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Dans le prolongement de leur politique RSE, les entreprises sont de plus en plus nombreuses &

mettre en place des dispositifs d’engagement solidaire a destination de leurs collaborateurs. Ces

différents programmes permettent aux salariés de s'impliquer, pour soutenir des causes variées,
en collaboration avec des associations ou autres structures d'intérét général. Cet engagement
peut avoir lieu sur ou en dehors du temps de travail.

Ces programmes solidaires répondent & une demande croissante des salariés d'étre impliqués
dans les actions « sociétales » de leur entreprise et sont généralement ouverts & I'ensemble des
collaborateurs.

Néanmoins, les entreprises ayant mis en place ce type de dispositif observent une différence
d’appropriation du sujet en fonction du profil des collaborateurs. On constate notamment
que les salariés dits « opérationnels » ou « de terrain » participent significativement moins aux
programmes d’engagement solidaire que les salariés « de bureau ».

Cette catégorie de collaborateurs que nous qualifions d“opérationnels” est hétérogene.
Elle regroupe des métiers, postes et profils trés variés. Travaillant généralement sur sites de
productions ou de vente, ils ont toutefois un point commun : étre soumis & des contraintes
d’organisation du travail plus fortes que les collaborateurs “de bureau”.

La présente étude n’'a pas vocation & couvrir les spécificités de chaque métier dit “opérationnel”.
L'objectif est ici de mieux appréhender la problématique en identifiant des tendances de fond

et des pistes d’actions pour que les programmes d’engagement solidaire soient réellement
accessibles & tous, quel que soit le poste ou le niveau hiérarchique.

LES COLLABORATEURS OPERATIONNELS,
UNE REPONSE AUX BESOINS DES ASSOCIATIONS ?

Les associations sont favorables d la diversification des profils de salariés volontaires et
notamment a l'ouverture vers les collaborateurs opérationnels.

Au-deld de 'augmentation du vivier de volontaires,
les associations actives dans les domaines de I'éducation et
de l'insertion professionnelle sont en recherche de différents profils de salariés.

Cette diversité leur permet de mieux accompagner les jeunes en couvrant 'ensemble des
filieres et des métiers.

02



MECENAT DE COMPETENCES, BENEVOLAT,
VOLONTARIAT : QUELLE TERMINOLOGIE
UTILISER ?

Derriére des appellations variées, ces dispositifs promeuvent
I'engagement des salariés auprés de structures d'intérét
général.

Cependant, la notion d’engagement recouvre de nombreuses
définitions et celle d’intérét général n'a pas d'autre définition
officielle que fiscale. Par conséquent, le périmétre de ces
programmes peut varier considérablement d'une entreprise &
I'autre.

Le bénévolat recouvre les actions réalisées a titre gratuit, sans
contrepartie pour le bénévole. De fagon générale, lorsque des
actions de solidarité sont réalisées sur le temps de travail, on
peut parler de volontariat.

L'expression “mécénat de compétences”, plus répandue, fait
quant a elle initialement référence a une notion fiscale : il
s'agit d’'un don en nature sous forme de temps de travail, et
ce que la mission soit en lien ou non avec les compétences
professionnelles du salarié.

ENGAGEMENT FORMEL VS INFORMEL ?

En France, les bénévoles représentent 38% de

la population, mais seulement 28% d’entre eux le
sont au sein d'organisations structurées. Les 10% restants sont
bénévoles de fagon informelle : engagement en direct auprés
des bénéficiaires, sans passer par une organisation.

Le bénévolat informel recouvre des actions variées et souvent
spontanées comme soutenir des personnes sans-abris,
ramasser des déchets pendant une promenade ou nourrir les
animaux errants prés de chez soi ou sur son lieu de travail.

Selon une étude de France Bénévolat*, moins une personne

est dipldmée, plus elle est susceptible d'étre engagée de fagon
informelle. Ce type d'actions étant plus difficile & mesurer, on
peut en déduire qu'une part des engagements des personnes
les moins diplédmées, plus nombreuses parmi les collaborateurs
opérationnels, n'est donc pas comptabilisée.

Ce constat questionne les types d'actions proposés et
reconnus par les entreprises dans le cadre de leur dispositif
d’engagement solidaire.

