Implication descollaborateursa la RSE

Enjeuxet leviers
pour unecontribution active
dans les grandes entreprises francaises

aSY2ZANB RS FTAY RQS(GdzRS
Johann Péan

Janvier 2010

Master 2 Management de la RSE
IAE Gustave Eiffel

Université Parid.2



Sommaire

F Y S I Y Y O PP PP PPPPPPPPPPP 5
INTRODUGCTIQN. ...t iiiiiieee ettt ettt ettt et e teeeaeeaaaaeeaeaaaaaataaasaaaaaannnsannennbbbbebbeseneeeees 6
MELNOUOIOTIE B SOUICES.......eiiiiiiiiie ettt ettt ettt e ettt e ekt e e e e e kbt e e e be et e e e abb e e e e anbe e e e aannneeeenneeas 7
PARTIEETAT DES LIEUX: CONFORMITE ET SEGMENTATIQN ..ottt 9
| C DETINILIONS BT CAUIE.c..ciiiiiiiiiiiee et e e et et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e et s eessaaaeaannnnanes 9
F I = = 11
1) Un consensus autour de la mobiliSation................ooi oo 11
2)  ENJEUX ENIEPIISE . oo e e e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e a e 11
Facteur de performance gIOD&LE..........oo i 11
D= =T ol = i [o] DR PPP PR 12
Attractivité RH et CONESION SOCIALE..........coiiiiiii it 13
Y T EST =T G TSR 1Yo [0 = P PPPRRR 14
UNE NOLALION BEEENTIVE......oiiiiiiiiiie ettt e e e s e e e s b e e e st e e e s annreeas 15
3)  ENJEUX SAIAIMES. ..ottt e e e e et re e annes 16
Coh®rence entre | es convictions..per.s.onnel.l.el¥ et
Facteurs doi mpdtions a ttiha®o rdte dlee rhodtein g.a.g.e.men.t...d7 de
Une partie prenante pas COMME |€S AULLES..........uuuuiuuiiiiriiiiiieiierrerererreeeereeeaaaeaaeaaaaaeaaesaseassansasseaaaanes 20
Mobiliser dans un co.nt.ext.e..de..l.Gemp.l.a..... mo.u.v2dnt
1 TSR] A0 1T U A/ (=T 23
1) ENQAQEMENTS B VISION.....ciiiiiiiiiiiie ettt e ettt e e e e e et e e e e e ettt e e e e e e s be et e e e e e s anbbnneeeeeeaannes 23
Chartes et codes de conduitentre hard et SOft [aW...........cceeeiiiiiiiiiiii 23

2)

3)

I nt ®gration du devoir ddaal.er.t.e..dans..l.es..c.hates

OQut il dd har mo ni sschattes éthiquas attA@lr..n.a.t..i..a.n.a.l.e....................... 25
Animation organiSatiONNEIIE. .........uuuiiiieiieeeeee e —————————— 25
Une maturité stratégique Variahle.............ueiiiii et e e e e s e e e e 26

(

Lé6influence du mod | e .or.g.ani.s.at.i.onnel..de.l.62@ntr e,

Peu de systemes de management hOlISHQUES............oeiiiiiiiiiiiiiie e 29
Des réseaux coordonnés par la direction du développement durable.............ccceeiviieiiiiiieeiiiieeens 29
La Direction du Dévelppement durable ou de Ia RSE............coooiiiiiiiiiiiee e 30
(T ] T o] o T8 == SR 32
Importance du management iNtErMETIAINE...........ccuuiiiiie e e e e e e e e e e e e e eaanns 34
Des syndicats et organes de représentation relativement peu assQCIES..........cccevveeeeeiiiiiiieeeeeeeiinns 34
Ameélioration continue et IMPlICALIAN...........cccuuiiiiiiiiii e e e e e e 36

INTOrMAtIONTOIMEALION. ... e e e e e s e e e e e e nneeees 38
Syst mes d-Oeportin@SPETIAliEEE. Q.1 . ..c.ooiiiiiiiiiiiie e 39



INfOrmMAatioNCOMMUNICALION. ... ittt e et et e et e e e e et e eaaaaaaaaaeeaeeaaeaaasaasaaaaaaaaannnnnnnnes 40
SensibilisationN/fOrMALION. ..ot e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e s e e s nnnnnenneennennnneeeeeee e B2
Segmentation fONCHONNEIIE...........oi e e e e e e 47
Un d®f aut doéint ®gration a.ux..s.y.s.t..mes..doi.nf.od7mat i

4) Le B®n®vol at salari® pour..c.onc.r.®ti.s.er..l.0emM§agem

Parl e t 020008 RS E 48
Des bénéfices ressentis Par 1€S 2 PALIES........coiiiiiii i 49
IV ¢ Freins techniques, Structurels et Strat@gigUES..........ccouiuuiieiiiiiie ettt e e 52
1) Une mission difficile, freins techniques et résistargeshangement..............cccoeeeceiiinninnnnnvenne. 52
P2 T o (=1 ESRSY € (0 T U= PP UPPPRPPR 54
Antagonismes et iNjoNCtioNDOrAdICIOITES..........ccoiiiiii e e e e e e e e e 54
wAialidSa £t YSYSNI dzy$S (NI y&T2NNEGAZ2Y... .SY.. . LINRE25 RS dzNJ
3) Postures stratégique¥ A YL NI yOS RS I ..4SNL.OALS..RS..L.B&EY Tl 3
Evitement et approChe FEACTIVE. ...........ooiuiii e e e 56
Rester voloNtaireMeNt €N SUMACE. ........c.uviiiiiie et 57
PARTIE CREATIVITERANSVERSALITE ET NOUVELLE GOUVERNANGCE..........coooi 59
I-LY G SIANBNI £ w{ 9..k.dz.0dZdzNI.RS...Y.S.0ASNI ..c.oooviiieeeeeeere, 59
[1- Le levier informatioFfOrMIEATION. ........ooueiiiiii et e e e e e e e e e e e e e anber e e e e e e eaan 60
1) DONNET QU SEIS.....iiiiiiiiee ettt ee e e ettt e e e e e e e e e e e e e s s bt e e e e e e e s anbanseeeeesaannnsneeaeessnnnnrnnreeeeessnns ] 60
PrOCUIEr 0ES COMPELENCES ....ciitiieeiiiiteeeittee e ettt e ettt e e e ettt e e e bae e e e sbb e e e e asbae e e e anbbeeeaanbeeeesanbneeeannneeeeand 61
Renouveler les modes de diffUSION..........cooiriiiiiiiieeii e 64
ANCrer 1es actions dans 1€ tEIMIIS.......coi oo e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e s e s e s e e s e e aasanennees 64
Une communicatoMNB & LI2y alt 6t S | dz aSNIBAOS .RQdz/.S..AY.T2NBT GA2Y
[11- « Une organiSation @PPrENANDE.............uvriiiieiiiiireeeee e e e et r e e e e s s irrr e e e e e e s s nbe e e e e e e s s snnnrrrreeeessannnnnnrrees ] 69
1) Fonctionnement agile €1 PrOJELS.......cuiii ittt e e e e e e e eas 69
ELENAIE 18S FESEAUX ......ciiiiiiiieiiiiie ettt ettt e e e st e e e et e e e e nbe e e e ansreeeennneeeesanneeeesd 69
Favoriser [a tranSVErSAIILE ...t e et 70
Le volontariales ambDaSSAAEUIS. .........coiiiiiiiiiii e e e e e e e e e e e e e 71
YN = o] (Tl Fo W 4 1= U = PRSP 74
2) | 2y@SNASYyOS RSa apaidsYSa..ROAYI2NNE.GA2Y......75
Une coNCErtation Strat@QigUE..........oouueiieiiiiiieeiiieee e ettt e e sitee e e st e e s st e e e sstb e e e e snbb e e e e sbbeeesaseeeeeannaeeeans 76
De la conformit€ & la CrEAtiVILE............c.uviiiiiiie e e s smne e e s snnneeesnneee s d
V- UNe gOUVEINANCE FENOUVEIEE..........oiiiii ittt e et e e e e e e et e e e e e e e e eeeaaeeeesnsseeaeeeeeannnes 77
1) Codécision pour PlUuS de CrE@LIVILE. ..........coiuiiiiiiiiee ettt e s e ns 78
2) Evaluer, mandater, fINANCEL...........uueiiiiiiiiiiiiiiee e rerereeneerreereeeeee s d D

3) WdzaljdzQt dzyS GNI yaF2N¥YI GR2Y...RS. ..f.L.. &80 NHzQ.G.dzNF9 O LI

3



CONGCLUSIQN . ..ottt e e e e ettt et e e et e e e e aeaaaaae s s e e e s e e e s s e s s s s R e e e e s e e s s sessensneeeeeeeeeeees 81

ANNEXES. ...ttt et e oo e e ettt e et bt oo et e e e ee e e e et bbbt e e e e e e e e eeeeebbba e e e eaaas 82
ISO 2600LigNeS AIr€CtriCER00Y. ... .ceii ittt e e s s e e e e e e s e e e e e s sannrnreeeeeeaannes 85
a2R8tS RQSOI f dzl GAFEQR 1@ANR2.Y.0.L.ANS....L.Cl Ve 87
Eléments de comparaison sur les fonctionnalités des réseaux S@IaRIeprise..........ccccevevvvvrvennnnns 89
Johann Péan La Fibggsood Share St SYSY (1.8... RQ2.EFENDB ..o, 90



ABSTRACT

Corporate Social Responsibility (CSR) Management is facing new challenges. Involvement of company workers
is at stake to ensure a readterialityof CSR

Of course CSR is already animated by issue specialists whiehis to define the ph, along with the
management, ensure internal and external release of progressoatitdatesfforts. They do so today, relying on
neworks composed of a few functial executivesand operational mithanagment. Those partners were
dealing beforawith themes and issues that are in CSR scope :nQwality, Health and Safety,uthan resources

and Communicationvhich had a particularole since, in Europe, CSR was mainly driven in the beginning of
20006s by the necessidinancidtopics.eport externally on ex!

Today, these networks need towrleningto all people according to their nee@it involve people is not an

easy task. It is technically hard, due to complexity and number of people to involve in large companies. It requires
collaborationbewween actorand ways to cascaagdong value chain. There is a lack of resources to dérsmb.

the management of change brings several disciplines in such as psychology, communication, eéacsiagd

SO on.

Moreover, goals are not frankly set by tharragement and workers, even if they seg#merainterestof action
for society and communities, encounter difficulties to see personal benefits. In a way they are asked to provide
efforts without any counterparts, bdihancial recognition but also giipation todecision process.

Forus,hi s trend wondét s ueqatebierdadmapandhwittuanincraaserthpacityrin shanind
both vertcally and transversally, to share th@seces of experiences, knowledge, methiidgare spreadraund
companies.

We try to demonstrate in this paper that this larger involvement is necessary, will benefit to both parties, and will
go quick enough only if the company givansdo the action t@veryoneskills are welladdressedccording to
priorities. We stress that it calls a deep transformation of organization, especially to revise the management
systems and governance cycle to let dynamic and proactive CSR creativity replace static compliance.

We rely onliteratureinput and on our personal exjence as communication and strategy consultant to conduct
this work



INTRODUCTION

Quemanquet-il © | a RSE 7ale péploiemdnd de laiRSE est il perfectibla RSEprogresséd-elle en
entreprise? Suffisamment vit® Suffisamment en profonde?2Conformément aux attentes socigtes

Il nous a semblé a travers nos lectures et nos expérigmckgerrain que les grandes entreprises francaises, a fin

2009, avaientdans leur ensembfermulé une stratégide développement durable. Pour la plupt ddent r e
le management iatégré les grandes lignes de la RSE, identifié leurs impacts, formalisé des politiques. Elles ont
centralisé la problématique au niveau de direction du développement durable autonome, rattachée directement &

directong ®n ®r al e ou ° des directions repr®sent ®es au ¢c
de management pour encadrer la performance environnementale, économique ou sociale. Elles sont en mesu
dé®changer avec | e wrassocip aventuellengent pux décisiams. eesproaessus Igénéral de

reportionsinterne et externe est posé, et eflentle plus souvent plusieurs rapports de développement durables a
leur actif.

Un chemin considérable a donc été accompli ces SGatesnanges.Mais s tant est que nous puissions donner

une photo gl obal e, |l e gros du travai l parletert?dntégrarc or e
|l a RSE au m®tier, la faire transpir e misseuts, dgla wlatiord i e n
client, la R&D. Un besoin de transversalité et de convergence entre des initiatives et des expertises cloisonnées s
fait ®gal ement sentir. Pour nourrir et r®vismrse | es

différencier de nouveau dans un exercice ou le conformisme est presque une figure imposée.

«La sensibilisation des sal ar i ®sdegentreprigest cetbatemtiofte d o
dans les entrejses de plus de 5000 salarig"

«Les professionnels du secteur sont interpelés par le décalage entre le caractére steatégidéepar les
d®ci deurs ° I dengagement de | eur neanntgrueep rd es ep ldaamss d
favori ser | &espnjeoxpar leséguppédon de

La mobilisationdes salariés eskgja identifi@ comme un enjeu important par les entreprises mais dafatkes

nous évoqueroneadécah ge e xi st artti oennterte |16Gicrttieon concr te.

2 questiondirectes pourquoie s t ce que ce sujet reste aussi peu a
démarches de développementdurgbleEst ce qud ononn gedvaulafair®’su f aire ou

Nous nous demander ons do6 ab der uhe gifarae sgéaialisted.é @mnséhSuEpemte p |
rendre la question incongrue maiso us verrongesgueénp&lamisfiregd@eabjectifs a une

plus grande implicatiodes collaborateurs et aussi comprendueslenotivations.

