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Le bilan social, outil contributif au dialogue social interne, est un état des 
lieux de la situation du personnel dans une collectivité. Il apporte une vue 
d’ensemble des caractéristiques du personnel et de leurs conditions de travail. Il 
permet ensuite de repérer les problèmes et dysfonctionnements pour y remédier 
et d’anticiper une politique de gestion des ressources humaines.
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Chapitre1: Historique et objectifs 

Section 1 : Historique du bilan social

Le bilan social est obligatoire dans les entreprises de plus de 300 salariés 
depuis 1977. Dans la Fonction Publique Hospitalière depuis 1988, un bilan 
social est établi tous les ans dans les établissements de plus de 300 agents. Dans 
les collectivités territoriales, le rapport biennal sur l’état des collectivités est 
obligatoire depuis 1997 et peut permettre d’établir un bilan social. Dans la 
fonction publique d’État, il n’est pas obligatoire mais tend à se généraliser.



Section 2 : Objectifs du bilan social



Chapitre2     : Contenu et indicateurs 

Section 1 : Contenu du bilan social





Section 2 : Principaux indicateurs du bilan social





 Il est nécessaire lors de l’élaboration d’un indicateur de s’interroger sur le choix
du numérateur (périmètre du phénomène) mais surtout sur celui du 
dénominateur  (population soumise à l’événement).

Il faut s’interroger sur le paramètre qui va donner du sens à la variable. Il 
peut être important de la décliner par sexe, âge, statut (variables explicatives).

Chapitre3     : Constitution du bilan social 

Section 1 : Logique de dialogue social

C’est la logique première, car les représentants du personnel ne 
possédaient que rarement les informations sociales. L’État oblige à 
communiquer un certain nombre d’indicateurs et d’en débattre. 

Section 2 : Logique de gestion des ressources    
humaines

Le travail de recherche, de mise en forme, de contrôle des informations 
produites, permet à l’employeur de disposer d’informations chiffrées régulières 
sur la gestion des ressources humaines. Ces informations sont autant 
d’indicateurs, qui font apparaître les résultats des politiques suivies. Ils 
permettent de s’interroger sur les évolutions en cours et concourent à décider de 
nouvelles orientations. 

Chapitre4     : Exploitation et   limites   

L’exploitation du bilan social passe par la communication du bilan à tous 
les services. Des réunions d’échanges avec les chefs de service et la direction 
des ressources humaines permettent de dégager les priorités, « d’expliquer » les 
résultats, de « faire passer des messages » et d’informer. Ainsi la Direction des 
ressources humaines a une vision plus précise de la population gérée. Outil de 
communication, il est important de le diffuser au plus grand nombre, soit dans sa
totalité, soit en présentant les informations clés. Le bilan social ne résout aucun 
problème : il guide les responsables dans la formulation des bonnes questions ou
dans le repérage des manques du système d’information.



Le bilan social, en globalisant les données, porte en lui ses propres 
limites : l’agrégation des données rend parfois malaisée leur interprétation. Les 
gestionnaires des ressources humaines sont très vite conduits à analyser ce taux 
global par direction, métier, tranche d’âge, etc.

Du sens donné aux informations contenues dans le bilan social naissent de
nouvelles questions sur la gestion des ressources humaines, passée et à venir. De
nouveaux objectifs s’élaborent, de nouveaux indicateurs sont créés. Ceux-ci 
peuvent être utilisés uniquement par les gestionnaires, sous forme de tableaux de
bord ou bien enrichissent le bilan social des années suivantes.

Pour rendre un bilan social utile et reconnu, il faut pouvoir le segmenter 
au niveau des directions. L’étude par secteur d’activité et leur comparaison 
transforme le bilan social en un outil dynamique. Pour ce faire, le choix 
d’indicateurs pertinents est fondamental et indispensable.