Cette terminologie est majoritairement utilisée pour qualifier
les missions faisant directement appel aux compétences 257
professionnelles. Cette définition restrictive fait toutefois débat, 20
car d’aucuns considérent que toute mission solidaire requiert 155 . -
des compétences, que celles-ci soient professionnelles ou ) - Tn ux DE
personnelles (capacité d’écoute, sens de I'engagement, 107% - Pl
roactivité..). ;
plecE s BENEVOLAT
p 2 A 0% INFORMEL SELON LE
Dans | r tte ét le term néri ‘en ment
ans le cadre de cette étude, le terme générique d’engageme NIVERU DE FORMATION

solidaire a été retenu.

<CAP CAP, BEP BACCALAUREAT ENSEIGNEMENT
SUPERIEUR

Source : «L'évolution de I'engagment bénévole associatif en France, de 2010
& 2019» Etude France Bénévolat / IFOP Mars 2019
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METHODOLOGIE

Cette étude a été réalisée par Be-Committed et wenabi,
avec le soutien et la participation de TotalEnergies et du
Groupe La Poste.

Elle s’est déroulée en 3 phases:

1/ Des entretiens qualitatifs semi-directifs avec des collaborateurs
opérationnels, des managers de terrain, et des responsables de
programme d’engagement solidaire de différentes entreprises

(23 entretiens réalisés).

2 [ Un questionnaire quantitatif auprés des salariés opérationnels
du Groupe La Poste et de TotalEnergies. Ce questionnaire a choix
multiples a été soumis en version digitale, ainsi qu’en version
papier et 93 réponses ont été collectées.

3 | Des ateliers de co-construction avec les salariés opérationnels
etles responsables de programme.

Le contexte de crise sanitaire a rendu plus complexe la réalisation
de cette étude, d’ou un échantillon relativement réduit.

Un comité d’experts issus du monde de la recherche et de
I'Economie Sociale et Solidaire a accompagné les réflexions tout au
long du processus.

Le comité d’experts:

Elsa Chaucesse, Pro bono lab / Alicia Izard, Les entreprises pour
la Cité / Jonathan Jérémiasz, Mouvement Impact France / Alain
Mergier, Sociologue / Nils Pedersen, la Fonda / Jean Pralong,
Professeur de Gestion des Ressources Humaines, EM Normandie

Les autres entreprises contributrices :
Airbus - AXA Atout coeur - Bouygues Telecom - Fondation EDF - Fondation
Eiffage - Fonds Groupe SEB - Legrand - SFR - Somfy - Suez - Veolia

Be-Committed Wenabi

Cabinet de conseil spécialisé

Startup sociale qui met a
en engagement sociétal dont

disposition des entreprises une

la mission est d’accélérer la plateforme digitale de mise en
transformation sociétale des relation entre les collaborateurs et
entreprises d travers la conception le monde associatif.

et la mise en ceuvre de projets a
impacts positifs.

www.be-committed.com

www.wenabi.com

connaissent e
ont déja participé N
le programme . v sont engagés a
: a une initiative :
de volontariat de titre personnel
. dans ce cadre
leur entreprise

~
447 127 397

SUR 93 REPONDANTS

n
627 , 297. 77

se déclarent n‘ont pas d'avis se déclarent
favorables & ce défavorables a
programme ce programme

Une part importante des répondants sont des personnes engagées dans une
activité associative a titre personnel. Par ailleurs, les taux de participation

et de connaissance du programme sont relativement élevés. Ces résultats
peuvent s’expliquer du fait que les collaborateurs déja engagés sont les plus
réceptifs au sujet de cette étude, et donc les plus enclins a y répondre.
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LES FREINS

UNE OPPOSITION DE PRINCIPE ET
UN SUJET MAL COMPRIS

Un certain nombre de collaborateurs considérent que
I'engagement associatif releve de la sphére personnelle,
et n‘a pas vocation a étre partagé et prolongé dans le
cadre professionnel. Par ailleurs, les collaborateurs ne
comprennent pas toujours l'intérét d’'une entreprise &
but lucratif de promouvoir 'engagement solidaire sur le
temps de travail.

Enfin, en fonction du climat social de I'entreprise, voire
du site de travail, on constate que certains salariés
adoptent une posture de défiance vis-a-vis de leur
hiérarchie et de leur employeur, ce qui les améne

a s‘opposer par principe aux projets émanant de la
direction.