Nous regarderons quelsrg les usages les plus répandus pour impliquer les collaborateurs. Quels modes de
déploiemen® Avec et pour quelles population®ans une démarche holistique ou segmentée

Nous montr er on seffi@éagité Haasnes programroes fdemation etd 6 i n f o esimédedsaire

mais pas suffsanteNous ®voquerons | 6ampviieesurrs dded alca i b®@c hmeu,x Ini
opérationnepour parvenia une mobilisation effective des salariés.

Nous tenterons enfin de démontrer dué e appedleuure révision en prandeur des systemele management

et des rapports de pouvoir entre | es agents dans
techniques, structurelles et éventuellement mettre & jour des freins volontaires .

! Etude Federe LA POSTEes Echos_Ifop; «Attitudes et actions des grandes entreprises en matiére de développement
durable». Mars 2009

Comit® 21, Quelle place pour | 6implicati desenfrepasesdaCACr i ®s
40, 2009



Méthodologieet sources

Echant i | | agrandes enlrepri®ds frahgaises prospectées ou clmmenercialementen particulier
projets menés pour Alcatelcent et offre commerciale Go&hre

Cadr e dAdt@ite prafessionnelle de JohaR@an, conseil en stratégie et communication responsable et du
collectif de communicants La Fibre

Le contenu de ce m®moire trouve tout doébabord sa so
RSE et de Gestion des Ressources Humaines. Il sgitnégalement de techniques liées aux activités de
formation et de communi c atqgiuodne | groéessemmelies du académiduéso b j e t

Nous utiliserons des références a la norme 1SO0®6en fil rouge dans notre document. Qabais a

sembl ® constituer un ®cl airage int®ressant au vu o0
fois définit de maniére globale et compléte la RSE dans ses principes, ses caractéristiques, sa finalité, se
questions centrales, sesndai ne s ddéaction et sa d®clinaison or ¢
explicitement r®f ®rence ~ notr e:«3.43 Sensibilder atslévdlopperc a d r
les compétences en matiére de responsabilité sociétal®e plu s , gageons que |61 SO
important dans la perception etlamissien vd @ | a RSE par | es entreprises

du conseil. En conséquence,naus ons choi si doéoy faire r ®ftlRurseconterus a u s |
étaient directement ou indirectement liés a la mobilisation des salariés et a la valorisation de leur contribution
potentielle. Notons qudi l sbagit |7 dbébune version

contous trés proches de la version finale attendue,doaat publ i cati on officielle n

semestre 2010.

Novethic et des Enjeux et des Hommes, ont étud# place que les entreprises accordent a la
mobilisation des salariés dans l& rapport annuel » (devenu obligatoire par la loi NRE de 2002). Cette étude
porte sur les entreprises du CAC 40 en analysant les rapports publiés en 2008, portant donc sur 2007.

Cette étude ne prétend pas rendre compte de toutes les démarches réellementsm en T uvr e en
pluttt de | 6i mportance que |l es entreprises donnent
rapport qui d®taille | eurs engagements et | euls r®
peut exister urdécalageentre la communication qui figure dans les rapports et les pratiques des entreprises
Cbhelsata | i mite de cette ®tude. A ce titre, nous nou
débanal yse r et fodpgertienid. nous semb

Nous avons également décidé de laisser de c6té les éléments évoquant la maniére dont les entreprises parlent d
mobilisation. La s®mantique, l e story telling son
trop ensurface, en aval par rapport a notre objet

Le «guide sur la mobilisation des salariés au développement durabbeédité par le Comité 2lest un
guide technique qui aborde notre question. Nous nous en sommes inspirés, en particulier dans les padies de mi
en Tuvre des act-formatisn de sensibilisation

La«Responsabilit® SwdeiMichek Cagtah EEhHRrangoiper Quait@noizelée est
également maintes fois cité, il a constitué une synthése précieuse pour positionner notre questinara ek
approches théoriques.

Les autres apports issus de la littérature managériale et universitaire sont détaillés en annexe.

Il est également alimenté par une observation empirique des postures des entreprises envers le développeme
durableetlambi | i sati on des salari ®s sur ces th mes. Cet
de 27 directeurs du d®vel oppement durable ou fonct
collectif: «| e 2 e b ar oohtion de & foaction dévefo@ement durable dans les entreprises du Sbf 120.



Mon activité professionnellde conseil en stratégie et communication responsable sur la période allant de

Janvier 2008 & Septembre 20086 a amen® ° r ®p ondr ee sollcitations tuehanta i n
principalement ° |l a sensibilisation et ~ | 6infor ma
| 6®change de bonnes pratiques et " l a mise en r ®s
réalisée pl ut tt aupr s de grands groupes intervenant
travail , nous intervenons relativement peu en amon
compl te doi mpl iewsapglus sumeurdaensalisationl et laapboductiart opérationnelle des supports

qui permettront de les valoriser auprés des collaborateurs. Nous avons cherché a travers la réalisation de c
mémoire a dépasser notre quotidien professionnel et a réflécHasstondements de telles démarches. A cet

effet,taudelad e | i st er des pratiques et sbappuyer sur de:
l itt®rature pour compl ®t er nos codminmt Esamingsgeisnous h ®o r
sont demand®es, moins dans | eur caract re p®rdani cul

communau sein des grandes entreprises.



PARTIE | -ETAT DES LIEUX: CONFORMITE ET SEGMENTATION

| 7 Définitions et cadre

Du développment durableé

En 1987, le rapportde lacommissBr unt | and sur | édenvi r onneNogeavenicat | e
tous» définit le développement durablein développement qui répond aux besoins des générations présentes
sans comprometties capacitésles générations futures a répondre aux leurs.

Léapproche philosophiqgqgue relaie cette vision 7 tr
lesquels repose le développement duralaesolidarité intergénérationnelle et la prégau

Pour Capron et Quairellcke d®v el oppement durable a pour enj eu

|l 6humanit® (rltle de | 6®conomie), en pr®servant | e
écologique) dans des relations socialésqditép er met t ant déassurer l a pai x
sociales esociétalesy. Economique, social, environnementathacune des trois dimensions sera vécue soit
comme un objectif, soit comme un moyen, soit comme une conditi@u sens de la contrainte en
mathématiques) donnant lieu aes postures types du développement durable -seainé, écolaeentré ou
économicecentré»

Notons, encore chez CaprQuairel que 4e développement durable est un concept macomomique et maoy
socal " | 6®ch»el |l e plan®taire

« Etant donné que le développement durable couvre les objectifs économiques, sociaux et environnementau
communs a tout un chacun, il peut étre utilisé pour traduire les attentes plus larges de la société qui doivent étre

priss en consi d®ration par | es organi s»d802600 d®si r e u
€ AlaRSE

La RSE peut étre vue comme la contribution du monde des affaires au développementkllegdat étre
percue comme la plus directement tradditeterme originel angls ax on CSR. Lébapparition
Soci al Responsi bi |-Unis et ed ateiluée afBawert @958eu xt eErtmaet sa -~ I 6
fondements éthiques et religieux ol €« s val eur s de | 6do dingeanticensétunifemsons o n t
personnef»

Le Terme RSEfrancophonerevét plusieurs compréhensians Responsabi | i ntrépris&oci ®
Responsabilité &iale et Ewironrementale Responsabilité Soaie d6 ntEeprise ou encor&esponsabilité
Sociak des Entreprise. Ce dernier est l e fruit déune percep:

| 6environnement

L6I SO 26000 raspoosphilit® sopéate’s la responsabilité sociétale des organisations est
définie commeé la responsabilité @ u mrganisation vis-a-vis des impacts de ses décisions et activités sur la
soci ®t @nvimhnensent se traddisant par unomportement éthiquet transparent qui:

- contribue audéveloppement durabl@, la santé et au bieétre de la société ;

- prenden compte les attentes demties prenantes

- respecte les lois en vigueur et qui est en accord avec les normes internatioraiepdeiement
- est i nt®gr ® dargasisatiodeenmnisee ogalivie dansises rdlations

¥ M.Capron, F.QuaireLanoizelée, . a Responsabi | i t»Rcoleaianiepdreta Ddcouvartes,rParig,r i s e
2007.
“ Norme ISO 26000/ DISignes directrices relatives a la responsabilité sociétale de I''SO 26@6tbre 2009

9



Déabord i mplepouri(Maten etiMooR, 20086 ent r epri se donn®e nbd
de ses actions sociales puisque |l a | ®gislation et
entreprise® cbestd®ti tement pr ogfrfeascd me nirovidirecerduifdstt émdrger t I
une RSE explicite en Europe dans les années @ette montée en puissance est également assbeiéne
bai sse dobaccepideadiuheican®iendeeascrue ides lg menace de périls majdessgrandes
firmes devant étre tenues comme responsables en tout ou partie.

Au niveauindividuel, « la responsdilité peut étre définie commeal condi ti on doéi mput a
un individu.» Etymologiquement le terme vient du latin respondersignifie «répondre de, « se porter
garant». La responsabilittestune modal i t:®&girde facbn respdnsaloen signifie réfléchir aux
conséquences de ses actes pour soi et pour.autrui

La d®f i ni t iuoopéendesprehdéen com@Bedimessions | 6 obl i gati on contrai
volontaire « Etre socialement responsable signifie non seulement satisfaire pleinement aux obligations juridiques
applicables mais aussialleraie | ©~ et i nvestir davant engementealesgelatiors c a g

avec les parties prenantes

Du concept “ Il 6action collective

La RSE au del”™ du concept prend corps dans | a cond]|
Déaillleesurtsravaux pr ®paratoires de itqgoelleS actiopstrésolsabte® u | i
de | 6or ganiimntm@grs®easenauxg acti vix ®s habituelles de 1| 0

Capron Quairel soulignent deux dimensions dans la:RSE 0 u v e me n étledpéatiqde® e s

Impliquerles salariés signifrait donc a la fis donner accés aux idées et assurer la maitrise desupsapgr les
salariés concernésin matériau composé de connaissances, de positions pour les idées et de compétences €
dbusages pour | es pratiques

«Li eu de pouvoir et ¢@impo®t me n ta n dapgudl Bireesrédeitsé pum i s e

comportement individuel , un °tre mor al incarn® pa
historique CSR aux Etats Unds ( C Q) . Ell e est | a somme ddpoisétrd dirigéees (¢
en concordance avec ses multiples composantes.

Léadh®si on consentie de chacun " aprom Quairdmous spmbde up a r t
moto adapt® au mode de pilotage debHdDemamiegprdesxe am

plutdt positionné a un niveau macro comme une synthése des approches économiques et sociologiques, cef
pensée «@analyse la prise de décisions des individus comme intégrée dans le corpus EapabnQuaire).

BN

Interprét& a un niveau micro, la RSE serait alors éclairée conume«nouvelle convention sociale qui
permettrait un accord commun, une conviction parta
sur le comportementrormalé de | 6patreappseset ~ | 6int®gration doc
dans ses stratégies et sur sa performance glsbale

Y

«Une perspective fonctionnaliste ou des acteurs rationnels cherchent a maximiser des utilités
convergentes en me tidsaux impaets réeisCaprom QubiegtE ns tl radtc@gi r r e n C €
dirigeants et les salariés, nous allons démomuer les bénéfices de la RSE seraient optimisés par une plus
grande collaboration i nt ®r ° t au travail, $ ealalés, thtégratiod declad RSE au, m
ciur de m®tier, di ff®r enciati on, productivit® pour
dans un effet doéentrainement 0% | es awsdanc®es des ul

®>M.Capron, F.QuaireLanoizelée, . a Responsabi | i t»Rcoleaianiepdreta Décduverte,rParigr i s e
2007.
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Mobiliser, impliquer, éduquer

Le Comité 21 désigne la mobilisatioomme d edn s emb |l e ddéacti ons (rassembl er,
progressivement les individus a réaliser des actions concrétes gui v e n t la mise en oe
| 6at t e iobjects. @nanolslisepour un projet impliquant en général un changemen(sna ge d o un
a un autreyp, la ddinition premiére et littérale étant defaire mouvoir», «faire agir». Egalement tene

militaire, il implique la notion de groupe sacl e ment coh®r ent qubdon va sollic
un défi

-Sensibiliser: Rendre sensi bl e infare peroewair eomprendydaiel resseldtiu n
des certaines émotions, certaines impressions morales
-Impliquer: fare par ti ci per activement quelqudun, un gro
-Edwyuer: développer les facultés intellectuelles, physiques et morales

Nous noterons que les termes choisis mobiliser, impliquer, sensibiliser offedatné&nt une forme réfléchie

«semobiliser», «s 6 i mp », « sg seasibilises qui adressetl a di mensi on individuell

Il - Enjeux

1) Un consensus autour de la mobilisation

« Les objectifs relevant du développement durable sont par essence ambitieux. De la réduction das dmissio
gaz ~ ef f et -coheeptisneou & ka diversificdtidn @w recrutement, ils impliquent des modifications
profondes de management, de pratiqgues et de compor
mobilisation de tous. Lesottaborateurs sont au coeur de ces mutations, tant par les nouvelles compétences et les
expertises quobdils doivent d®velopper, que par | es
leur connaissance du terrain(Comité 21

L 6 i mpoh exista téja dans I'entreprise. Elle a méme été le mode diffusion organisationnel de la RSE dans
l'entrepriseOn  pad aréé des services aux effectifs pléthoriques pour porter le sujet; Noig plus souvent
mobilisé desvolontés et expertises dalariés ayant'dutres responsabilités, lesrégeant en réseau et comités

pour développer la RSE.

2) Enjeux Entreprise
Facteur de performanceglobale?

