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INTRODUCTION

La France est le premier pays a avoir, par une loi
datée du 12 juillet 1977, rendu obligatoire un bilan
social. En 1996, peu de pays ont adopté une obligation
comparable. Selon les termes de la loi ce document
«récapitule en un document unique les principales
données chiffrées permettant d’apprécier la situation
de I'entreprise dans le domaine social, d’enregistrer la
situation de 'entreprise dans le domaine social, d’enre-
gistrer les réalisations effectuées et de mesurer les chan-
gements intervenus au cours de 'année écoulée et les
deux années précédentes ».

Le «domaine social» défini, par le législateur ne
prend en compte que les relations employeurs/employés,
les autres partenaires de I’entreprise ne sont pas concer-
nés. Le bilan social ne laisse place a I'expression des
salariés que par un avis du comité d’entreprise (ou d’éta-
blissement) qui doit, en principe, étre joint au bilan
social.

Le parallele entre le bilan social et le bilan écono-
mique semble s’imposer mais il est trompeur.

L’un et I'autre sont rendus obligatoires par la loi,
s’appuient sur une nomenclature et ont la méme pério-
dicité annuelle. Parfois ils sont joints I'un a l'autre
dans la plaquette que les dirigeants adressent aux
actionnaires pour leur information sur les résultats et
les perspectives de I’entreprise.

Le paralléle entre bilan économique et social est
trompeur car le bilan économique par ['utilisation
d’une unité de mesure commune a toute activité — /e
franc — permet de mettre en regard ce qu’a regu l’entre-
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prise — le passif — et I'usage qu’elle en a fait — lactif -
Le bilan économique permet également de savoir si
Ientreprise a réalis¢é des bénéfices ou des pertes,
c’est-a-dire si, par suite de ses activités, elle a créé plus
de richesses qu’elle n’en a consommeées.

Le bilan social n’offre pas ces possibilités car il
n’existe pas d’unité de valeur commune aux diverses
activités qu’il prend en compte. Certaines expériences,
sans lendemain, ont essayé de conserver ['unité moné-
taire pour mesurer les activités ou se sont aventurées
dans une comptabilité des temps de travail. Le bilan
social fait appel a diverses unités (franc, heure, nombre
de personnes...) et ne fournit pas de synthese.

Ainsi la notion de bilan a laquelle renvoie le bilan
social est plus proche du bilan de santé que du bilan
économique.

Il s’agit d’'un inventaire assez large de I’état du
patient — entreprise a travers des données brutes qu’il
convient d’interpréter. Le diagnostic social nécessite
une information préalable comme peuvent I’étre en
matiére de santé la tension artérielle, le taux d’urée et
les autres mesures du check-up médical.

Si lentreprise court des risques d’«affection
sociale », le bilan social, pas plus quun check-up, ne
permet a lui seul un diagnostic, encore moins une thé-
rapeutique.

Le bilan social ne permet pas de savoir quels sont les
sentiments, les attitudes, les perceptions, les attentes et
les intentions du personnel de tel service ou atelier.

De méme le bilan social ne permet pas un diagnos-
tic des conditions de travail dans ’entreprise méme
s’il consacre deux chapitres a ces préoccupations. Il
s’agit 1a de limites qui renvoient a l'insuffisance des
outils de mesure ou de représentation de la réalité
sociale. L’entreprise qui, depuis les années 50, a
connu une amélioration constante de ses techniques
de production, de gestion financiére et commerciale
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ne dispose pas encore des nouveaux outils de sa ges-
tion sociale.

Ce décalage est aujourd’hui ressenti avec d’autant
plus d’intensité que la population des salariés et des
consommateurs a profondément évolué depuis trente
ans. L’élévation constante du niveau de connaissance,
I'influence des moyens d’information et de formation
rendent plus exigeant le Frangais qui travaille et qui
consomme.

C’est par rapport a ces exigences nouvelles que I'on
a pu évoquer la «responsabilité sociale» de I'entre-
prise. Elle ne va pas de soi et elle se heurte au courant
de pensée des économistes libéraux dont le chef de file
Milton Friedman déclarait il y a quelques années : «Il
existe peu de courants aussi dangereux pour les fonde-
ments mémes de notre Société libre que I'acceptation
par les dirigeants d’entreprise d’une conception de la
responsabilité sociale autre que de servir le mieux pos-
sible les intéréts de leurs actionnaires. »

Dans ce débat le bilan social permet pour un temps
de fixer les points de repéere principaux d’une situation
d’entreprise et d’apprécier le sens d’une évolution. A ce
titre, il importe d’en connaitre la portée et les limites.