Déclarent ne pas vouloir s'engager
357 dans le cadre professionnel.
[ ]

La grande majorité d'entre eux
n'est pas engagée a titre personnel.

U EURARN EQR ECARDEQPAS
MONREW PLOY EU R Ry

“TOUT CE QUI VIENT )
DU CENTRAL EST REJETE.”

UNE PERCEPTION ELITISTE ET UN PHENOMENE
D’AUTOCENSURE

Bien que les résultats quantitatifs ne le démontrent pas
clairement, les entretiens qualitatifs révélent une forme
d’autocensure des salariés opérationnels. Ceux-ci pergoivent
les programmes d’engagement comme réservés aux cadres.

En effet, certains collaborateurs pensent ne pas avoir les
compétences requises pour participer aux initiatives proposées
par I'entreprise et ne se sentent donc pas concernés.

Par ailleurs, les termes utilisés pour présenter la démarche sont
parfois considérés comme trop sophistiqués, ce qui peut nourrir
un sentiment de déconnexion entre le siege et le terrain et
limiter 'adhésion des salariés opérationnels.
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“ LA KERMESSE DU VILLAGE, MOI JE FAIS LES
FRITES, VOILA, C'EST SANS DOUTE PAS A MOI QU'ON
A PENSE QUAND ON A CREE LE PROGRAMME.”

“VOTRE TRUC C’EST UN TRUC D’INTELLO QUI EST
FAIT PAR DES PARISIENS UN PEU BOBO.”

U HESTRTNOUVOURSJOES)
CIADRESJOULIY AV 0N 8y

SENS AU TRAVAIL ET BESOIN D’ENGAGEMENT

Le sens pergu de I'activité de I'entreprise semble jouer un réle
dans le besoin de s’engager dans des actions de volontariat.

En effet, certains salariés déclarent “faire du social” dans leur
meétier, et donc ne pas étre en recherche de sens a travers du
volontariat.

A I'inverse, lorsque la contribution sociétale de leur entreprise
n’est pas pergcue comme évidente, le volontariat apparait comme
une opportunité de retrouver du sens, contribuer a un projet qui

a un impact positif, voire qui compense les externalités négatives
liées a I'activité de I'entreprise.

UN MANAGEMENT INTERMEDIAIRE FACE A
UNE INJONCTION PARADOXALE

L'engagement sur le temps de travail engendre une
réduction du temps “productif” que bon nombre

de managers doivent maitriser pour atteindre leurs
objectifs. Ces derniers sont donc confrontés & des
demandes pergues comme contradictoires : atteindre
leurs objectifs de performance business d'une part et
encourager 'engagement solidaire de leurs équipes
d’'autre part.

Cela impacte également les collaborateurs
opérationnels qui craignent d'étre stigmatisés par leur
hiérarchie, voire par leurs collégues. On constate par
ailleurs que les refus officiels des managers sont rares,
ce qui pourrait signifier que le blocage a lieu en amont
de la demande de participation du collaborateur.

“POUR LES CADRES LE TRAVAIL S’EMPILE,

ILS RATTRAPENT LE WEEK—-END ; POUR LES
OPERATIONNELS, LE TRAVAIL EST TRANSFERE A UN
COLLEGUE.”

U N RARPEU RRDUBREGIARD
D33 QYLLIRYZ®
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L'emploi de termes plus simples et moins jargonneux
pourrait permettre de faciliter la compréhension et
I'adhésion du plus grand nombre. lllustrer I'impact
concret de la démarche pour les associations et leurs
bénéficiaires, par exemple a travers des témoignages,
est également plébiscité.

Présenter le concept et montrer I'impact réel
de I'engagement pour I'association.

0% 50% 100%

Le témoignage des pairs, formel ou informel, reste I'un

des leviers les plus cités afin de dépasser le phénomeéne
d’autocensure et d’encourager les salariés a sauter le pas.
Certaines entreprises ont par exemple mis en place un temps
« solidarité » lors des réunions d’équipe mensuelles afin de
permettre @ un salarié engagé de partager son expérience.

En outre, la création d'un réseau d'ambassadeurs d travers
un appel a volontaires peut faciliter I'animation et favoriser
I'appropriation par les collaborateurs, en s‘appuyant sur le
bouche d oreille.