La performance globale estrrultidimensionnelle et transdisciplinaire. Résultant de nombreusesmslate

cause a effet en interaction mutuelle, il est a la fois impossible et a contresens de la réduire a un facteur unique.
(Olivier Dubigeon)« Apporter une mesure holistique de sa contribution active a un développement soutenable
const it ueunaraglecQuéte du Bnaah ».

Souhaité mais difficile a démontrér,e | i en de cause 7 ef f eun myahe Rigpantbe me n t
«une utopie» (Capron) Cel a ndemp°che paserlsanspoununk foig Gtrenérdede les 6 e n
mesurer.

Pour ®valuer | 6i mpact des actions transverses, de
|l a biodiversit®, |l es managers se contentent aujour
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indd rects comme | e b®n®fice en termes dobéi mages, | a
leur conviction et celle de leurs marchésapitaux, RH, commerciauxque leurs actions sont favorables a la
performance de | dentreprise.

Portg regretteque : «r op de professeurs et de manageonsentquee S &
cbest» bien

Dans ce cadre, |l e soutien et | a participation des
ces hénéfices un pdlous mais pourtant communément admis.

Facteur de performance économique

«La r®alit® et |l a perception des pesporisabilittnsociétake peutd 6 u r
avoir une incidence sur ce qui suit, entre autres :
- ses avantages oourrentiels ;
- saréputation ;
- sa capacité a attirer et a retenges salariés (e)su ses membregles clients, une clientéle ou des
utilisateurs ;
-l e maintien de | a motivation et de | 6engagemet
- la vision dednvestisseurs, des donateurs, des sponsors et de la communauté financiére ; et sur ses
relations avec les entreprises, les pouvoirs publics, les médias, les fournisseurs, les pairs, les clients
et la communauté au sein de laquelle elle intervie(iISO 2000

Léappr oc he @&udgfinie@mmmd @eagsee mbl e des arguments qui mo n
d®vel opper une d®mar cHuamlpouverture et de progr s

Le lien de causaliténtre performance et implicati@st en tous cas percomme effectif par leentreprises
L6i mp | auctravaii peut étrpercue comme une arme compétitive (Morrow & McElroy, 2001), ou plus
cyniguementc o mme ®I| ®ment centr al déun nouvel ag280d)c ement

Lamotivat on ®t ant source de performance, toutes |l es e
collaborateurs.

Déail heu®suydaea quantitative de La compagnie Sears
de 5% conduit a une an@ation de la satisfaction des clients de 1,3%, quiralfeme ®I| ve | e chi f
de 0,5%.

Différenciation

«Lamobilisation permet dbéaligner sur | es enjeux de
nombreux autres aspts positifs i mage de | 6empl oyeur, motivation d
clients.» (Novethic)

Les retombées desctions de développement durabkont majoritairement jugées positives, et plus

particuli rement envdleapneesmeddi mbhag el Gitnndevad ®on. 6
estiment que | a mise en Tuvre dbéactions dans ce dr
déam®liorer | eur | mage e Etudé Betteredla Pakt®)v el opper | 6i nno:

LaRE part doéabord dédune d®marche de conformit® env.
déune entreprise ° | 6autre, que ce soit dans | eur
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l eur politiqgue IRSE.ulldairref lqueaniciet ® e | 6 ®v ol uti on de
responsable des entreprises, mais aussi la concentration des sociétés conseil en stratégie et communication sul
domaine ou encore | 6obser vallesiootnconduit led ent®prisesl & an certain r e
mimétisme.

Les entreprises cherchent donc a dépasser cette approche défensive et de conformité et setommaumpt
aborder la RSE non comme une contrainte mais comme une opportunité. Elles doivesited setdifférencier

de leurs concurrent. 6i mpl i cati on des sal ari ®s per met non seu
mai s aussi déy r®pondre.de mani re directe et adap!
D6Adecco © Lafarge, de Danone s'poVeiotliioan, ddaen sMolnéoopfrfir
val eurs originales, déinnovations environnemental e
la société civile et des consommateurs, tous ces efforts sont facteurs de croissance, de gatig éévaleur a

|l ong terme pour |l 6entrepri se. Les exemples sont r

citonspar exemple

- Lafarge et sa politiqgue dbéaccompagnement socCi ¢
- Adeccoquipaege | es b®n®fi ces dbéune bonne gestion ¢
ses clients,

- Danone et son modéle Bottom of the Pyramid dans les pays en voie de développement,

- Veolia environnementqui intégre la tarification incitative pour la gest des déchets des
collectivités,

- Monoprix et son rlle pr®curseur pour |l a propo:

- la Maif qui transcrit dans ses contrats ses Vi

Attractivité RH et cohésion sociale

DAvel opper |l es comp®tences RSE cbest favoriser | be
humain de I'entreprise

L'iso 26000 aborde I'employabilité entre autres en ces termes:

"Lbébemployabilit® conceereseeltdetepg®iuahdcédé, claes oosmp®fi
personne ° obtenir et " conserver un travail d®c e
travailleurs et “ tous | es stades de debkompéter@es,adan c e
formation et " | " apprenti ssage et l eur of fre -des

discrimination ; ((6.4.7développement des ressources humaines))

Attractivité RH

«Les candi dat s | e sontpdslorsdedeurpdnttetiefissle n 6 h®s i t er

recrutement, a questionner leur futur employeur sur sa politique de développement durable, devenant ainsi plu:
sélectifs sur la base de ces critépés.

La th®orie de |l a d®pendancel 6ol §®giasdtides Faissod®p
acteurs de son environnement et affirme que sa pérennité dépend de son aptitude a gérer des demandes
groupes différents, en particulier ceux dont les ressources et le soutien sont déterminants poar gfeffier

et Salancik, 1978)

® Collectif Adwiser: la communication responsable, Editions Eyrolles 2009
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Or la légitimité sociale est de plus en plus appréciée comme un facteur déterminant par les parties prenante
souhaitant int®grer | dentreprise ou y rester.

Baisse du turrover

S6i | iffimles de calréler scientifiquenmg une politique de mobilisation et des effets palpables. Certains
franchissent le pas corrélant par exemple la baisse du turn over a la politique de développement durable di
groupe.

Pourquoi un turnover | i mPltpéemetde tonserveplesmeileurs profisoqui vontl 6 e
donc continuer N produire de | a richesse pour | 6e
sbassurer que |l e savoir et | b6expertise rmrs appligusa ns

au développement de nouvelles activités.

L6i mplication des salari ®s, guand ell e r®pond aux
donc un facteur de stabilit® des c¢ amgarant delee&@enitédden s
| 6ent.repri se

N6bomettons paerque Ildest cmoists directs pour | e recr
venus.

Cohésion sociale

Le th me RSE n dnedre». Agertains égardst appaeiteomene neuf et sensefub aupres des

sal ari ®s. 1 | eur donne | a possibil it ® ddaen ss 0l ebxepnrtirne
A ce titre il est fédérateur et peut créer des bénéfices indirects et encore mal mesurmdssddesentiment
dbappartenance et de coh®si on.

«90% des empl oy®s des entreprises qui se sont dot®
dans |l a valeur de |l eur entreprise (condementubhs dar
profond de loyauté dans ce premier @mtre67%}.

Malitriser les risques

Ne pas mettre en concordance |l es actes et | es inte
responsabilit® et | as tc opmutnaé rc alt @ ol &anxd eamjeourcdd hui
baisse de valeur des marques et de son capital confiance.

Certes| 6i mage et | a v eestentudifficiles ea évalGerr, nemaodwdl » & arle vateur encore
versatieetagssz subjective, l es r gles comptables nodoffrert
dynami que de | 6®volution de ces actifs.

1 néen reste pas moins que |l es effets dbébune menac
(suicides ° r®p®tition chez France Telecom ou Renau
des années 2000, pratiques des banques en @09 . 1 en va de m°me pour un
environnemental non maitrisé.

Laso¢c ®t ® de | 6information et l es ONG scrutent et r

Corpwatch, les prix Pinocchio pour la communication environnementale mensongére décerné par Les amis de |:
Terre sont a la fois de mieux en mieux alimeetéte plus en plus entendus.

Lacontestatiopeut venir de | 6int®rieur avec des coll abor a
La gestion des risques, gudils soient risques de r

7Ainsi voyagesSNCF ou HSBC France expliquent un taux de turn over de ses cadres informaticiens inférieur au marché a sa
politique de développement durable et plus précis¢me fait que les salariés soient amenés a contribuer par leurs idées
a cette politique.

!|Etude Cone/ Ropero6s I nc 1999
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d Oré transparent et de superposer posture et actesL dentreprise doi't donc s 6;
coll aborateurs et de | eur implication dans | a mise

Une démarche de conformité
Les entreprises répondent a des sollicitations foles ou non, contraignantes ou incitas, émanant
RQI OGSdzNB Llzof AO0&a 2dz LINAGSa®

La loi Grenelle 1 définitpar exemple le réle des organisations dans la promotion des comportements
responsables des individus

« Face aux vastes enjeux du développemental | e , au grand nombr dversitbdest eur
compétences nécessaires, les objectifs ambitieux ne pourront étre réalisés sans une mobilisation de certair
r®seaux dobébacteurs ~ fort pot ent ireprises,deé eolfettivitésalas médias C
et |l es acteurs publics au sens | arge. (é) Les obje
effet de levier maximum pour la diffusion des messages contribuant aux bonnes prises de déaiskon et
modifications de comportement. En effet, ces grands acteurs accompagnent le public tout au long de la journée
dans sa vie personnelle et familiale, dans ses déplacements, son activité professionnelle et via le$ médias.

«LO6i mplicatirat eduerss ceosltl app@wur t ant aujourdodéhui consi
stratégie de développement durabl€omité 21

Une notation attentive

Les entreprises cot®es sont tr s sensi bl é@mnciéredurd ®v a
| eurs performances en mati re de RSE. Nous penson
tendront a se conformer a leurs attentes.

Or, les agences de notation exfirmnciéres, gubdell es i nt er vi eégoudae hotatidman s u
destination desnar ch®s f i nanciers sont attentives ° I 6i mp
| 6entreprise. Cbest pour elles un facteur de mat ®r |

Léapproche de Vigeo
Ni cole Notat, qededstatichexihienamecil dmageWVii geo, t ®moi gne de
«( @ Sides éléments de cette nature sont visibles et pertinents, alors nous les valorisons dans notre analyse. Al

del ", cbest sur chaque o0bj eacdue houssobservoasl sj la esibNité des n n e
engagements aupr s des salari ®s ou dbéautres partie
des moyens ou outils existent, quand ils se justif f]
salaiés ».

Dans ces référentielspute évaluation visera a évaluer sur chacun des sujets traités le caractére effectif de la
strat ®gi e et QCbdainsinticataurs ditdists dansoaes modéles nous semblent aborder plus
intimement la mobilisation desalariés a 2 niveaux

° Comité opérationnel N°34 du Grenelle de I'Environnemeninfgrmer, sensibiliser, former le publics au développement
durable») 5.EInciter les entreprises et les acteurs publics & intégrer les enjeux et les formatidiév@oppement durable
dans leur activité et aupres des salariés, p32
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-Les indicateurs dé®valuation qui f pcotmme ddcteue c t e |
constitutif de la démarche RS comme finalité

-Les i ndicat e upow lesquel®la mdbilisatiori estrconcere indirectement, induite ou
nécessaire.

Ainsi dans | 6appr ocldsadicdt@usede geptipn@les rgssourcesvhungaseeouraging
Employee participationHR2.2» et « Career management and employabjli§R2.4» font directement référence
au caractée effectif de la participation des salariés

Les indicateurs de gouvernance (C@ui évaluent la représentation, la participation, la prise en compte des
intéréts des salariés sont égadern liés a notre problématique comme 4eQuality of Remuneration
Sysems»(HR3.1) Commentlessy mes de r®mun®ration int grent des
déune plus grande re®ponsabilit® de | 6organisation

Léapproche 1000 NR de | 6AFAQ/ AFNOR

Le mod |l e AFAQ 1000NR do®valnutarteiporni sckes |®v ad @®ma rl cah emr
strat ®gique et des pratigues manag®riales (partie
| ogi gue pr®cise : d®montrer | a capacilashatéhie. | dent i t

Modélerécent il a | a particularit® de proposer un | abel
note: Engagement, Progression, Maturité, Excellence.

Dans ce modele égalemerd,degré @ i neatibni des collaborateursira une influence directe sur la perception
qudauront |l es parties prenantes exCionsicie®s de | a res,

«ll6:SOassurer de | 6existence dbébune politique de d®vV
par les collaborateurs et pr endr e en consi d®r ati on réssourcgsuavectlds o n
projets»

«1.2.1 Les responsables, clairement identifiés, sont personnellement impliqués danssl& en T uvr e
politique»

152: «le per®m nnel est i mpliqu® et r e s:pdont gdaspositions pri®es pourl 6 at
p®r enni ser | 6i mplication et | engagement du» eper so
«sbassurer de |l a prise dl®) conscience des coll aborat

1.5.3: «Un systéme de reconnaissance en cohérence avec la steatédpat «comment les objectifs de
| 6entreprise sont d®clin®s en objectifs bdndividuel

3) Enjeux Salariés

Il ne suffit pas desavoir comment motiver les hommes au travail, samaitre les leviers iatnes qui les
poussent & agig engager leur énergieirablement, et dans une direction déterminée.

