlent?n:dehll d
[ 205 iRy FACTEURS A SURVEILLER
- 30. Gl aee rlations weecies ussael 19 \/iibilité sur les possibilités d’évolution profession-

nelle ou hiérarchique - Sentiments de sécurité de
I'emploi - Connaissance des intentions de la Direction

portant sur I'avenir de I'entreprise
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mesure & anticipation du risque social

Exemple 2 :

performance sociale oy
ventilée par pole

Fache Pt s ey | B e e ety

Siege

Familla [

Familla ¥ Famille T

Audit de la performance sociale :

phase 2, comprendre les causes

Famille Mom de la famille

) o

Comportement pergu de la Diredion

Compottement pergu de l'encadrement

personnel

C omposition sociologigque de I'établissem ent et représentation du

m o & @

environnement

Mize en ceuvre pergue des méthodes de managem ent
F erception de I'avenir et des rappoits de l'entreprise & son

iy pwtite. Dl e ool Aeen 0 forw de rdd

Famille 1

L T e Bt o o P

AuceonE pha m @ wn s B £z cin rrme

Fgie REky  fwems

Famills D Faming

Wity P i el (e b e o

Unité prod. & "I"

Familis E

Famille 0 Familils d

3 P m ierubaly omn e TETE procTes s T
T [ R B S B Parroemae & Ferm g

Commercial it
|

Famille & Familis ©

[ ]
P e 1. Zore e rague

£ Dot i vt

Fasmills [ Famills C

e e ]
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LE CONTEXTE

Durcissement du marché,
vieillissement des salariés,
turn-over des plus jeunes.
Nouveau DG et orientations

stratégiques différentes.
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mesure & anticipation du risque social

phase 3 :

Audit de la performance sociale :
phase 3, traiter les causes de risque

les causes du risque social (préconisations)

Problématiques

Traitement / Résolution du risque

Gouvernance sociale

Climat social /
Engagement

Process RH, méth. M

X

X
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mesure & anticipation du risque social

Phase 3, traiter les causes de risque :
préconisations, guelgues exemples

- Visibilité sur les opportunités de carriere

-

o

FOSTE A POSTE B FOSTELC

Expérimenta 1E><périmenté 1E><périmenté
| |

C o rifir mé — 1.|:|:.nﬁrmé
1

|
— 1, Confirmé

D ébutant . [*&butant

1
[ &butant

o Créer des niveaux de qualification croissants )
(avec criteres dévaluation) et exigences de résultat

o Développer des parcours de professionnalisation
entre lignes de postes et entre poles (en « Z »)

o Communiquer sur les filieres métier et renforcer
l'appréciation de la hiérarchie Y,

- Compréhension de la rémunération et équité salariale

-

o

Avantages

Sociaux

Rémunération
indirecte

Rémunération
périphérique

Rémunération directe brute (dont charges)

~

o Communiquer en termes de rémunération globale
» Argumenter en fonction du marché du travail
o Créer des supports de communication ad hoc

o Mettre en place de focus groups avec les
conjoints des salariés Y,

- RoOles et légitimité des managers

e Former les managers sur les irritants sociaux et la théorie des deux guichets

e Renforcer le role de démultiplication de la hiérarchie

e Focus groups et mises en situation pour faciliter I appropriation




Des experts a votre service ...

SRM Consulting a été reconnu « Jeune Entreprise Innovante » en 2007
e Le label Jeune Entreprise Innovante (JEI) reconnait les efforts d’'innovation et de recherche d’entreprises a

haute valeur ajoutée technique et intellectuelle
e Le label implique que I'entreprise SRM Consulting emploie des chercheurs (docteurs et doctorants) et dispose

de son propre laboratoire de recherche

—> Pierre-Eric Sutter

e Psychologue, Master en Gestion (IAE Paris), chercheur en Sciences Sociales, 15 années dans la fonction RH et

le management d’entreprises
e Expert en solutions et logiciels RH en ASP ; co-fondateur de Kioskemploi (N°2 francais des SaaS/ASP de e-

recrutement; Dirigeant de KE Conseil (conseil en ingénierie RH)
e Membre du CID (Centre des Jeunes Dirigeants : commissions « stress » et « dialogue social »)
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Tu sais, je
trouve que le _
climat social Mais non !
se dégrade... Nos resultats
. ) du mois sont
\! 1
\ \;‘9 jxcellents !

¢
g SO Merci !
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m @ rs Nous contacter

mesure & anticipation du risque social

-> Pierre—-Eric SUTTER
sutfer@mars-srm.com

+(33) 1 45 49 9531

www.mars-lab.com

http://blog-mars-lab.com
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