Favoriser les témoignages de pairs, et éviter
ainsi la stigmatisation.
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L'essaimage du programme, d tous les niveaux

de I'entreprise, est essentiel pour atteindre les
collaborateurs opérationnels. La transformation d’'une
culture d’entreprise est complexe, prend du temps et
nécessite de mobiliser un grand nombre de parties
prenantes internes : direction, RH, syndicats, managers
intermédiaires...

En premier liey, il est essentiel que le top management
porte la démarche en expliquant clairement sa raison
d'étre et ses objectifs.

Le management intermédiaire joue également un

réle clé pour relayer I'information, montrer 'exemple,
mobiliser et enfin désamorcer les blocages éventuels
des collaborateurs. Celui-ci doit donc étre convaincu
que I'engagement solidaire n‘est pas une perte de
temps, mais bien un levier favorisant le développement
des compétences, la cohésion d’équipe et la fierté
d’appartenance. La encore, les témoignages mais
également la participation & une mission peuvent
permettre de rallier les plus réticents.

Il faudrait que mon
manager organise une
mission en équipe ..................

Il faudraitque mon ................
manager s’engage

Il faudrait que mon ................
manager me demande
de m’‘engager



! L9F AU DRIATN,
FARLERROU
DISFOST AU
MO MEWN) JoU
REGRUIEWI EN N iy

“QUAND ILS AURONT COMPRIS QU’UN
COLLABORATEUR QUI S’EN VA UNE FOIS DANS
LE MOIS RESPIRER RILLEURS EST MIEUX DANS
SON QUOTIDIEN, ON AURA TOUT GAGNE.

ALORS ON FERA DU MECENAT DE
COMPETENCES A LA PELLE.”

“DIRE : “JE PRENDS CETTE DATE, JARRETE
MON SERVICE” C’EST CA ETRE UN
MANRAGER COACH.”

Un programme d’engagement solidaire est un moyen de
décloisonner les services et les hiérarchies. Vecteur de
rencontres entre des collaborateurs qui ne se cétoient pas
habituellement, il participe a I'amélioration de la cohésion et
de la qualité de vie au travail.

Néanmoins, une question se pose : dans quelle mesure le
climat social de I'entreprise doit-il &tre bon pour faire de
I'engagement un levier de cohésion ? Il semblerait que lorsque
celui-ci est trés détérioré, ce type de démarches ne permette
pas de renforcer la cohésion au sein de I'entreprise voire, dans
certains cas, puisse exacerber les antagonismes. En revanche,
dans un contexte d’incertitude et de changement, stratégique
ou organisationnel telle qu'une fusion, 'engagement solidaire
peut étre un moyen de fédérer autour de valeurs communes
en vue de renforcer la culture d’entreprise.

LES SOLUTIONS DES COLLABORATEURS

Faire des missions avec des collaborateurs d'autres
sites : favoriser les échanges, démontrer la pertinence
du programme pour les managers.

Faire des missions avec des opérationnels encadrants
pour casser les barriéres entre les salariés. Attention :
si le niveau d’entente avec la hiérarchie directe n’est
pas bon, cela peut freiner la participation.

Favoriser les team building solidaires.

Travailler avec les syndicats.
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LES FREINS

DE FORTES CONTRAINTES ORGANISATIONNELLES

Je ne peux pas me libérer sur mon temps de travail.

0% 50% 100%

Bien que les entreprises étudiées permettent en théorie
de s’engager sur le temps de travail, cela s’avere difficile
pour la plupart des collaborateurs opérationnels compte
tenu de leurs contraintes de planning : difficulté et colt du
remplacement, délai de prévenance, charge de travail...

Les missions courtes pourraient apparaitre comme une
solution, mais ne semblent pas adaptées & I'organisation
des équipes, notamment lorsque le travail est planifié en
quarts (présence continue de 3 X 8 heures consécutives).

Par ailleurs, le remplacement est souvent assuré par un
salarié payé en heures supplémentaires ou en intérim, ce
qui engendre un surcoldt non négligeable.

“EN QUARTS, JE TRAVAILLE 8 HEURES CONSECUTIVES ET
DOIS DONC ETRE REMPLACE PENDANT 8 HEURES.

JE NE SAIS PAS COMMENT JE JUSTIFIERAIS UNE ABSENCE
POUR UNE MISSION DE 2 HEURES.”