Yyoir en annexe, notre analyse de | a padlslealenr atoenprt danm
1000NR°
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Focus: Qubatt end e fetudelKeusharanzet, marsi2@89, hors échaniton) :

«L6excell ence est surtout demand®e, dans | a di mens:
souhaitent en bénéficier systématiquement, avec des formateurs externes) et des « conventions collectives justes
(79% souhaitent une convention collective globale, laissant de la place aux solutions individualisées »). Les
pratiques les plus demandées concernent ensuite la Planete : 60% des personnes souhaitent que leur entrep
appliqgue | e principe sadobi®vont tleegiruet prene sds deGponsabititds i»,eet les t

B®n ®f i ces 59% souhaitent mettre en pratique | e |
repose sur une utilisation efficace des ressources ». Ces trois dernieres pratigaesir les conventions
collectives, une ®cologie / ®conomie int®gr ®e et |

les plus impaants dans chaque dimension.(entre souhait et réalité percue)

«Concernant les Personnes&Planéte, les employés des plus grandes entreprises ont les plus grandes attentes.
Le fait de contribuer a la RSE augmente le degré de conscience et de satisfaction des saalnigdes
pratiqgues de | 6entreprise.

Etre informé des pratiques de RSEppet ®gal ement doéaugmenter | e»degr®

Cohérence entre les conviohsp e r s 0 n n activitéepofessionnelled

L'intérét du salarié est d'intégrer les préoccupations concernant le développement durable a gopt alzivit
développer des compétences reconnues. |l tendra ainsi a étre apprécié de sa hiérarchie et a améliorer s
employabilité. L'intérét de son travail peut se trouver augmenté s'il lui est donné la possibilité geepaittis
activement au destin dlentreprise

Les enjeux adressés par la RSE sont aussi les enjeux des sakaméaction des ressources, réchauffement
climati que, poll utions. Séinvestir dans |l a RSE de
pr obl ®ma ton gons@ére de Blus que des salariés passenipart prépondérantke leur vie au travail,
| eur activit® salari ®e est un espace doaction pri
travail que dans la vie personnelle ol les xhoii ndi vi duel s dobéhabit at olunas, de
moins i mportantes que dans | 6industrie par exempl e.

« Le salarié est aussi un citoyen : le sensibiliser au développement durable dans un cadre professionnel permet
ainsi de lui donner les mogs de ressentir davantage de cohérence entre ses convictions/valeurs personnelles et

son activité professionnelle. Phi | i ppe Van de Mael e, pr®sident de |
Les salari ®s sont l e trait déuni on nat ue Botanskirtt r e
Thévenot.

Facteursd 6 i mp | et deanbtivations t h®or i e de | 6engagement et de | ¢
"L6i mportance de | dempl oi pour | 6 acconsO 26809,e6e n t

Relations et conditions de travail)

L dnplication envers une entitép ar exempl e, | 6 o ri geuréiresdéctite commelo @i h te e MWDit
doéoidentification et | e niveau doem§mwudayreal Md82)ddun i n.

Auto-détermination

«Lathéoriedd 6aut od®t er mi nati on mainti ent satisfare ttoi® hesama i n ,
psychologigues fondamentaux, a savioie besoi n doéaut ooompétermce et ledesdinede o i n
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relation aautrui. L6 aut onomi e s uppo sevolgnaiemdnthe psaors oantei amcd a s
en congruence avec el |l e[de€harmg, U ;Deceet Ryana 85 mmeompédtence r
r ®f re 7 un s ent i eméranbhemeh[@eti,f1976 AMhitet 1@69]sca quinste darcuriosité, le

go¥%t doéoexpl odey &*®f ide. rled etveesoi n doé6°tre en relatior
do°tr e pdrsbrnRes qui stre importantes pour soi [Bausmeister et Leary, 1995 ; Ryan»1993].

«Lathéorieé | aut od®t ermi nati on [ Deci & Ryan 1971, 1975

intrins que est plus forte et pl us dur abl satisfacior | a
des besoins psychologigues qui serait permise en situaonmotivation intrinséque. Lahéorie de

| 6aut od®t er mi nati on [ Deci et Ry an, 19 7 1psycHoldgigbes 1 9 ¢
i nn®s que sont la comp®tence, | 6 aut andéveiommement del 6 a f
humains, a leur intégrité et a leur bi&me. Or, en situation de motivatiortrinseque, les besoins psychologiques

des individus sont satisfaits.

Le levier de la motivation intrinséque

«La littérature pose la différence entretivation intrinséque ou autonome de la motivation extérieureLa
motivation intrins que pose | es valeurs comme mot e
de reconnaissance, la rémunératimis aussi la punitoo o mme f act eur s dodel'hvesti sse
L6i mplication est soit un attachement (BdckereX960), bu ( Mo
une obligation (Wiener, 1982).

Un input affectif plus grand se traduit par une motivation intrinseque plus développéed. 6 engage ment
salaré au travail est plus profonet durable dans ce cas. La RSE est un théme propice au développement de

consi d®rations affectives dans | e cadre profession
| 6entreprise ser a ®se lqgagd®Rermetrgpr «dsu dcasurs adlarboutl dager
tentera de valoriser | e fait que |l a finalit® de | 6

Pour Becker, Meyer et Vandenberghe, le lien entre implicatidRSE est direct. Cités par Dalmas, ils disent
«l'a nature et la force de | 6i mplication sociale de
auront des effets (positifs) sur la nature et la force de leur implication organisaéiennel

En effet, & sentiment de fiertéa noblesse de I'action sont des moteurs pesishlariés. Dans ce sens la RSE
désirable pour le salarié. Ce mouvement peut étre percu comme une main tendue vers une plus grand
contribution au sort global deehitreprise. On fait appel a lintelligence et aux valeurs personnelles. Certains
salariés peuvent avoir eu l'impression qu'on ne faisait pas appel a tout ce pdtestiehe de soi est un

facteur de motivation puissant.

11 Pour approfondir le théme de la motivation au travail, voir dagkiéorie du contréle (Carver et Scheier, 1998 ; Klein, 1989), la
théorie de la fixation des objectifs (Locke et Latham, 1990), la théorie-sogiutive (Bandura, 1986, 2001), et la théorie de
| 6all ocation des ressources (Kanfer et Acker man, 1989)
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Pour Dalmas, les individus agtent des objectifs difficiles a atteindre, dans la mesure ou ils se sentent agir selon
une régulation autonome.

«Lbengagement des individus pour | a t ©ktwua atteingre,c o mp
donc de | 6adh®sdieonnt r&prpsejetestei mportant mai s au
| 6approcher, c 0e s(HollenbeckjWillamseukdeinp est r ®al i st e.

Une posture trop messianique, un manque de concordance entre les intentions et les réélitepdisd
peuventdonc avoir un effetconter oduct i f quand il sdéagit doéi mplique
«Sur un plan th®orique, Carson et Bedeian (1994)
comprend : 1/ une composante associée au adaerent de la motivation, 2/ une composante relative a la
direction de |l a motivation, 3/ une composante refl ®f
Une fois suscitée intrinseéquement et orientée vers des objectifs coha@nethddt, stimulerl 6 i mpl i cat i on
dur ®e pour quoel | eCosecsitt |feorctaer aectt dwer gololseé t i f de | a
externe, par exemple | a combinaison doéi mpr eondsii, on d

pourDalmas a de plus grands efforts, et a plus de persistance de la part des salariés.

Léidentification organisationnell e

«La th®orie de | 6identit® sociale nous enseisghe (
compose en partie de caratques qui lui sont attribuées en raison de son appartenateegioupes sociaux
de référence [Tajfel & Turner, 1985]»

«L6i dentof gazmits @ani onnell e sugg re gub urpersommale, aurad u ,
naturellement tendaeca intégrer des organisations distinctives affichant des vatduastributs positifs et
attractifs auxquels il aimerait kméme étre associé [Tajfeladt 1985].»

L6i mage per-useebvont eRpalsememgte des faosewdrds mpdi dani
| 6organi sati on

«Le prestige externe percu (PEP)ou | 6i mage externe contéctorraspotded [ Du
| 6appr ®ci ation de Il a r®putation par l es empl oy ®s
organisation et par association de leurs propres valeurs [Dutton et al.,]1834nt donné que les hommes
cherchent " avoir une i mage personnelle positive,
considere comme prestigieugglael & Ashforth 1992]. En effet, la fierté de travailler pour celierenforcera

son estime personnelle I 6incitant» © davantage sOy |

Et | 6identificati on esservaaldebua ust aanvte cp Il udse nftorretper i gsuee s e

«Pratt (1998) souligne ®galement que | a conlchegrmdmlnayed
augmente considérablement son identification organisationnelle. Dans ce cas, les emhisyaruistes et
sensibles aux problématiques socialées eenvi r onnement al e splussadded egartisatibns e r o
ayant sérieusement intégré leurs responsabilités sociétales dans la gestion de leurs activités.

Une f oi s dans |l@«ustice oeganisatieneelle» doht fa®preaileu ¢ @ nt r epr i s e
a son égard.

Certains auteurs ayant suggérdian entre la perception de justice organisationnelle et RSRiguilera et Al
2007, Rupp et al 2006), nous comprenons gue la RSE devient des lors un facteur de motivatimmnédgsasda
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justice organisationnelle qubéelle sous tend. En e
di stributive, justice proc®durale, justice infor ma
degestion des ressources humainesd 6i nf or mati on et de gouvernance r e

[ Colquitt et al., 2001]. [Thibaut et al ., 1975], [
le caractere transparent et éthique des procédurésflans parence de | 6informatio
personnes seront analysés par les salariés et fonderont leur investissement personnel

La RSE est suffisamment large et couvre suffisamment de domaines pour que chacun y trouve un point d'entrée
dintérét. Chaque individu peut développeine appétece intellectuelleenvers la RSE, dans une approche

thématique ou géographigue ou y trouver un cadre " sa volont® dbo
Pour conclure sur cette partie des facteurs psychologiques de la motivatiada de | 6i mpl i cati o
avantl 6i mportance pour |l 6organi sation de r®ussirtr - [
r®pondre en favorisant | e sentiment doéint®r °t i ndi

dansla prise en main de la RSE.

Une partie prenante pas comme les autres

«Le principe est | e suivant : i convient qubéune o
ses parties pr enanCGommendeetla ntpnidieedbdiewindiyidus dd groupats sant affectés
par |l es d®ci sions et activit®s doune organisation

| 6orgami sati on.

«Certaines parties prenantes fdnt ppraddsissinaigs au®gsr a n |

empl oy®s de | dorganisation ainsi qgueides |l aciooinoenmearit
gue ces parties prenantes partagent un int®r°t cort
Toutefoisc el a ndi mpli que p-asi uee | lewodrsgamit Va t°iH(Bn26@esi e nt
Art 5)

Comment positionner | es 2S3ohtisun sRlsehojecomme laspapte®Essayéer | 6 e

de r®pondr e “esctetddeehuared €9 e 0 g 6E@GeranQuaitelposeat tamuestioni s e .
en ces termes« Estelle un acteur collectif ou seulement aadre ou un processus dans lequel se meuvent des
acteurs diversement engagés dans des rbles parfois coopépatifsis conflictuel® Ldent it ® se r
ses propriétaires ou a ses igjeants, aux deux ou faut il aussi inclure les salaig¥

Léentreprise est |l e plus souvent ®v cogpoSeatpadaismméme u n e
en opposition 7 eux. Cette approche est presque sc
per sonnel s qgporient sod momusquers@ lmsrtecedi dent i t ® . prof essionnel

Les collaborateurs sories seuls vrais d4nsidersé de | 0 e & ka rfoes poartie speenante et partie
constituante | | s entretiennent un i en physique avec | 6
promeuvent, séchent ses larmes ou la portent en triomphe. Plus que toute autre, ilssoatad@® i nf | ue n.
dé°tre influenc®s par |l a firme (Freeman)

Clarkson (1995) distinguent parmi les parties prenantes celle quiiorgsti une forme de capital humain ou de
capital financier dans la firme (source Gond et Mercier 2005)

12 CapronMichel, QuairetLanoizeléeFrancoise « La Responsabilité sazil e d 6 e»ncoliectiqn Rpésesla
Découverte», Paris, 2007.
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Les collaboratew sontune partie prenante primaire et contractuelle car impliqués dans le processus
économique et ayant un contrat explicite avec la firme (Capron Quairel).

Léapproche dite instrumentale permet de |hG ertakemhr iss
travers les critéres de |égitimité, de puissancd étu r gedlenaffre des clés poum sélection et les modes
déo®changes

Comme le souligrmg CapronQuairel, I 6 i mp o partia prenanteera déperrdante des représentations que
lesdi ri geant sb6ben font. A noter ®galement que ces at
une relation donnée a un moment donné

Léampl eur du capital humain de | dentrepri seontlesa s
salariés plus ou moins centraux dans le mapping des parties prenantesontournables, dominantes,
dangreuses, dépendantes, dormantésors tout, la Iégitimité des salariégs par ti ci per “esta vi

difficilement contestable

Car Il © 0% Jensen et Menckling (1976), “ travers |
propri ® aires de | 6entreprise, | a r el at ilesrdroitd dea g e n
propriété en fonction de cetigitimité

Le réle particulier que jouw les salariés profite également des substitutions sémantiques au terme de parties
prenantes, faisant également sens a travers les notionpmd&éedntéressée et surtoutdep or t eur» dodenj

Et puis les salaiés parmi les parties prenantes sont ceux qui durent. Quand on est lancé dans un effort de

|l ongue haleine comme | a marche vers plus de respon
forces qui pourront soutenir | 6action dans | e temp!
Mobili ser dans un contexte de | 6empl ol mouvant

Dans les grandes entreprises considérées, ndéexi ste pas un mod | e de sal
fonction des contrats, des pays et des attentgsu 6on f or mul e ~ | eur ®gard
Celatient égalementalanobon de p®rim tre de | 6entreprise q-ui es
acquisition des années 90, la conquéte de marchés mondiaux a contribué a créer des mastodontes qui réalisent
milliards dbéeur os de c hsglubigurs sentainesade miiarsrdesalariést c ompt e |

Les formes juridiques se sont également largement complexifiées sur la périoties filiales et les business

units fonctionnent de maniére plus ou moins autonome au sein de ce que ne sont parfois que rEs anachi
consolidation financi -+ eait alnfcep petl laccreceéentlraageo
potentiellement éjecté en dehors du périmetre restreint des entreprises des fournisseurs qui parfois appartenait
| 6entreprisenéésl y a quel ques an

La sortie du compromis Fordigfsalaire et emploi contre abandon du pouyééarmondialisation, la compétition
accrue et l a hausse du ch!®!mage ont modi fi® | es ca
grande flexibilté d@ modes dobéorganisation du travail et ° 1| a
niveau des compétences individuelles et collectives aux besoins du marche.