Aprés une période d’accueil réservé, I'intérét mani-
festé par les partenaires sociaux s’accroit: les efforts
des entreprises pour mieux maitriser l'information
sociale s’intensifient. L’apport de 'informatisation aux
SIRH («Systtme d’information des ressources
humaines ») et les audits réalisés ont amélioré la qua-
lit¢ et la fiabilité des données des bilans sociaux. La
communication sur les pratiques les plus intéressantes
d’utilisation de I'obligation légale comme outil d’infor-
mation, de concertation et de gestion sociale a favorisé
leur développement. Ainsi |'apparition des «BSI»
(bilans sociaux individuels) dans un nombre croissant
d’entreprises de toute taille accroit l'intérét pour le
bilan social global. De méme le besoin accru de réfé-
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rentiels (et la vogue du Benchmacking) renouvelle I’at-
tention portée au bilan social. L’¢laboration et la diffu-
sion de démarches et d’outils d’analyse des bilans
sociaux et de diagnostic social permettent une meil-
leure exploitation des données.

Le bilan social apparait aujourd’hui susceptible
d’améliorer la gestion des ressources humaines.




Chapitre 1

LA LOI SUR LE BILAN SOCIAL

De nombreuses expériences ont précédé I'¢labora-
tion de la loi de 1977 sur le bilan social. Certaines
furent décevantes car elles ont consisté a intituler bilan
social la récapitulation de quelques données générales.
D’autres ont rendu compte de nouvelles préoccupa-
tions apres la profonde crise des valeurs de 1968.
Celles-1a révelent par la diversité de leurs contenus et
de leurs démarches une capacité d’innovation.

Dans le domaine social la loi a favorisé le dévelop-
pement de préoccupations nouvelles au sein des direc-
tions du personnel et leur transformation en directions
des ressources humaines.

I. — Les premiéres expériences
de bilan social

Elles furent I'ccuvre de chefs d’entreprises, de
groupes patronaux, de directeurs du personnel ou
d’universitaires conscients de la sous-utilisation des
informations sociales au sein de I'entreprise. Certains
désiraient articuler les informations économiques et les
informations sociales de fagon a présenter aux diffeé-
rents partenaires de I'entreprise et particuliérement aux
salariés un état complet des réalisations et leur pro-
gression d'un exercice a 'autre. D’autres entendaient
appliquer en matiére sociale la rigueur des outils
d’analyse traditionnels de la comptabilité (nomencla-
ture, bilan), du marketing (questionnaire, étude de
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satisfaction) ou de la direction générale (planification,
audit) afin de « gérer le social ».

Certains enfin nourrissaient une ambition plus
grande, ils pensaient, en présentant une information
sociale ordonnée, pouvoir faire un premier pas dans le
sens d’une concertation avec les représentants des tra-
vailleurs au sein de I’entreprise. Pour ces derniers, plus
que le contenu, importait la démarche de mise en place
du bilan social qu’ils souhaitaient participative.

Parmi les premiéres expériences frangaises, il faut
citer les Sociétés coopératives ouvriéres de production
(scor). Défini en 1968, le bilan coopératif se présente
sous la forme d’un document simple qui tient compte
de I'importance accordée par les coopérateurs au par-
tage des profits entre le capital et le travail. Ainsi figu-
rent dans le bilan social des SCOP la «structure et les
rythmes d’augmentation et de diminution du capital »
aupres d’indicateurs consacrés a des rubriques plus
traditionnelles (démographie, promotion, formation,
information, climat, budget social).

Les expériences les plus marquantes émanent d’or-
ganismes patronaux. L'union des Industries métallur-
giques et miniéres (UIMM) a mené depuis 1975 une
réflexion de fond sur la nature du bilan social et suivi
P’expérimentation de certains de ses adhérents avec
trois objectifs :

— situer l’entreprise dans son environnement et le
personnel dans le développement de I’entreprise ;

— suivre les résultats de la politique du personnel ;

— s’efforcer de trouver une évolution coordonnée et
cohérente entre les objectifs économiques et les
objectifs sociaux en intégrant notamment une
réflexion sociale dés la conception des projets de
recherche et de développement!.