L VARG ESITOINRDURREW PIRAG EXV EN
ESY U NERREUN Ry

“ON PEUT S'INVESTIR QUE SI ON EST BIEN REPOSE.
SINON C’EST PAS LA PEINE, JE VAIS PAS AMENER DU
STRESS RILLEURS.”

“CELA FAIT 5 ANS QUE JE DEMANDE UNE FORMATION
DE SECOURISTE MAIS PAS LE TEMPS.

JE ME VOIS MAL ALLER AUX RESTOS DU COEUR

ET PAS FAIRE CETTE FORMATION, CE SERRIT PAS
COHERENT.”

L FAUT FAIRA
) OUJIOURSJPLIU SEAV EXC;
MOINSJOERM O EWN SRy

UN CONTEXTE DE TRAVAIL
EN FLUX TENDU

Certains collaborateurs opérationnels jugent leur charge de
travail excessive, ce qui rend la perspective d’'engagement
difficile, voire impossible. Les sentiments de pression et de stress
engendrés par cette situation les font de plus douter de I'apport
qu'ils pourraient avoir pour les bénéficiaires des associations.



DES DIFFICULTES D’ACCES A L'INFORMATION

La communication est un probléme récurrent au
sein des grandes entreprises : la multiplication des
messages et des outils complique grandement la
diffusion de I'information.

Ce probleme est accentué lorsqu'il s’agit de toucher les
salariés opérationnels qui n‘'ont souvent pas accés aux
outils digitaux et dont le planning de travail réduit les
occasions de communiquer sur le dispositif (temps de
pause et réunions d’équipe limités).

Il est toutefois & noter que les collaborateurs engagés
a titre personnel, par essence sensibles au volontariat,
donc plus a I'écoute et plus proactifs, sont mieux
informés que leurs pairs non engagés.

Je manque d’information.

0% 50% 100%

Je connais le programme.

Parmi les salariés engagés a titre personnel.

Parmi les salariés non engagés.

0% 50% 100%

S A O TRROUERIRE QPRI G RIAIV IV e eX Syl
U RINERS U U ENTIINU MERORUIN Ry

“ILS POINTENT “A LA CHARLIE CHAPLIN”,
CE N’EST PAS FACILE DE LES ATTEINDRE.”



0% 50% 100%

Les canaux de communication différent d'une entreprise &
I'autre, il est donc nécessaire d’'identifier les modalités les
plus pertinentes et plébiscitées par les collaborateurs ciblés :
affichage sur site, réunion d'équipe, bulletin d'information
envoyé avec la fiche de paie, newsletter, journal TV, etc.

A titre d’exempile, il est possible de laisser un ordinateur ou
une tablette a disposition des collaborateurs sur site avec une
signalétique adaptée afin de leur permettre de découvrir le
programme et de s’inscrire aux missions.

Informer et permettre de s’'inscrire au programme depuis un
téléphone ou un ordinateur personnel et diffuser le lien via des
affiches avec un QR code peut également étre un élément

de réponse. Cette solution souléve toutefois la question de la
frontiére entre vie personnelle et professionnelle.

On constate également la fierté ressentie par les collaborateurs
lorsque le sujet est mentionné dans des médias externes,
notamment les journaux locaux et les réseaux sociaux. Faire
rayonner le programme da I'externe pourrait étre une fagon de le
porter a la connaissance des collaborateurs opérationnels.

Faciliter la rencontre avec les associations en local
(petits-déjeuners, forums...)

Communiquer via la presse régionale :
cela touche beaucoup les salariés en local, et
renforce la fierté d'appartenance.



Si le fait de libérer du temps de travail est un prérequis
qui nécessite d'étre souligné, il n'est pas suffisant

pour mobiliser les salariés opérationnels. Sans
toutefois répondre & I'ensemble des freins identifiés,
I'anticipation et le respect d'un délai de prévenance
semblent étre les leviers les plus pertinents pour

faciliter 'acceés des collaborateurs aux missions sur
leur temps de travail. 0%

De plus, I'idée de faire financer une partie du colt
de remplacement des collaborateurs engagés par
le siege a été évoquée comme un levier qui pourrait
encourager les sites & promouvoir le programme.

50% 100%

Organiser une journée dédiée a 'engagement
solidaire : les collaborateurs intéressés peuvent
participer, et les autres sont invités a travailler

normalement.