Le march® du travail sbdest ®gal ementdefsltexdi®viell iop® ®e
Le mod | e coeur p®r i ph®ri e pose une typ:oohiwogvetes des

sal ari ®s du ciur du syst me, ceux qui b®n®f i ci ent
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High flyers, s hauts potentiels québéon cherche ° conserve

| 6entrepri se. En p®riph®rie, se situent | es empl o
Avant on gérait desmasses,maintenant on gere des individualités gau i l 6on p pac@us s e C
différenciése . Aujourdohui l e travaill eur a des comp®t
pouvoir compter. On prend en compte | es aspiratiol

orienter au mieux les carriéres

Deplusd dappr ®ci ation de | a RSE se porte de plus en ¢p
des grands projets associant des »@apmwaQuaire p29)ddent rr ep!

Tousces phénoménes, ces évolutions ont une incidence sur la mobilisatictoittan mobiliser? Le ciblage
des salariés prendtoutseensavant dodéenvi sager | daction.
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Il T Mise en oeuvre

Engagements et vision
Animation organisationnelle
Information

Formation

Bénévolat salarié

= =4 =4 -8 -1

1) Engagements et vision

Nous cherchons dbéabord ~ wvoir si l es divers engag
conduite, charte éthigue et les accords collectifs comme les accords cadre internationaloxebatimpliquer
|l es salari ® voire ° |l es engager en mati re de res|

«Les relations employeur/ employ® conf rent des dro
empl oy®s, dans liod etdelarsoctetlSQ 26000, 6.4 Relgiteons etsanditions de travail)

Lébun des principes fondamentaux de | a responsabili
et dans le respect des obligations réglementaires. Toutefois, gansahilité sociétale entraine également des
actions allant atdela du respect de la loi ainsi que la reconnaissance des obligations juridiquement non
contraignantesvigwv i s des autres. Ces obligations d®esql80 ent
26000)»

Considéré parfois comme non effectifs car volontaires et a priori peu contraignants, les engagements volontaire:
sont cependant | 6expression doune volont® et | a te
e st illeadrHcanseillé de formaliser sa politique et ses intentions dans un document de référence qui offre un
socle aux activités. Leur porté a la fois symbolique et parfois juridique est différente si les salariés ou leurs

représentants ont participé a lelabbrationSel on Huet et Loneux, | a promes:s
propre " |l bdaction [2008].
Les chartes et codes sont des vecteurs doéimplicati

la situation en France«on peut dirmer qu'a ce jour la quasbtalité des entreprises de plus de 10 000 salariés
ont élaboré un code de conduite

Cependant Michele Descolonges note que @ mar t el ant | 6i d®e de r ®ali ser
theme du «léveloppement durabteend ° so6y substituer. [ introduit
dedéveloppementniversel auquel chacun devrait contribug.

Chartes et codes de conduite entre hard et soft law

«lconvient qudune orgaemsent soquéelteeanpriasxeernmagi
Ceuxci pourraient étre intégrés dans des lignes directrices ou codes de conduite éthiques. (ISO 26@00Art 5)

13 Descdonges Michéle, Les nouveaux enjeux de la négociation sociale internationale, sous la direction de Michéle
Descolonges et Bernard Saincy, La Découverte, 2006.
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Les lignes directrices d430 26000posentcomme principes

«Qu &onlientge | 6organi sation favorise activement | d6ado
-en définissant et en communiquant les standards du comportement éthique attendu de sa structure de
gouvernance, de son personnel é

-en établissant des mécanismes visant aiffiacllalerte par rapport a un comportement non éthique sans crainte
de représailles ;

«Au début, les entreprises ont tendance a adopter une déclaration de principes, un code de conduite ou ur
manifeste énoncant leurs objectifs, leurs valeurs fondanesrealeurs responsabilités »svis des parties
prenantes. Ces valeurs doivent ensuite °tre traduif
ses décisions quotidiennes. A cette fin, les entreprises doivent, par exemple, ajeutanemsion sociale ou
écologique a leurs programmes et budgets, évaluer leurs performances dans ces

domaines, créer des «comités consultatifs solidaires», réaliser des audits sociaux ou environnementaux et
instaurer des programmes de formation contifide.

l'l's ont | a par ichemin bndre lia tha®d ladvoet ka rsadt law. llsmdorrespondent a un degré
dbengagement et 7 un devoir dbéapplication partage
selon les pays.

« Le droit sople recouvre le droit mou, dépourvu de toute sanction juridgue®v u e , mai s qui f
autant dépourvu de tout effet. D'un point de vue sociald@ailnord, parce que l'effectivité d'une regle ne dépend

pas de la sanction mais de l'adhésion ddig est l'objet par le corps social destinataire [Osman, 1995, p.
531].»

«Lescodes et chartes éthiques n'ont pas pour seule finalité de véhiculer une certaine image de la société. lls
Vi sent ®gal ement N renforcer | @ imposaht @n eantaine modeede | 0 ¢
comportement [Teissie200Q p. 6].»

Loempl oyeur demande ° ses salari®s dbéadopter wune d
construire | 6entreprise sur des VYalcétrsneabmmumnhe s Oz
sorte dbébun ¢ contrat collectif €& qui est pass® ent |

«Les codes ou | es chartes dbéentreprise peuvent °t
élaboration unilatérale et seronggéralement assimilés au réglement intérieur ou a un engagement unilatéral de

| 6empl oyeur alors que |l es seconds r®sultent dbéune
assimilés a un accord atypique ou a un accord collestif.

«Lanor me ®t hique invoqu®e par | 6empl oyeur peut ®g a
empruntant la force obligatoire du réglement intérieusous certaines conditions juridiques fixées par le Code
du travail).

Cela nous a semblé intésant car, a travers les codes de conduite et les chartes éthiques, se posent les jalon:
d'une obligation de responsabilité de la part des salariés

Il nt ®gration du devoir dbéalerte dans | es chartes ®t

Depuis quelques années, les codes et chathiemés contiennent des dispositions invitant les

Y“Commission européenne« Promouvoir un cadre européen pour la responsabilité sociale des entrejgses»-Livre
vert-$ EOAAOCETT C¢iTi OATA AA 18AI DI TE AODdkuméNt shalitid fa Oabedu OT AEAT .
COM(2001) 366 final,
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salariés a divulguer auprés de la direction de leur entreprise certains faits ou agissements délictueux.

Cette d®nonciation ¢ institutionnelle €&, que | 6on
db¢ alerte professionnelle e, t r o-Oxley, erdréeren wgudurgld e d
juillet 2002

Sel on Fran-o0ois Fayol, ¢ |la s®curisatisemgmenti didgue
plus vaste, celledea construction doune r ®e Lelteechaine, dep logiqgaes ba | i |
pr®vention sont aussi i mportantes sinon davantage

de contentieux. De la méme facon, les élémentsnpemtj ur i di gues ne sont gudune
vastes qui touchent également aux pratiqmemagériales et a la qualité des relations sociales au sein de
| 6organi sation de travail e [ Fayol, 2007].

r propose de oparitiguepour ldsecadges »det rnéimé pourque @ale deyar s |
6expression critigque ¢&. Les pr oc ®durpergsuesdconarie ermr t e

oyen doexercice de | a responsabi dcontrdl®de thespar ®ws,|qaersi ®s
I ont con-ues pour °tre au service non des i n:

o
c
—
o
@)

6har moni s:ahartepédthiqiesdt&Qi nat i onal e

"La charte éthique se présente aussi comme un outiledéog des R.H. au sein des multinationales. Plus
précisément, la charte va répondre a un besoin : créer un nouvel espace de droit adapté a la structure.
Lébentreprise mondiali s®e, qui est or g dilialess gessoue N r ®
traitants, doit en effet faire face au principe de territorialité des législations [Nleaud u c , 2006, p.
est donc de mettre en place des normes de conduite quelle que soit la norme légale en vigueur sur le lieu di
travail [Desbarats, 208, n° 12]. "

Nous avons choi si dé®voquer bri vement | es accords
pouvant formaliser la participation des salariés a la RSE.

lls sont de plus une initiative palpable des salariés via leurssesptadnts collectifs et syndicaux, en faveur de la
prise en compte de | a RSE dans |l a d®finition des r
|l a simple d®f ense des int®r°ts | ocaux erdde rasportsabiité d u e
et de solidarité global des travailleurs évoluant dansmidtinationales

On comptait en 2008 wune cinquantaine doéaccords <cad
Europe

Pour Natacha Segui les ACI fixentunecar t e de r ®f ®rence l 6activit®
contenu social et éventuellement sociétal. Selon elle, environ 2/3 des ACI comportaient un volet sociétal en 2006.

A aujourdodhui, il sonblacentributionlalplesffegtiveadu rhoade syAdiCal a la RSE

2) Animation organisationnelle

La stratégie RSEstencoresouventabordéale maniére spécifique, a cbété de la stratégie globale. Elle tend a étre
décorelée des autres sujeElle est historiquement animée parlAvwnt ® doé°tre confor me a
prenantes en termes de communication externe. Proposée par le service développement durable ou la directio
elle est entérinée partte dernieredans une démarche assez closecdrsultationdes parties gnanteset la

> Seguin Nathalie, te contenu des accords cadre internationaux, les nouveaux enjeux de la négodiatien so
internationale, sous la direction de Michéele Descolonges et Bernard Saincy, La Découverte, 2006.
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prise en compte des avémis esinsuffisante Certes les panels se développent mais leur influence décisionnelle

reste limitée.

L6i mp !l des salariéssue sous un angle stratégiquest mie en généralex étude Federka Poste) suun

m° me plan que do6auttmaist eangetntonde sc odn®eh d tes , l'a r ®du
d®vel oppement des achats responsabl es. Hors on peu
dodautres ® ®ments strat®giques.
lya un hiatus entre | a volont® affich®e doi mpdes quer
consi d®rations d®pendent Dbien s%r doune entreprise
Lébani mation organisationnel |l e esAutporetr®e dpearpl| das ¢
proc®dures, dobéoutil sod®rmesanperabkbtsdianl maREBndanbs]|
Elleestpusoumoine f f ecti ve en termes doéi mplicati ondegléede s al
maturité delastrat ®gi e de | 6entreprise et de son mod |l e org
Une maturité stratégique variable
On peut découper la démarche qui condeiit 3 grandes étapes distinctes
Nécessité Publics Porteurs
Analyse stratégie Direction consultants
Déploiement reporting Réseaux spécialistes internes 555 2dz / 2ff&§3Sx2
Intégration au métier Tous Implication élargie
. Zone discrétionnaire
Pressions ¢ = :
institutionnelles
. 2. Mobilisation et
1. Signaux organisation des 3.
incertitude sur . _ propositions de de nouvelles
la nature et cadrage de I'enjeu normes -
portée de institutionnalisat
l'enjeu fon de l'enjeu
Temps

Pour Ackerman et Bauer, M5 L2y a4S RS f QSY (G NBLINA&AS | dzE LINBaairzya Si | dz

correspondant a 3 grandegapes:

1-Policy statement étape de prise de conscience des enjeux. Sur la basesgmaux faibles, encore flous, les dirigeants

formulent une politique pour y faire face

26



2-Learning Phaseles enjeux se pOA Sy (i 2 f QAY G Sy i ¥2 VI RYA (R QA D (G 11y ypEFBRANNFS NU (
issue specialisf > RIFya y20NBE Ola S NBaLRyalotS Rdz RS@St 2LIISYSy
propose une méthodologie.

LA X A A

3- Organizational Involvement[ S LJ- a4l 3S t AKAOBORB2W2pdXk AASQABAD2NAI yA&l
/ QSad ft1 LKFEFaAaS RS RSLE2ASYSyid Si RQAY(GSIANI (A BpbciaRSie 02y
specialisiy LISNR &dtre. N} Aa2y RQs

Lf y2da aSYot$S | dzadnas avlyai2 NWieP dNRKOMB LUNE LI 4481 35 Sy i NB
F TFAOKSS ROQAYGSINBNI £ w{9 Fdz YSGASNI LI NJ dzy S AYLXE AOI (A2
N

Q
RS €S FFANB Rdz Tl Al R@dmichal yljdzS RS YIFGdzZNAGS RIya ¢t

L6influence du mod | e organisationnel de | 6entrepr|

Nous ferons ici appel au modéle @esfigurations organisationnelles de Henry Mintzberg(1979)°.

«Un grand nombre des probl mes i ®s " llodor gampipoatei
organisations sont toutes les mémes, a savoir de simples ensembles regroupant diverses composantes auxquelle
est possible dbéajouter et de retirer des ®| ®ment s
organisationnebs.

Pour lui au contraire les entreprises peuvent étre classée$ eonfigurations nettes lices a des éléments
structurels et conjoncturels comme | O6histoire des
nature de ler besoin de coordination.