1. Le bilan social, brochue publiée par 'UIMM, en 1975.
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L’originalit¢ d’une telle démarche réside dans la
volonté de passer du simple constat a I'analyse cau-
sale 4 partir de I’étude des corrélations entre divers
éléements.

Alain Chevalier a conduit, a la méme époque, au
sein de I’Institut de 'entreprise, une étude dont I’'objec-
tif était de proposer des instruments pour ['analyse
sociale (questionnaire social, nomenclature) ainsi
qu'une démarche particuliére’.

La nomenclature congue comme outil heuristique
comprenait neuf chapitres incluant les aspects les plus
matériels de la vie de I'entreprise (comme |'aménage-
ment des durées, celui des espaces ou des conditions de
travail) jusqu’aux plus complexes ou aux plus abstraits
(le pouvoir dans I’entreprise, les conséquences de son
activité sur la société, etc.).

Le Centre des jeunes dirigeants (CID) Entreprise et
Progres, la Confédération frangaise du patronat chré-
tien (CFPC) ont également développé des projets.
Parallelement aux expérimentations quelques cher-
cheurs ont apporté une contribution originale.
E. Marques® et Frangoise Rey® ont fait connaitre les
travaux américains sur la comptabilité des ressources
humaines par laquelle certaines entreprises ont essayé
de mieux intégrer aux données de la comptabilité
genérale le patrimoine humain de l'entreprise et les
colts liés a sa conservation et a son développement.
H. Tezenas Du Montcel a mené une réflexion centrée
sur les performances sociales en proposant de distin-
guer les facteurs de temsion (au passif) et ceux de
satisfaction (a l'actif). Les premiers sont évalués par
des  indicateurs directement mesurables (gréves,

1. A. Chevalier, Le bilan social de l'entreprise, Paris, Masson, 1976.

2. E. Marques, La comptabilité des ressources humaines, Paris,
Hommes et Techniques, 1974.

3. F. Rey, Introduction a la comptabilité sociale, Paris, EME, 1978.



ANNEXE 2

Indicateurs du bilan social d’établissement

des secteurs industriels et agricoles
(Annexe B de l'arrété du 8 décembre 1977)

* Indicateur applicable aux établissements de plus de 750 sala-

riés.
** Indicateur applicable aux établissements de plus de
2000 salariés.
I EMPLOI année n-1
11 | Effectifs LC. ETAM. Ouvriers Total (0)
111 | Effectif total au 31.12 (111)
112 | Effectif permanent (112)
113 | Nombre de salariés titulaires d'un contral de
travail & durée déterminée au 31.12
114 | Effectif mensuel moyen de I'année considérée (114)
115 | Répartition par sexe de I'effectif total au 31.12
116 R ition par dge de I'efectif total au 31.12 (116)
117 | Répartition de I'effectif total au 31.12. selon
T'ancienneté (117)
118 | Répartition de I'efMectif total au 31.12 selon la
nationalité :
anwu.......... .
Etrangers .. s
119 | Répartition de I'effectil loul su 31.12 selon une
structure de qualification déLailiée (119)
12 | Travailleurs extérieurs Total
121 | Nombre de stagiaires (écoles, universités...) (121)
122 (ng;nhre moyen mensuel de travailleurs temporaires
)
123 | Durée moyenne des contrats de travail temporaire
13 | Embauches au cours de I'année considérée 1C. ET.AM. Ouvriers Total (0)
131 | Nombre d'embauches par contrats & durée
indéterminée
132 | Nombre d'embauches par contrats a durée
déterminée
133 | Nombre d de i i iers (133)
4134 | Nombre d'embauches de salariés de moins de 25 ans
14 | Départs 1.C. ET.AM. Ouvricrs Total (0)
141 Total des départs
142 | Nombre de démissions
143 | Nombre de licenci pour cause &
donl : départs en retraile et pré-retraite
144 | Nombre de licencicments pour d'autres causes
145 | Fin de contrats & durée déterminée
146 | Départ au cours de la période d'essai (146)
47 | Mutations dans un autre
48 | Départs volontaires en retraite et pré-retraite (148)
[ 16 | Dicks
15 | Chbmage 1.C ET.AM. ‘Quvriers Total (0)
151 | Nombre de salariés mis en chomage partiel pendant
|| Tannée considérée
152 | Nombre total d'heures de chomage partiel pendant
T'annéc considérée (152) :
indemnisées «seees
non indemnisées ..