Cela implique d‘accepter qu'une journée de “service
réduit” soit organisée. Lorsque le site accueille du public,
une communication en local pour expliquer la démarche
permettrait de limiter les frustrations des clients, tout en
valorisant la démarche des collaborateurs.

Organiser des actions collectives chaque année
avec rotation pour les salariés postés ou en
astreinte.
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LES FREINS

UN PERIMETRE D’ELIGIBILITE RESTREINT
DEFINI PAR LE SIEGE

Je ne suis pas intéressé(e) par les causes soutenues.

0% 50% 100%

Je souhaite pouvoir m’engager dans le domaine du
sport et des loisirs.

0% 50% 100%

Je suis engagé a titre personnel dans le domaine du
sport et des loisirs.

Parmi les salariés engagés & titre personnel.

0% 50% 100%

On observe une distorsion entre la vision de la solidarité portée
par I'entreprise et celle des collaborateurs. Le sport et les

loisirs sont les 1éres causes soutenues par les collaborateurs
opérationnels engagés a titre personnel. Tendance que l'on
observe également au niveau national ou les loisirs et le sport
arrivent respectivement en 2e et 3e position apreés le social
caritatif*.

Or, ces activités sont la plupart du temps exclues des
programmes d’engagement solidaire, qui se concentrent sur
des causes en lien avec la stratégie de I'entreprise. Les salariés
qui ne se reconnaissent pas toujours dans la stratégie, parfois
percue comme éloignée de la réalité du terrain et de leur
conception de la solidarité, plébiscitent une approche moins
restrictive.

* Source : «L'évolution de 'engagment bénévole associatif en France, de 2010 & 2019» Etude
France Bénévolat [ IFOP Mars 2019

“ENVIE D’ETRE PLUS LIBRE, D’AVOIR PLUS DE CHOIX.”

“C’EST PERCU COMME DECALE DE LA REALITE DU TERRAIN.”

aUEY ERRIEQCAD R EQPER M ENTalRTATN
DYAINRERRVOTREDYAUNRES FAS S0 S Ry
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UN MANQUE DE RECONNAISSANCE DE
L'ENGAGEMENT PERSONNEL

Les salariés engagés a titre personnel en faveur de
causes exclues de la stratégie de I'entreprise regrettent
un mangue de reconnaissance de leur investissement
voire une forme d'injustice. Cette frustration limite
I'opportunité d'en faire des ambassadeurs auprés de
leurs pairs.

“C’EST BIEN DE VOULOIR INITIER QUELQUE CHOSE
D’AUTRE, MAIS CE SERRAIT BIEN AUSSI DE
RECONNAITRE CEUX QUI FONT DEJA QUELQUE CHOSE.”

LS JCEWN SEN MO N ) PAS
AVl EN DU ROU Ev
LNEW)REFRTSERV | EWINE
VERS JEUX@POU R

S 3| M PN O UERRUJATN S JLREY
MONDEQASS OGHAY | F e

DES TYPES DE MISSIONS ET DES LOCALISATIONS
PARFOIS INADAPTES

On constate également que le format des missions et leur
localisation jouent un réle décisif dans la décision de s’engager.
La diversification de 'offre de missions est un véritable défi

pour les entreprises. Alors que la plupart des programmes

sont pilotés au niveau du siege, 'animation au plus prés des
territoires et des salariés nécessite la mise a disposition de
ressources en local.

Il faudrait des missions prés de chez moi.

Je n'ai pas trouvé de mission qui me plaise

Je n'ai pas trouvé de mission prés de chez moi

0% 50% 100%

U IV ERSTHIERRUN
FEEU RPUUSRDTAIN S JLNE
IRESJUO AT,

“LE SUJET DE LA PROXIMITE GEOGRAPHIQUE
EST ASSEZ IMPORTANT.”
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La typologie de missions et leur localisation ont un
impact fort sur la motivation des collaborateurs.
Proposer des mission diversifiées, proches du lieu de vie
des salariés, voire directement sur leur lieu de travail
lorsque cela est possible pourrait faciliter 'engagement.

0% 50% 100%

Mission de présentation des métiers directement
sur site.

Mission de sensibilisation au recyclage, a

I’écologie, nettoyage des alentours des sites en
groupe.