Ces 5 confjurations nettes sont appeléesstructure simple, bureaucratie industrielle, bureaucratie
professionnelle, décomposition en division et adhocratie.

Pour pouvoir les décrire, Mintzberg leur attribue cingcomgosars dont | e poids et | 6i n
configuration ° | dautre
-le sommet hiérarchique aut r at ®g i q uledirecto est ~ dir e

-le centre opérationnel a savoir les exécutants
-1 6 ® ®me n tlignet@édaictdque 6 @ s tlescaraki r e
-latechnostructureu la planification formellet le contréle

-le personnel fonctionneu support logistiqug ui  f our nit | es services ind

18 Mintzberg Henry, The structuring of Organizations, Prentice Hall, 1979.
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Sommet stratégique

Ligne
hiérarchique

Support

logistique Technostructure

Centre opérationnel

Notons que les types purs deanfigurations nette8 ndée xi st ent gaexndelngs vemtsr d 0
| 6autre, empruntant parfois des caract®ristiqgues
les entreprises que nous ciblons, la configuration qui se rapproche souvent des organisations étudiées est celle

la bureaucratie divisionnelle. Cellieci peut étre assimilée a une agrégation dans un -smgembleplus
fréquemmendu modéle de bureaucratie industrielle que de celld Hareaucratie professionnelle

Ces r®centes ann®es, i®ownum®di mfuleyerddeacde ulr 83®c @n eam ¢
é, des organisations se rapprochant de |l a forme ad
adhocratique nbéest plus | 6apana g esedremisepsartdéstpansde edrr u

activité ou tout du moins dans les secteurs des services intellectuels, le logiciel, la communication.

Ainsi dans un modéle de bureaucratie industriellela coordination passera par la normalisation du travail et
des potes de travail hautement spécialisés avec des niveaux de compétences faibles. Pour faire court, le poid

hi ® archique est i mportant, | a m®t hode primordiale
entreprises de production de massesc une offre stable répondant a des besoins du marché relativement stables
et identifi®s comme | 6industrie automobile, | a bani

La mobilisation au développement durable se fera ici en priorité envers les directions
métiers/support/logisjue. Il sera demandé aux travailleurs de suivre des normes et des référentiels. La
mobilisation, |l a formati on, |l a communication se
a la RSE aura tendance a étre segmentée et limitée aux tachesmpdias des collaborateurs. La mise

en commun des expériences et des éventuelles contributions a la RSE passera par des organes (
représentation, CE représentant du personnel, syndicats ou par des voies hiérarchiques identifiées. Un

implicationtranse r se de | a masse des salari ®s nbéest pas
Dans un modéle adhocratiguel e f oncti onnement de | édentreprise sO0:
matriciel complexeet spontanél.a coordination et le contréle se font par udaegation mutuelle par le biais de
| a communi cati on informell e et de |l 6i nteraction
transversaux est donc fort et pour Mintzberg le pouvoir se situe au niveau du centre opérationnel avec une grand
propda ti on de cadres. On trouvera ici |l es nouveaux a

| ogici el é.

La mobilisation au développement durable sera orientée vers ces cadres. Le faible degré de formalisatior
et de controle nécessitera de déppkr des compétences RSE larges au niveau opérationnel. La RSE
contri buer a dgéossirslld technossuctire et la besoa degsupport. La stratégie, les plans
déaction, l a m®t hode et | es out i lubedomny projetstAce t r e
titre |l e mod | e de mobilisation passera par | a
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capacité a favoriser les échanges transverses et a identifier les personnels plus spécifiquement experts c
problématiquesechniques en lien avec les besoins projet.

La structure divisionnelle est moins typée quel a bur eaucratie industrielle
souvent comme une enveloppe qui i nt ®grer ailesdeauai t |
L6®I ®ment m®di an supra divisionnel t ©c he ddassur e

cherche a optimiser. Le contrdle est particulierement développé en ce qui concerne les performances mais laiss
une grande autonomaax divisions pour la normalisation de leurs activités. Le pouvoir se situe soit au sommet
hi ®r archique, soit au niveau des unit®s op®rat.ionn,
Exemples groupes de services aux collectivit§sands groupes industriéls

La mobilisation sera ici a 360°, synthése des 2 modeéles présentés précédemment. La taille et une logiqu

poup®es russes rendent l a mobilisation compl e
niveau groupe sontese nt i el s, on paeqnd i gdouvdrt bparoiind axp @&mp
l a nature op®rationnelle de | 6activit® de chaqu

le besoin de développer les compétences liées a la meswreegiorting

Peu de systemes de management holistiques

Les systemeglobauxde management de la RSE sont p&panduslls peuvent étre basés sur des systemes de
management dédiés a la gestion des impacts environnementaux (ISO 14001, EMAS), de décsaitdé
(OHSAS 18001), de la qualité (ISO 14001) mais ne pas agréger ces systemessdaes systemese référant a

des normes et pouvant donner lieu a certification, ils contribuent a développer une culture de la conformité dans
| 6entreprdwsxe.etProtca®ddiar d, ils ne |l aissent que peu
customisation par les collaborateurs

Certaines entreprises ont construit un systéeme de management visant a piloter les 3 dimensions. lls tendent
agréger lesystemes de management thématique dans une voie (way) globale et propriétaire de management de |

performance RSE. Les exemples |l es plus souvent Ci
Construits ° partir des, einfjruxntsp®tid®m@reasl dfeail td eln
au sein de | 6entreprise pour l eur ®l aboration. Cé
management ~ | 6®volution de | 6act i viicile® carparakengdela p ®r

performance avec dobautres entreprises.

Rhodia a par exemple mis en place au travers de Rhodia Way une grille pour qualifier les pratiques en matiere d
développement durable. Les notes vont de 1 a 4, validant les stattesluction, déploiement, maturité et
performance. Une approche objectifs/échéances/résultats met en relief des objectifs prioritaires et les résultat
obtenus.

Des réseaux coordonnés par la direction du développement durable

Les lignes directricesrelatives | 6i nt ®gr ati on de | a responsabilit® s
| 6ensemble de | 6organisation posent | e principe de
étre mise en pratique a travers les outils et systémes existants de management.iedaapaftectivemené

son intégration dans l'entreprise.

"Dans la plupart des cas, les organisations peuvent se reposer sur I'existence de systemes, de politiques, d
structures et de r®seaux exi st ant sciéthle enlp@t@mueghéendgus at i
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certaines activit®s soient susceptibles dbé°tre men
large de facteurs.{ISO 26000Art 7))

La création de services dédiés, de systémes de management spécifigueisagte en complément.

A premiéere vugil semble que les entreprises aient choisi dans leur majorité une logique inverse. La responsabilité
sociétale y a été manag@ansversalememnar des organes créés a cet effies directions du développement
durable, au travers de systémes de managendentéseaux de personneke mesure et dimplication des
collaborateurs intervenant en paralléle des systémes de gestion classique.

Elles se sont cependant appuyées sur des compétences métier existantesastigargosraiment leur donner

un sens global les pratiques historiques de gestion de la qualité, de l'environrdgse®H et de la
communication rentrant dans le champ de sa responsabilité sociétale

La Direction du Développement durableu de laRSE

On peut remarquer une grande diversit® doéappell ati
dont 29 qui ne sont cit®es qudune seule fois Au t
exclusivement au développement durablesttd i r e ayant | dappellation ¢ d®v

17

Au sein de la majorité des entreprises interrogées, les problématiques de développement durable sont dédiées
une petite structure. 21% des grandes entreprises interrogées reepbssme aucune équipe spécififflia
moyenne est de 6,8 personnes par service.

Déaill eurs | 6®tude sur la fonction d®vel oppement
apparaitre quda majorité des départements développement durable dispo d dun ef fect i f (
collaborateurs (3 services sur'd).

60% b®n®f i cient dbébun rattachement gérié@e.archi que dir

ll's sont issus de | 6interne, ess. ®lostde lemoitiéedaserédpondadte s s
ont occupé leurs deux derniers postes daesur entreprise actuelle (56%) e
poste en lien avec ldéveloppement durableL 6 anci ennet ® dans | 6e maraméter i s e

important pair occuper le poste.
Pr s de 70% des r®pondant s n 6déweloppemensdurahleiovRSE.de f or m;
Cel a rest e dob abiehdowentissociamn intégfé@ nne autreodimectioiétudd

30 , 8 % des r®pondants font par tciioedéwkloppement duhbler»dZ5% desn ay at
r®pondants font padrbétaipep ed d vante odnicrceBcBtpioctnt edCdnetp 4 e a tmiev e me n t
cdbest donc | dappel | atiesoaplusc®uraenmenpuplisém dsnsantndmbire aoo hégligeable,

presque 29%, a avoir un titre partagé avec une autre direction (ex : direction de la communication et du développement
durable). Le partage avec la direction QHSE (regroupant la direction qualité, environnement et/ou EH33 sretiien

la plus « partagée » (11,5%). On trouve ensuite la direction des risques et audits (5,8%), la communication (3,8%), le

mar keting (1, 9%), quand aucun ndest ratt acddrequesdita DRH. F
nor e r®pondant travaille au sein dbébune direction ~ |l aquel
des risques et de | 6audit), soit | e d®vel oppement dur abl

dévelopement durable), mais sans avoir de service autonome.

'8 Etude Federe_La Poste_Les Echos_ Ifofittikudes et actions des grandes entreprises en matiére de développement
durable». Etude menée aupres de 200 dirigeants de grandes entreprises frandaiesdled ust ri e et des se
Cac 40.
mars 2009
19 « La fonction développement durable dans les entreprises du SBF, ERGuéte menédear Florence Emanuelli, Eva

Pulcinelli et Johann Péan pour le Master 2 Management de la RSE, IAE GustavedtiffeXll, Adecco et le College

des Directeurs du développement Durable
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Mécaniquement, on se rend bien gpmne i C i des I imites 7 |l d6action do®¢
plusieurs milliers voire plusieurs dizaines de milliers de collaborateurs. Pour porter le DD sur le terrain, et malgré
| 6assi stance d e fitpas faunohilisation des satriés trauve icisum fde ses fondements
quantitatifs.

Historiqguement, la fonction développement durable est dans la majorité des cas postérieure a 2001. Elle a ét
souvent cr ®®e avec comme premi r e mi srsproduine led e C
informations externes. Certains services de développement durable sont ainsi occupés a préparer et produire
rapport DD la plus grande partie de leur temps. Au final il est ditoréntlesit compte des actions menées par les

directionsfmct i onnel |l es des RH et de | 6environnement san:

«Mon m®tier ce nbdbest pas compt er deaéesumeAlekandecetDuthod, ma i
Responsable Données Sociales du groupe T&ahblon).

Si |l e processus de communication reste chronophag
meilleure intégration des systemes de mesure et de reporting interne. Il est aussi moins critique du fait que le
parties prenantes sontoims focalisées sur la communication, elles en veulent plus. Un bon rapport de
développement durable, suivant les principes de la GRI est presqueraqupsé

Si tant est quodéon red®finisse ses pr ®rnoignaet idvoeisn f olrer
transverse sur la RSE, pivot entre les attentes externes et la nécessaire mutation interne.

Mi se au service de |l a sensibilisation/ mobilisation
contribuer a faire valoir ungsion holistique de la RSE.

Les réseawexistants: appui~ | 6 i mpl i cati on des coll aborateurs

En théorie, e qui fait la forcepotentielledes comités stratégiques de développement durable et de leurs réseaux
de correspondants tient a leur expertise massiaa la qualité de leurs informations et leur représentativité. Le
soutien stratégique qui leur est apporté est bien sOr essentiel pour mener leurs missions a bien. Le soutie
opérationnel, par une compréhension et une adhésion au projet de resp@nsabili e s t tout aut
pr®al able ™ | a cr®ation et au d®pl oi ement dbéune pol

En volume;

- 84% des entreprises du SBF 120 animent (plus ou moins intensément) un réseau vertical de

comepondants DD (au sein des filiales, agences,
- 96% d®vel oppe des coll aborations (horizontal e:
- DanslesZzas,70% confient gudil s sont ani m®s 7 trave

seulenent environ un tiers de maniere réguliére.
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Collaborations avec les autres directions : les plus citées

Nb. cit. Fréq.
réseau horizontal détails directions

ressources humaines 36 | 692%
achats 28 | 53,8%
qualité/ HSE/ risques 20 | 38,5%
commerce/marketing 15 | 28,8%
communication 14 | 26,9%
finances 11 | 212%
autres 1M | 212%
R&D / innovation 7 | 135%
juridique 6 | 11,5%
Non réponse 5 9.6%
TOTAL OBS. 52

Figurel- collaborations horizontales, source étude sur la fonction développement durable, Paris XIl, Adecco, C3D

lls sont composés dese pr ®s ent ants dbéaut r eau prémier mogtdesqudbess RH, tes c t i
achats et la qualité/EHS

Au sein des filiales et des sites on trouve les relais locaux de ces directions mais aussi le management
intermédiaire, les directeurs de siteslchefs de département.

Isontaminimale *1 e de cascader et de faire remonter | 0i
entreprises ils contribuent a animer et faire évoluer les systémes de management delLka fRRE. de ces
r®seaux est dbéavoir habinti@®rmasi membargsc dpauteagsr

l eur contribution est effectivement pl us | arge que
donn® | 6occasion de prendre connai s s proftés ilshet acquisu t r €
une exp®rience transverse °~ m°me do°tre utilis®e d

lls sontdonc un «appui essentiel dans le déploiement des actions

La nécessaire montée en compétence en termes de développlemaste desmembres du réseau a été

mentionn®e ~ plusieurs repr i Bl Seloncaanrépondadts teshateairs, @8 F 1
communicants ou les responsables RH par exemple, devraient dévelepmapertises thématiques (outsem
train de le faire) afin de nourrir et porterlessuet® c omme par exempl e | 6®val ua

fourni sseur s supports @ carimonicatibn écongustbe encore la gestion de la diversité.