—— —
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ingénicurs ct cadres, ¥ compris cadres supéricurs ¢t
dirigeants lw équivalents) et la moyenne des
sriers fou équivalents) (221 bis)

anndée n-1
16 | Handicapés Total
161 | Nombre d'handicapés au 31 mars de l'année
considérée (161)
162 Nombn d‘hlndu:apés  la suite d‘nccldems du travail
au 31 mars
de I'année :mmdé:ée
17 (1714 177) 1C. ET.AM. Quvriers Total (0)
Nombre de journées d'absence (171)
171 .| Nombre de journées théoriques travaillées
172 | Nombre de jounées d'absence pour maladie
**173 | Répartition de la maladie selon la durée de
Tl'absence (173)
174 | Nombre de jounées d'absence pour accidents
de travail et de trajet
175 | Nombre de journées d'absence pour malemité
176 | Nombre de journées d'absence pour congés
autorisés (événements familiaux, congés spéciaux
pour les femmes...)
177 | Nombre de journées d'absence imputables &
d'autres causes.
II REMUNERATIONS ET CHARGES ACCESSOIRES
21 | Montant des rémunérations (212 et 213)
Le choix est laissé dans I'utilisation des indicateurs
211 et 212 ou des indicateurs 211 bis et 212 b;s saul
pour les établissements de plus de 2000
doivent utiliser 211 bis et 212 bis
211 | Masse salariale annuclic totale  (211)
EMectif mensuel moyen selon In nomenclature n? 119
les hommes cf Ies femmes  —————
212 | Rémunération moyenne du mois de dans chaque calégoric
décembre (efectil permanent) hors
primes & périodicité non mensuclle
- base 40 heures
211 bis| Rzérnur_\émlnn mensucile moyenne
g selon la nom:nc!alum o '“gl‘e
et mmes
212 bis| Part des primes & périodicité non
mensuclle dans la Uéclaration des dans o catégorie
salaires
*213 | Grille des rémunérations (213)
2 Hllnl'ﬁh des (221 et 221 bk)
Le choix est laissé dans l'utilisation de I'i
221 ou 221 bis S0t
221 | Rapport entre la moyenne des rémunérations des
10 * des salariés touchant les rémunérations les
plus élevées et celle correspondant uux 10 % des
salariés touchant les rémunérations les moins
élevées (22
221 bis| Rapport entre la moyenne des rémunérations des
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23 | Mode de calcul des rémunérations %
31 Pourcentage des ouvriers dont ke salaire dépend
en tout ou partie, du rendement (231)
232 | Pourcentage des ouvricrs payés au mois sur la
base de I'horaire alliché
24 | Charges re Total
**241 | Avanlages sociaux dans I'élablissement : pour chaque
clause, préciser le niveau de garantic pour les
t.n.lélorhl retenues pour les effectifs (0) &
délui de carence malad
indemnisation de la maladi
indemnisation des jours fériés ......
préavis et indemnités de ll:mclcmctll e
préavis de démission .,..
primes dancicnneté .....
congé de matemil
congés pays
service mill
congés pour événi
primes de départ en retmile .
L R ——
242 | Montant des ITectués @ des i

pour'mise & la de personnel
entrepriscs de travail lemporaire

nuires entrepriscs (242) veviaans

CONDITIONS D’HYGIENE ET DE SECURITE

31

Accidents de travail et de trajel

3l

Taux de fréquence des accidents de travail :
ombre d'accidents avec arrét
Nombre d'heures travaillées ...

Nombre d'accidents avec arrét x 10°
Nombre d’heures travaillées

3z

Taux de gravité des accidents du travail :
Nombre de journées perdues..,
Nombre d'heures travaillées ..

Nombre de journées perdues x 10
Nombre d'heures travailiées

carenervense

Total

33

Nombre d'incapacités permancntes (particlles et
totales) notifiées & I'établissement au cours
de I'année

Total

4

Nombre d'accidents mortels :
de travai
de lrajet .