Missions d’aide aux personnes démunies.

Permettre aux collaborateurs opérationnels
d'étre tuteurs de stagiaires de 3éme.

19 Présentation de mon métier /opport de compétences

19 Evénement sportif solidaire

15 Aide physique (ex: ramasser des déchets, trier des livres...)
15 Mission collective avec d'autre salariés du site
15 Mission sur le lieu de travail
13 Collecte (vétements, livres...)
n Parrainage

i Don financier

Don de congés

10 15 20
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Associer 'ensemble des collaborateurs, y comopris les
salariés opérationnels, dans la définition du programme
apparait étre un prérequis indispensable pour éviter le
sentiment d'un programme pensé par le siége pour le
siege.

L'identification et la prise en compte des salariés ayant
déja un engagement associatif sont également
importantes afin d'en faire des alliés susceptibles de
relayer le programme auprés de leurs collégues. Il est
toutefois & noter que I'entreprise n‘est pas concernée par
la vie privée de ses collaborateurs et qu’en fonction des
contextes, il peut étre délicat de les solliciter sur ce sujet.

D’'une maniére plus générale, 'enjeu est de permettre une
meilleure appropriation par les salariés opérationnels.
Laisser une plus grande flexibilité dans la définition et la
gestion du programme permettrait de voir émerger des
solutions directement portées par les salariés.

Il faudrait que je

° puisse m'engager
41 A dans l'association

que je soutiens a titre

personnel
Il faudrait pouvoir ®
soutenir d'autres ZBA
causes

Laisser les collaborateurs choisir
les associations soutenues.

Tester I'auto-organisation par les salariés opérationnels.

Permettre de donner ses jours d'engagement a des
collegues déja engagés.

2]



La question de la mobilisation des collaborateurs au sein des dispositifs
d’engagement solidaire ne peut étre traitée de fagon uniforme en fonction des
profils de salariés. Cette étude est un premier diagnostic qui met en exergue
les freins spécifiques liés au contexte des collaborateurs opérationnels
(contraintes organisationnelles, perception différente, autocensure, etc.).

Malgré ces obstacles, les témoignages des collaborateurs et les retours
d’expérience prouvent que des solutions existent : élargissement du champ
d'intervention, communication spécifique, missions adaptées, ouverture vers
une approche plus “bottom up”...

Cette étude a notamment révélé un grand nombre de problématiques
qui dépassent le cadre strict de I'engagement solidaire : vie quotidienne,
culture d’entreprise, climat social, perception du rdle des collaborateurs
opérationnels...

En dépit des efforts faits par les entreprises, on décéle la persistance
d'organisations trés stratifiées. Parfois sceptiques quant & la pertinence de
leur contribution, les salariés qualifiés de “cols bleus” ont pour certains un
rapport a leur entreprise empreint de défiance. Ce constat, ainsi que I'accueill
favorable des salariés a la démarche de cette étude, invitent a poursuivre

les efforts : entretenir le dialogue, faire tomber les idées regues et laisser les
salariés s’approprier le programme pour mieux les mobiliser, quel que soit leur
niveau hiérarchique ou leur métier. Cette posture implique toutefois une forme
de I&cher prise, parfois difficile & défendre et a rendre effective.
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Pour étre réellement ouvert a tous, les programmes doivent mieux intégrer
les particularités des différentes typologies de salariés. Il s‘agit 1d d’'une
tdche complexe, compte tenu des singularités de chaque métier, chaque
entité, voire chaque culture lorsqu'il s’agit de déployer le programme &
I'international.

Ce point souléve une question de conduite du changement : faut-il
approfondir 'analyse pour lever les freins en phase de conception

du programme (au risque de tomber dans I'immobilisme) ou avancer

par itération (en acceptant de faire des erreurs qui seront sources
d’apprentissages) ? Quelle que soit la posture adoptée, il apparait essentiel
d’accepter que ce type de projet nécessite de s’'inscrire dans le temps long.

Enfin, il convient de rappeler que 'engagement touche a la sensibilité
personnelle de chacun : gardons par conséquent a I'esprit que, opérationnels
ou non, tous les salariés ne se mobiliseront pas. Le caractére volontaire

de I'engagement est une des garanties de son impact positif pour les
associations, les salariés et I'entreprise.