La DRH est la plus citée ddsrections avec lesquellesatraillent les directions dbD.

Une DRH impliquée

« Le développement des ressources humaines englobe le processus qui consiste a élargir les choix des personn
en développant leurs capacités, permettant ainsi aux femnesiet hommes dbéavoir une

do°tre bien inform®s et (ISOR60006.4.7r Relations et conditians dedravailv i e ¢
Domaine dbdéaction 5 D®vel oppement des ressources |
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La particularité de la fonction congsen le fait quela GRH constitue a la fois un des outils qui permet le
changement et | 6un des objets sur | esquels il port
responsabilité sociétale»®. Nous nous intéressons ici plutét au premier,réteinstrumental.

Le m®tier a ®volu® dbéune di mension administrative
gestion de | 6empl oi et des comp®tences. Cette gest]

Les dimensions e &esdenressoartes bumaindspeuvieri étre eésumées a travers le sigle
SCORE

SC: syst mes doéoinfl uence et de communicati on,
interne, les relations sociales

O pour organisation du travail

R pour rémunération

Epour |l a gestion de | 6emploi et des comp®tences
La tendance a ®I| ar gi | es pr ®r ogatives des RH dan
proportions qui en font aujourddohui un | evier i mpol
La DRH peut jouer un rtle actif pour | 6acquisitio

internes et en particulier celles étant en lien avec la RSE. Les RH gérent traditionnellement les budgets formation.

Comme le remarquent Schmidt et Mercins led e role des REf»: «De nature Psychologique
®conomigues ou sociologique, (les r®sistances au
acteur s. Or | e d®passement de tell es r &guisohcarneate s [
toutes la fonction RH»

Formation et communication
Participation et implication

Soutien et facilitation

Capacité de conviction et de négociation

cCocc

Une formule nous semble bien décrire le role des RH pour assurer la matérialité debheteRSE

«RSET RH =RP»

«Si les employés ne sont pas mobilisés, la responsabilité sociale d'entreprise devient un exercice de relation
publ i ques. Lédentreprise perdra de | @ necprédhd ipdsiphri t ®
| 6 e x e.rfgliheeMees et Jamie Bonhath)

Direction de | a communication sous utilis®e ~ | 06int
La direction de la communication a traditionnellement été impliquée tot dans les réseaux internes liés a la
RSE du fait de la nécessité de procéder au reporting exte . ElIl e a ®gal ement | a p

%0 Brabet Julienne et Maurel Olivier, Responsabilité sociale des entreprises, GRH et gestion du changement,I€hap. 3 «
potentiel régulatoire de la RSEANR

L Bournois Franck et Bibet Julienne, @ u 6-&eadue la gestion des ressources humaines, Encyclopédie de Gestion sous la
direction de Yves Simon et Patrick Joffre, éditions Economica.

22 G.Schmidt & E.MercierDaerios et PearseBestion des Ressources Humaines

% Adine Mees eflamie Bonham, Canadian Business for Social Responsibility. Gestion des ressources humaines dans la RSE,
Industrie Canada
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dans la diffusion du développement des connaissances et des compétencka RSE | dentrepri s
direction de la communicationinterr@6 ai | | eur s | a f oncti on sau@ntassocifere me |
|l a direction de |l a communication. Ce rltle a bien s
techniques de communication, réseaux de presse et de diffusion).

La communication a également aidé a structurer le comtesumessages en fonction des demandes des parties
prenantes, néoublions pas que si | a IfoiinaNnRcE ar ef,i xe®
pas fixé les critéres précis.

Il nous semble cependant que, dans certaines entrepesesmpétences des réseaux de communicants sont
utilis®es plus naturell ement | geansegaindncdnnu pauraes autresd e
membres du r ®seau, quobdéen interne 0% | 6apport de | a

Importance dumanagement intermédiaire

Les cadres sont impliqués, ils ont vu dans la R&Epessibilité de gagner en reconnaissant€apronQuairel)

Le manifeste pour la responsabilité des cddderit la responsabilité comme ucn principe d
déanticipation, de diligence et de pr®caution dans
de r®pondre, coO0est aussi faire, anticiper et pr®vo
doit étre légitimée duc reconnue»

Dans les faitsil existe une «ifficulté des directions métiers a traduire ces enjeux et objectifs dans leur
périmetre» Novethic

Pour mobiliser les équipes leoité 21 rappelle que «a hiérarchie de proximité a un réle clé a jouanslla
mesure 0% elle pr®pare |l es ®quipes ~ I daction de n
modification des pratiques sur le terrain

L 6sAociatiorFrancaise de I€ommunicationinternepose le probleme en ces termes

« Le réle du management intermédiaire est au centre des problématiques de la commumtatienet de

| 6i mplicati on des sal ari ®s. Cela ne dat e pas dor
investissement dans la relation avec leurs collalmreat, sont considérés depuis des années comme un facteur
cl ® de | b6attitmwmar da&ppcoerst deew nt rasai ice centpatible aled Bnt r e

conception bien ancrée qui leur assigne un rdle de courroie de transmission ou de ridaigreletion ?

Des gndicatset organes de représentatiaelativementpeu associés

En théorie, gand la questiofa participation des salariés a la R&& posée, on devrait voir un role des organes
de représentation important.

"Chaque fois que cela s t possible et r®al i sabl e, i convient
représentative qui reflete cegéréts Ceu x d 6 une p ar(I$0i2@000pATt&EN a nt e )

Si la position des syndicats vsvis de la RSE a longtemps été amlggdin ne peut pas dire que les entreprises
fassent toutes leur possible pour leur conférer un réle important dans le dialogue avec les salariés sur leu
perception de et leur participation aux orientations responsable®de n t LeerGlerdessCE et repsentants du

4 Manifeste pour la responsabilité des cadres, cosigné entre autres par le CJD, le CJDES, CFRIG&REGT
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personnel est souvent limité au minimum légBlé ai | | eur s dans | 6 @pemenedurabler | a
quand il est demandé de citer les 3 parties prenantes les plus importantes, les syndicats ne ressortent que dans
des cas

Pourschématiser disons que les syndicats se sont ouverts a la jRBHe«haut, au niveau dedirigeantsde
brancheset des confédérations. La base y a longtemps wne«danseuse du présidenet est en cours

débappropriation deedariséea gconso c he pour | 6i nt ®gr

C 6 eamdiau niveau international que les syndicats ont le plus agi en faveur de |&R®a ne concerne pas
directement | 6i mplication des salari ®s, nombre de
local. Coome r el at® dans &éLes nouveaux en j»elassyndicats dbiventn ® g |
transcrire | es ACI par |l e biais de n®goACI iactluenons |
®gal ement un devoir déinformation des sal ari ®s.

«Les CEE ont ®gal ement eu un r!'le actif dans | e d
Mais |l eur signature noda pas®deée valpperd | jpumgiudi dseé OF
déi nf ormati on eleuredteéfin mpanlacorhntisaidniewwopéenne. i

«Le dialogue soci al prend diverses for mes, y compr
ni veau de | 6entreprise (tels que | es ctogoeirdp@sentattd e nt
élus des travailleurs, les syndicats ont un réle particulierement important a jouer dans le dialogue(iQial
26000,6.4.5 Dialogue social)

Un dialogue soci al effectif fournit umouve®essaltimsne p
prenant en compte les priorités et les besoins des employeurs et des travailleurs, ceci aboutissant a des résultat
qui sont valables et durables, tant pour | dowmgani s.

Dés P81, Jean Auroux affirme notamment dies travailleurs doivent étre «citoyens a part entiere dans
I'entreprise"” et se donne pour objectif de "promouvoir une démocratie économique fondée sur de nouvelles
relations du travail (...) et sur I'élargissementu droit des travailleurs. »*®

Leslois qui suivront appuieront dés lors (loi du 23 décembre 1982)

-la création d'un droit d'expression des salariés
-l'attribution d'une dotation minimale de fonctionnement au comité d'entreprise
-la création du comitélaygiéne, de sécurité et des conditions de travail (CHSCT)

-l'instauration d'un droit de retrait du salarié en cas de situation de danger grave et imminent

Pour Bernard Sacy, se posent plusieurs conditions pour que la RSE ait une portée sociale et
environnementale réelle | | f autst idtduaebro,r dc ol ebsitn -~ d inirpar leg poaivoirs o n
publ i ddg ( &)laut ensuite letaen paditulier donner mnedoku auxdiféreritst dcteurs
sociauxdant 6 ®1 abor ati dn fdaeust ceonrftiens ti sa’ cHoinrter ' aanetentrepdstu  pr
ne peut sbdautoprocl amer cenugdeicitbyeranténdispeideess ponsabl e et

%5 Sobczak André, kes enjeux juridiques des accords cadres internationalxes rouveaux enjeux de la négociation
sociale internationale, sous la direction de Michéle Descolonges et Bernard Saincy, La Découverte, 2006.

% AUROUXean Les droits des travailleurs, Rappout Rrésident de la République et au Premier ministre, Paris, La
Documentation francaises, 1981, 104 p.
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Dans les faits,les n®goci at i on:sles préoecupatiorts henvirareemdatl la promotion du
développement durable font partie de facoimssamte des préoccupations deganisations syndicales.
«La mondialisation ne moddi pas seulement les acteurs de la négociation et les territoires pertinents de ces

derniéres, elle emo di fi e aussi l es contenus. Le fait maj eu
n®gociation social e, |l aquell e ne porte plus exclus
questions relatiPes °~ 1 6int®r°t g®n®&r al

Lesusagessu syndicali sme ont ®t® mar qu®s par | a d®&f ens
communaut ® homog ne, au ni veau de | 6 uta RSE,permen i r e

| 6®1 argi ssement th®mati qiomsmentesg®ographique des n®g:

1 est important de prendre cette place. En effet,
qui né®t ai ent pas ou peu Iimpligqgu®s traditionnell em
salarieisDd ai | | eur s ce nouv desaliagcesyncueeties ou dynmdicate et ONGedéfendent

des positionscommunes Ainsi les questionnements (des organisations syndicales) dans les domaines du respect
des droits humai ns, shaé publiguerdépassenhleseades lalisés des telations antra
managers, actionnaires, salariés et leurs représentants. Voyons a ce titre les exemples rapportés par Capron
Quairel sur 4a position commune de Greenpeace et de la CGT face au pragepeie n de REACH (
d®part du Cl ®menceau pour (Bélcrdeeatawx fdiemss cohé | d®6E
| éiquette du Forum citoyen pour la RSE en France ou de la CoalitiorCéwporatif Justice» au niveau
européen qui coorame lesplateformescoaliséesOn assiste alors a une implication dans la RSE qui, comme

entrain®e par son mouvement, peut sortir du p®rim
Ce phénomene peut étre vu comme un effet non calculé de la niolilisan des travaill eurs
responsabilit® de | dentreprise, sdint®ressent ° | a
ni veau soci ®t al , gudon peut qualifi er tesmgeutsemboler on. L €
effet |l ogique de cette implication, qudelle soit di
De plus, comme | e souligne Bernard Saincy, |l e rtle

négociatims bipartites entreprises/syndicats se substituent de plus en plus au tripartite avec le gouvernement.

Les syndicats peuvent étre les défenseurs des intéréts des sddarsdls mesure ou ils peuvent agir pour obtenir

des contreparties ane implicationplus importantedes salariésdans une relation asymétriquexentre des
entreprises multinationales et une régulation sociale natigBalacy) En ce sens,e&s nouvelles formes de
négociation peuvent trouver univeaud 6 appl i cat,duoniveti r msct @ay geel ui de | 6
macro, celui de la négociation internationale

L a RS Eells e appottudité de regain pour $gsdicats;, | 6 heur e 0% on esti me
de salariés syndiqués en France, chiffre ou ladesrentreprises publiques est surpondérée

Amélioration continue et implication

Léam®lioration continue des processus est au centr
est | e fondement des syst oratiersdesproaessiuste®nor paspdes rédsulidds, sOus O |
tend ®galement | a | ogique dbéappr ®ci ati on de | a RS
ISO 14001.Aud e | ~ de | 6approche la®1 @g ¢ i e |ldidnne®bus eemiblana b n

" saincy Bernard, ¥utation et renouvellement des pratiques socisJedes nouveaux enjeux de la négociation sociale
internationale», sous la direadn de Michéle Descolonges et Bernard Saincy, La Découverte, 2006.
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pouvoir étre particulierement enrichie par la participation des salariés. En effet, elle doit réduire le différentiel
entre ce qui est prévu et ce qui a été réalisé, ce que migdssreystéemes de management.