315

Nombre d'accidents de trajet ayant entrainé un
arrét de travail

36

Nombre d'accidents dont est victime le personngl
temporaire ou de prestations de service dans
I'éablissement

an

Taux et montant de la colisation Sécurilé Sociale
{accidents du travail)
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année n-1

Répartition des accideuts par léments matériels
(321 & 326)

Total

‘Nombre d’accidents liés a I'existence de risques
graves - Code 32 a 40

Nombre d'accidents Jiés & des chutes avec
dénivellation. Code 02

Nombre d'acck és par des
(A l'exception de ceux liés aux risques ci-dessus) -
Codes 09 4 30

Nombre de ci ion -
stockage - Codes 01, 03, 04 et 05, 07, 08

Nombre d'accidents occasionnés par des objets,
masses, en i L Code 05

Autres cas

Total

Nombre et dénomination des maladics
professionnelles déclarées & la Sécurité Sociale au
cours de l'année considérée

Nombre de salariés atteints par des aflections.
i " T Gt
de celles-ci

‘Nombre de déclarations par I'employeur de proccdis
de I;I'Iﬂ susceptibles de provoquer des maladics
professionnelles (333) __

Comité dhygitne et de sécurité

Total

Nombre de réunions du C.HS.

Np_u-!-uﬂnum

Total

Effectil formé & la sécurité dans lannée

budgétaire du de sécurilc
dans l'établissement au sens de
Tarticle R. 231-8 du Code du Travail

Taux de réalisation du programme présenté
Fannée précédente

AUTRES CONDITIONS DE TRAVAIL

Durée et aménagement du temps de travail

Erployés

Ouvriers

Total

Horaire hebdomadaire moyen afliché (411)

Nombre de salariés ayant bénéficié d'un repos
‘compensateur
par le systdme Kgal (412) ...
par un sysléme ennvenuormcl

413

Nombre de salariés béaé:' :n]nl d'un systeme
13)

d’horaires

414

Nombre de salariés occupés 4 temps part:
entre 20 et 30 heures (414,
autres formes de temps pa

ETAM.

Ouvriers

Total (U}

415

Nombre de salariés ayant bénéfici¢, tout au long
de l'année cunsldérée. da 2 jours de repos
hebdomadaire

46

Nombre moyen de jours de congés slnnucl! (non
@16)

compris le repos

417

Nombre de jours [éri¢s pavés (417)
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Anee 1=

Nombre d'heurcs de stage :
rémunérées......o.u..
non rémunérées . . .....