Nous tenons a remercier I'ensemble des personnes ayant accepté de
contribuer a cette étude et plus particulierement Véronique Charlot,
Responsable du programme d’engagement solidaire des collaborateurs
de TotalEnergies et Stéphanie Osmont, Directrice de I'innovation sociale et
environnementale du groupe La Poste.
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« Depuis 10 ans, la grande maijorité des volontaires

qui s'’engagent en mécénat de compétences avec

Pro Bono Lab sont des cadres supérieurs exergant des
fonctions support, pour les raisons opérationnelles,
financiéres et pratiques que soulévent cette étude.
Mais cela peut aussi étre le symptéme d'une société ou
certaines compétences et certains métiers sont plus
valorisés que d'autres : permettre a des collaborateurs
de s'engager en mécénat de compétences, c’est une
fagon de valoriser leur métier, leurs compétences. Cela
signifie que des structures d impact peuvent avoir
besoin d'eux.

Chez Pro Bono Lab, nous pensons que toutes les
compétences, qu’elles soient manuelles, techniques,
ou intellectuelles, peuvent étre utiles & ces structures &
impact. Pour le confirmer, ou infirmer, il est nécessaire
de faire évoluer nos pratiques et de faire en sorte que
le mécénat de compétences soit accessible a toutes
celles et tous ceux qui le souhaitent : pour cela, nous
devons innover, questionner, expérimenter. Et nous
devons aussi, collectivement, respecter le fait que
certain.es salari.ées puissent ne pas vouloir s'’engager
via leur entreprise, considérant que leur engagement
concerne leur vie personnelle. »

Elsa Chaucesse, Responsable communication &
partenariats, Pro bono lab

« Les résultats de I'étude confirment ce que jai
déja identifié sur le terrain de la part des structures
associatives dont j'ai la responsabilité.

Il'y a un véritable enjeu d'adaptation de ces
programmes pour les collaborateurs de terrain, en
prenant en compte ce gu’ils ont envie de faire et ce
qu'ils font déja. L'enjeu est d’essayer de ne pas plaquer
un programme qui aurait été décidé seulement au
niveau du siege.

C’est assez fondamental et ca demande un travail
préalable d’enquéte aupres des collaborateurs pour
co-construire avec eux le programme. »

Jonathan Jérémiasz, Porte-parole institutions
& réseaux de I'ESS et Ambassadeur Handicap,
Mouvement Impact France
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« TotalEnergies, via son programme Action!, offre d ses
collaborateurs I'opportunité de consacrer jusqu’a 3 jours
de leur temps de travail d soutenir des associations
d'intérét général.

Ouvert en France et a l'international depuis 2018, ce
dispositif connait un niveau d’'engagement en croissance
réguliére. En nous penchant sur ces 3 premiéres années
d’expérience, nous constatons un moindre engagement
de la part de nos salariés opérationnels, par exemple

sur nos raffineries. L'organisation du temps de travail
constitue évidemment une contrainte non négligeable
mais nous souhaitions vérifier que d’autres barriéres
n‘avaient pas été oubliées.

Tous les collaborateurs posseédent des compétences
a partager et il nous semble important de les aider a
franchir le pas. Cette étude se révele un bon outil pour
faciliter 'engagement de nos opérationnels auprés
d’associations aux besoins toujours plus importants. »

Véronique Charlot, Responsable de 'engagement
solidaire des collaborateurs, TotalEnergies

« Le Groupe La Poste a lancé récemment son dispositif
de mécénat de compétences de courte durée afin de
permettre a tous les postiers volontaires, avec I'accord
de leur manager, de pouvoir s'engager aupres d'une de
nos associations partenaires. Ce dispositif a par ailleurs
été intégré a I'’Accord Social signé en mai 2021.

Cette conviction que tous les postiers ont des
compétences (monuelles, techniques, intellectuelles ou
personnelles) utiles et a impact pour les associations

a porté - et porte encore - la construction et le
déploiement du dispositif.

Nous avions conscience que nous rencontrerions des
difficultés pour mobiliser des postiers opérationnels
pour des questions d'organisation notamment. Cette
étude nous a permis d’'identifier ou conforter des
intuitions que d’autres freins sont a lever pour permettre
d chaque volontaire de s’engager. »

Stéphanie Osmont, Directrice de I'innovation sociale
et environnementale, Groupe La Poste
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