42 | Organisation et contenn du travail deux équipes | Irois équipes équi. et+| Total
421 | Effectif travaillant en équipes :
équipes fixes ...... | s e e
équipes ali A
*422 | Personnel en continu et semi-continu de plus
e 50 ans
Hommes Femmes Total
423 | Personnel utilisé 4 des tiches répétitives au sens
de la définition du travail & la chaine contenue
dans le détret du 10 mai 1976 (423)
43 | Conditions physiques de travail Total
431 | Nombre de écs de fagon habi
et réguliére 4 plus de 85 dbs i leur poste de travail
**432 | Réaliser une carte du son par alelier (432)
433 | Nombre de travailleurs exposés a la chaleur au sens
de la définition contenue dans le décret du
10 mai 1976 (433)
434 | Nombre de prélévements, d'analyses de produits
toxiques et mesures (434)
44 | Transf de I' du travail
441 | Expén de du
travail améliorant son contenu (441) =
45 | Dépenses d'amélioration des conditions de travail Total |18
451 | E i é du progr "améli
des conditions de travail présenté dans I'élablissement, b
au sens de larticle L. 437-2 du Code du Travail (451) |
452 | Taux de réalisation du programme présenté b
l'année précédente |
Tamillear Asties imateurs L
46 | Médecine du travall (461 & 463) R st vl Jatres Total |
461 | Nombre d'examens cliniques r
462 | Nombre d' |
463 | Part du temps consacré par le médecin du travail [
i l'analyse et i I'intervention en milieu de travail -
47 | Travallleurs inaptes T [ Tolal |
471 | Nombre de salariés déclarés inaples délinitivement [
4 leur emploi par le médecin du travail -
472 | Nombre de salariés reclassés dans I'entreprise
4 la suite d'une inaptitude '
V FORMATION '
51 | Formation professionnelle continue (511 4 515) % I
511 | Pourcentage de la masse salariale consacré a la
formation continue ;
Versement
b des foads
mictne i formavon | aprees L uultes Teas! 1
512 | Montant consacré & la formation continue
Ouwricset | Manawares 05
mplurés «t employés
1C. TAM. quatifies on gaatics | Toul
513 | Nombre d:;u;fhire:
514
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année n- 1
Pribvention. Mdeplaton o matn r‘—
515 | Décomposition par types de stages
(exemple de répartition)
52 | Congé formation Total
521 | Nombre de salariés ayant bénéficié d'un congé
formation rémunéré
522 | Nombre de nlm:ih ayant bépéficié d'un congé
non éré
523 | Nombre de salariés auxquels a £1é refusé un
congd de rormlgo_n
53 | App Toul
531 | Nombre de contrats d'apprentissage conclus
dans I'année
VI RELATIONS PROFESSIONNELLES
61 it du 1 D.P. CE
611 | Participation aux élections (par collége)
Commissions | 1y ¢
apécialistes :
612 | Volume global des cridils d’heures utilisés
pendant Pannée considérée
613 | Nombre dc réunions avec les représentants du
dant I'année considérée (613)
614 | Dates de lllmmte et objets des accords signés
dans I'entreprise pendant année congidérie
615 | Nombre de personnel bénéficiaires d'un
congé d'é ion ouvridre (615)
62 el Total
621 | Nombre d'heures consacrées aux différentes
formes de réunions du personnel (621)
622 | Procédure d’ lnr.-nell
623 | Proctd ou
dascendlmu ¢l niveau
624 sy:leﬂe d'entretiens individuels (624)
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NOTES DES SCHEMAS PRECEDENTS

Une structure de qualification détaillée, en trois ou quatre postes
minimum, est requise. Il est souhaitable de faire référence a la clas-
sification de la convention collective, de I'accord d’entreprise et
aux pratiques habituellement retenues dans I'entreprise. A titre
d’exemple, la répartition suivante peut étre retenue : ingénieurs et
cadres, employés, techniciens, agents de maitrise, ouvriers.
Effectif total : tout salarié inscrit a I'effectif au 31 décembre quelle
que soit la nature de son contrat de travail.

Effectif permanent: les titulaires d'un contrat de travail a durée
indéterminée, a temps plein, inscrits a I'effectif pendant toute 'an-
née considéreée.

Somme des effectifs totaux mensuels

12

(on entend par effectif total tout salarié inscrit a I'effectif au dernier
jour du mois considéré).

La répartition retenue est celle habituellement utilisée dans I’éta-
blissement, a condition de distinguer au moins quatre catégories,
dont les jeunes de moins de 25 ans.

La répartition selon I'ancienneté est celle habituellement retenue
dans I'établissement.

Une structure de qualification détaillée en cing ou six postes mini-
mum est requise. Il est souhaitable de faire référence a la classifica-
tion de la convention collective, de I'accord d’entreprise et aux pra-
tiques habituellement retenues dans I'entreprise. A titre d’exemple,
la répartition suivante des postes peut étre retenue : cadres, techni-
ciens, agents de maitrise, employes qualifiés, employés non quali-
fiés, ouvriers qualifiés, ouvriers non qualifiés.

Stages supérieurs a une semaine.

Est considérée comme travailleur temporaire toute personne mise a
la disposition de I'entreprise de travail temporaire, telle que définie
a l'article L. 124-1 du Code du travail.

Salariés travaillant dans une activité saisonniére.

A ne remplir que si ces départs sont comptabilisés en 141.
Distinguer les différents systémes légaux et conventionnels de toute
nature.

Y compris heures indemnisées au titre du chémage total en cas
d’arrét de plus de quatre semaines consécutives.

Tel qu’il résulte de la déclaration obligatoire prévue a I'ar-
ticle R. 323-51 du Code du travail.

a 177) Possibilités de comptabiliser tous les indicateurs de la
rubrique absentéisme, au choix, en journées, demi-journées ou
heures.

Ne sont pas comptés parmi les absences: les diverses sortes de
conges, les conflits et le service national.




(173) Les tranches choisies sont laissées au choix des établissements.

(211) Masse salariale annuelle totale, au sens de la déclaration annuelle
des salaires.

(211 bis) Rémunération mensuelle moyenne :

1 mi

12 z ei
ol mi représente la masse salariale du mois i et ei l'effectif du
mois i

(212 a 213 et 221 et 221 bis). On entend par rémunération la somme des
salaires effectivement pergus pendant I'année par le salarié (au sens
de la déclaration annuelle des salaires).

(213) Faire une grille des rémunérations, en distinguant au moins six
tranches.

(221) Comptabiliser les salariés titulaires d'un contrat de travail a temps
plein ayant travaillé toute I'année.

(221 bis) Pour étre prises en compte, les catégories concernées doivent
comporter un minimum de 10 salariés.

(231) Distinguer les primes individuelles et les primes collectives.

(242) Prestataires de service, en régie...

(321 a 326) Faire référence aux «codes de classification des éléments
matériels des accidents » (arrété du 10 octobre 1974).

(333) En application de I'article L. 498 du Code de la Sécurité sociale.

(411) Il est possible de remplacer cet indicateur par la somme des heures
travaillées durant ['année.

(412) Au sens de la loi du 16 juillet 1976 instituant un repos compensa-
teur en matiére d’heures supplémentaires de travail.

(413) Au sens de l'article L. 212-4-1 du Code du travail.

(414) Au sens de I'article L. 212-4-2 du Code du travail.

(416) Cet indicateur peut étre calculé sur la derniere période de référence.

(417) Préciser, le cas échéant, les conditions restrictives.

(423) Décret relatif aux conditions d’accés a la retraite de certains tra-

vailleurs manuels.
Sont considérés comme travaux a la chaine: «les travaux effectués
dans une organisation comportant un dispositif automatique
d’avancement, a cadence constante, des piéces en cours de fabrica-
tion ou de montage, en vue de la réalisation d’opérations élémen-
taires et successives aux différents postes de travail : les travaux
effectués sur des postes de travail indépendants, consistant en la
conduite ou I'approvisionnement de machines a cycle automatique
et a cadence préréglée, en vue de la réalisation d’opérations élé-
mentaires et successives aux différents postes de travail ; les tra-
vaux effectués sur des postes indépendants sans dispositif automa-
tique d’avancement des piéces, ou la cadence est imposée par le
mode de rémunération ou le temps alloué pour chaque opération
élémentaire ».

(432) Cette carte n’est a réaliser que par les établissements qui ont une
réponse non nulle a I'indicateur 431.

(433) Décret relatif aux conditions d’accés a la retraite de certains tra-
vailleurs manuels : «Sont considérés comme travaux au four les
travaux exposant de fagon habituelle et réguliére a une forte cha-
leur ambiante ou rayonnante, résultant de I'utilisation d’un traite-
ment thermique, d'un processus de cuisson, de la transformation
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de produits en état de fusion, d’ignition ou d’incandescence, ou de
la production d’énergie thermique. »

(434) Renseignements issus du rapport annuel du médecin du travail
(arrété du 10 décembre 1971).

(441) Explicitation de ces expériences d’amélioration du contenu du tra-
vail au sens de I'article L. 437-1, alinéa 2, donner le nombre de
salariés concernés.

(451) Non comprise I'évaluation en matiére d’hygiéne et de sécurité
contenue a l'indicateur 352.

(461 a 463) Renseignements issus du rapport annuel du médecin du tra-
vail (arrété du 10 décembre 1971).

(511 a 515) Conformément a la déclaration annuelle des employeurs
n® 2483, relative au financement de la formation professionnelle
continue.

(613) Représentants légaux du personnel : délégué du personnel, membre
du comité d’établissement et délégué syndical.

(615) Au sens de I'article L. 451-1 du Code du travail.

(621) On entend par réunion du personnel les réunions réguliéres de
concertation, concernant les relations et conditions de travail,
organisées par |'entreprise.

(624) Préciser leur périodicité.

(711) Toute autre répartition utilisée habituellement dans Iétablissement
peut étre substituée a celle-ci.

(712) Montant des versements au comité d'établissement et pourcentage
de la masse salariale qu'il représente. Cette somme sera présentée,
si possible, dans la méme répartition que I'indicateur 711.
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