"Des revues de performaes, effectuées a intervalles appropriés, permettent de déterminer les progrés faits en
matiére de responsabilité sociétale, d'aider a bien cibler les programmes, d'identifier les domaines nécessitant
des changements et de contribuer a I'amélioration ddsnpeances. Les parties prenantes peuvent jouer un réle
important dans la revue des performances d'une organisation en matiére de responsabilité s¢=étag000,
77.Revoir et am®liorer | es actions @éiltéspciétale)i ques de |

Le découpage PDCA (Pldpo-Check Act ) peut ~ ce titre °tr etér@&ddsai r a
acti ons ddes collabolateuast i o

La-roue de Deming

sysTEME [
QUALITE

Contribution potentielle de la base opérationnelle aux différentes étapes

Plan:phas e do®| aboration et de formalisation doéune pol

-Les salariés nourrissent la stratégie par une remontée des problémes vécus sur le terrain. lls alimentent |
hiérarchisatiordes prioritéslls sont sollicitégpour consentir au plan de progres

-Action de mobilisation information préalable, recueil des idées, vote du plan de progrés ou mise en

pl ace déun comit® de suivi et de validation des
Do:Mi se en Tuvre, d®pl oi e médesetdestessautce®8gi que, attribut |
-Les salari ®s comprennent | a nature des actions

pour étre formés et mener les actions.
-Actions de mobilisation f or mati on, syst me de partage trans
Check: Surveillance et évaluation de la conformité

-La coop®rati on ®l argi e des sal ari ®s facilite
déinformation exhaustives et pertinentes

-Actions de mobilisation préparation collective des évaluationsstéyne ascendant de propositions
déam®l i oration

Act : Réajustement de la politique et amélioration du systeme

-La coll aboration des salari ®s alimente | 6aj ust
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-Actions de mobilisation consultation, pédagogie sur la présentation désres correctives

"Les points de vue exprimés par les parties prenantes au cours de ces revues peuvent aider une organisation a
identifier de nouvelles opportunités et les changements des attelhtamnvient que cela aidene organisatiora
améliorer les performances de ses activités en matiére de responsabilité sociétale." (ISO 26000, 7.7)

Hiérarchiser les enjeux de la mobilisation
Pouvoir d®terminer | 6i mportance des enjeux est es ¢
priorités.

La SD 21000 propose par exemple une m®t hode pour ¢

i mportance et | e degr® dRamperifarman2zt0o@e, |II6&Inmp e@mptr
une pondération entre la pression degigm prenantes sur un théme et la |égitimité de la partie prenante en
question (per-ue par | 6entreprise)

Grace a ce calcul, les enjeux sont mappés sur une matrice qui présente différentes postures stratégiques po
| 6 e nt rSaryeiler,Goaforter,Agir, réagir

Niveau d’'importance

r

12

10 ——

s |_Conforter. Réngir

Court terme

Pas significatif

A B c Figure2 - SD 21000 Mapping des enjeux
L6i mplication des coll aborateurs doi't |l ogi gquement
quden intensit®. Chaque pos¢aompétennesla sur@dlanse par exempke a p a s
travers un travail de veille ou déinterrogation o
performance de | édentreprise pourra °tre concfiohs®e
support. Dans un m°me temps | daction n®cessitera |

sur des compétences plutdt opérationnelles.

3) Information -formation

Croisa savoirs etacteurs: I'espace d'action collective

Aggeriet#®pr ®sentent | a th®wrei a 0diehusl(a0ad) dbiinnerune@malyse eopjointe
des dynamiques de savoirs et de relations. Tout e
dimensions inséparables

- unsystemederdlans; f i gures doOoacteurs: ehi ®ebhathbas eabpd

- un ensemble de savoirgiscours, régles, expertises

28 pAggeri, Pezet, Abrassant, AcquierQgganiser le développement durab|é/uibert, 2005, Paris
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«lesconstructions de nouvelles r gles et expertises
en sont ¢é&. |L6Goirnitgeirnaect i on entre | es sté&dappreneiskager

Ces relations et ces savoirs peuvent étre cartographiés pour faire émerger sliggaces dbéae.t i on
Dans le cas du Dévelppe me nt Dur abl e, ces espac:emnirognénectteacRA, c ol |
eac3: RH, et

La gageure est al or s ddatiodsehes savoirsgour favorisedleur intekaction aa geip e r
dbespace dobacamnogemmenetoobéreht®nc tcirvRee hdoes communaut ®s doéi nt

Dans ce cadr e, |l es syst mes doéinformation (communi
de transfert du savoir (Knvledge management et formatjgaueront un rble mjeur pour accroitre la visibilité
des espaces cacbhmeettrden @latiorclas persenods et fes savoirs

Des besoins diveif#s : connaissances, compétences
Quand on aborde le domaine des compétences, en fonction des missions qui nfigms, on pourra faciliter
| 6acc s 7 4 :SayoipthéeriqukeSawidaire Savosr procéduraux, Savoir pratique

A cette typologie nous ajouterons la dimension Knowwho: on ne cherche pas forc®
maisasavoirqubla pour pouvoir sdappuyer sur cette pefsonn
Why, KnowWhat, KnowHow and KnowWho.)

Pour certains il sera nécessairg(idg apprendre a apprendre: Des repéres en RSE permettent de mobiliser les

connaissancesuand n®cessaire. 1 est doul oureux dbdappr encd
vision du monde, il faut d®monter cette constructi
Le degr® dbéaccul teur@&ga loenmem®c edsus afi aiet vaudi |l s appart

systemes de management de la responsabilité ou environnementaux (SME) ou pas
Tous formés a tot

"Il convient également que le développement des compétences et la formation dessdeigdes travailleurs
sur | a cha" " ne de valeur séinscrivent dans | e cadre
certains dom@EoORe0R0, 7d#t8acti on. "

Tous |l es salari ®s de | 6ent r eqmpétenees spécoiques a ppaanduiteasla i n
responsabilité sociétale dans les mémes proportions, leur foatteEurs missions ayant un impatus ou moins
direct sur le théme.

Syst mes d éréporfing spécialisés o n

La remontée des donnéest @&in outil de pilotage de la politique de développement durable a travers un set
d'indicateurs thématiques. Il contribue a la visibilité du management sur les progres, permet la comparaison
temporelle et inteactivités.

La mesure de la performanceddrad se f ait aujourdoéhui " travers des
plutdt quantitatifs. Ces logiciels comme Enablondala de leur fonction premiére de remontée de ces chiffres,
sont souvent le lien le plus concret voire le lien unig@edd ® ° l 6ani mation des r G

RSE/ DD dans | 6dentreprise.
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Enablon se présente comme fournisseur de solutions panaitase des risques environnementaux, sociaux,
financiers et juridiquesL'offre est segmentée autour de 4 thémes: dépeiment durable, gestion QHSE,
maitrise des risques, gouvernement d'entreprise. La solution met a disposition des fonctionnalités de gestion €

Sui vi continu des r®sultats de | 0entreprise et de
durable (Enablon CSR) est découpée avec des solutions pour : le management de la performance développeme
dur abl e, |l e reporting social, | 6®val uation des f ou

solidaires et la lutte contta corruption:

- Enablon SBCSR pour la collecte, le reporting et la gestion des informations de Développement Durable.

- Enablon SBSR pour la collecte, le reporting et la gestion des données sociales.

-Enabl on RSC pour | 0 ®v mleetenvironmemendak dds tourrissear or mi t ® s oc
- Enablon AntiBribery Solution pour suivre les programmes -@atiruption.

- Enablon Initiatives & Donations Management pour la gestion des initiatives solidaires

Il est souvent reproché a ces systémes de nemagiier une remontée qualitative des données

MAT NOA ABET Oi COAOQETT AOAA 1T AO AOOOAOG OUOOI I AO ABGET 4
Pas doéint ®grati on, lexira finineiérentdigent des cahdun spads. Sur €es aspects,
| 6i mplication dex Palsarsiabs ma 69 d sf sioti echd nomm®me nt

et diffusent ces informations.

Pour ceux qui en font partie, |l e partage doéindicat
leurs autres taches quotidiennesauyu el | es il s acc dent par | es serve
Cela ne contribue pas a intégrer, non seulement symboliquement mais aussi substantiellement, la RSE dans leu
activitésprofessionnelles quotidiennes.

Information-communication

L61 SO 26000 pose comme spciétale airegporsabiliéede reedsepcomptetaldd i | 1t
principe de transparence

La responsabilit® de rendre compte implique (®gal
affectés par ses dédisis et activités(4.7.1). Il convient que ces informations soient aiséndésgonibles,
directementaccessibles et compréhensibles pour ceux qui sont ou peuvent étre touchés de diverses manieres pe
| 6organi sati on. 1 C 0 n \basées sur des faits ketlpesentéssodie enantere elare et a |
objective, pour per mettre aux parties prenantes d
| 6organi sat i onflSG260004l7&ur s i nt ®r °t s.

Si vous Vvoul ez awotresaction, mar exegnpledarss le$ affaires, il faut a priori lui faire partager
vos éléments sur la situation et sur vos intentions et vos actions en cours.

Les salariés orts acces a une information pertinente et transparente sur la stratégipratitpges responsables
de | 6efAtreprise

di fL®r ehoemanhtopa Tt ef
c 0 nmhénéficéegmtartias que peovent e n t

Tentons dbéabord de d®crire |

a
suj et ou une acti on, | - oY% | a
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en tirer ceux qui | 6exer apglatete.t Qnbcamiléeerercag ta daicrce sq u'e
communi que sur | dautre.

Mais | a communication porte dans ses g neofitdeweé,t e n
un angle doéattaque, donc de d®vel:opper une approchi
«Depuis |l a rh®torique antique, Al dart de communi gqu

destinataireEn cela, la communication s'oppose'eépression. S'exprimer, c'est formuler essentiellement son
message en fonction de ce que I'on a a dire (I'objet prime sur le lien). Communiquer, c'est formuler avant tout sor
message en fonction de ceux a qui lI'on s'adresse (le lien prime sur l'olgatjaDégle, souvent répétée et
effectivement primordiale, de toujours se mettre a la place de ceux a qui I'on s@dresse.

(La transparence décjit« | a@cessibilité des informations relatives aux décisions et aux activités ayant une
incidence sur lessoci¢ ® ®c ¢ ® o meneironeement 6 et | a volont® dobéen assur e
juste, opportune, honnéte et compl§t80O 2600®.1.24)

(0]

s salari ®s font preuve aavjiourdded hlubii ndbéuwnrea tg omann dRem:
i nterne est l e public |e plus diffi6d% Hes cadresldd ®g a
cteur priv® juge cr®dible | e discours des entre
adressent®" | eurs salari®s

nw u rr
D O

(@)

Ce manque de confiance est trées dommageable. La confianeesonsd | 6 ef fi caci t ® de | a

L 6 e x h au s t représent@iviténtises lem avant par la GRI font trop souvent défaut. On sélectionne
uniguementes champs de succés,n t e miversalisdiésiexemplesCes techniquesréent une différence
entre la perception directe de la réalité par les collahosatt une réalité magnifiée pdes collaborateurd_es
attributs dérits par Igalen¥ pour qualifier la communication externens parfois aussi ceux de la
communication internestorytelling, rapport & une construction hollywoodienne des rapporiemédisentativité

de certains exemples

La communication interne offre pourtaplius depossibilitésd 6 ® v 0 q u e,ry cdmprislesféehécs su les

demis u ¢ ¢ em offre gnoids la communation externe. La cible est jcsur le papier du moins, en partie
responsablede r ®s ul t ats moyeEnsl equdboont [°uir ep re@s emetseu.r e d o en
pluslargequedl e x t. er n e

Une des caractéristiques est aussi le timing de la communication L6 approche traditic
communicant intervienne quand tout est bouclé, décidé, en bout de chaine. Son rble sera alors de travailler |
forme, les vecteurs des message possible servis par des concepts brillaptsmpliquere s s al ar i ®s
cbest nonreusreuparmeenrt alviaemu |qiuees ttnidaE@rstle moeessus et faire partager

des résultats intermédiairé€3n ne mobilise pasn racontant des histoires et encore moins en intervenant apres la
bataille

L6infusion naturelle du DD
Les <coll aborateurs dans | 6exercice de | eur me®t i er
produire. Le sujet du DD est évoqué de manigresquampromptue,on le retrouve dans les demandes des

»Bernard Cathelat, Publicité et société, Editions Payot & Rivages, Paris, 2001
*Etude Lab du Sens®/Publici$FOP, réalisée auprés de 3003 cadres actifs du secteur privé en France, 2008

[9b{ WHOldSas [QFylt&asS Rdz RAaO2dNE RS 1+ NBaLRyal oA

LD
SPSt2LIISYSyY (i R dzdbcaidesSdu GATIY, GRESToINGKSE, 2G06 T
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clients, la réduction des co(ts, le choix des fournisseurs. Les collaborateurs développent donc naturellement un
culture RSE.

lls se rencontrent aussi au café, pendant les repas, dans lesr€gigns | es r ®uni ons doi nf
f°tes doentreprise et discutent du sujet autour de
| 6entrepri se, de | eur place dans | 6ecnttircenprdes ec eetq uli
dans les médias ou entendu de leurs enfants. Tous ces éléments se complétent parfois se confrontent en ces lie
informels.

Ce matériau contribue a construire la position et un certain niveau de sensibilisation et de compétences

des salariés. A quelle hauteur | | serait tr s difficile de | e dire.
prend du temps. Et que ce savoir informel doit trouver application poureemed e | a val eur 7 | {
trouverdesrelaisqu vont per mettre de canaliser ces connai ss

Sensibilisation/formation

Seulement 53% des responsable DD disent avoir mis en place une politique de formation au développemen
durable en intern&.

« Sur la période 2008007 de nombreuses entreprises ont mig env des actions de sensibilisation de leurs
salariés aux enjeux du Développement DurablelLes actions de formation prennent le pas sur les actions de
sensibilisation pure (limitées & une simple communicatiéormative), mais également & la mise en place de
d®marches dbébaccompagnement du changement qui font
est notable ®gal ement cbdbest que ces d®ma ollaboratasurs,t ou c
a des degrés divers, en fonction de leurs métigts.

« Les informations transmises traitent du développement durable en restant relativement éloigndesaiu
m®t i er de | 6entreprise. L 6 ®d u c adthémaiiquel de sociét@aduiane preRes  r
pas sa place dans les pratiqgues managéridiad.

«Les actions de sensibilisation proposant une approche intégrée des 3 dimensions du DD restent encore
marginales» Ibid.

Nous noterons également ym&dominanceds di sposi tifs c¢classiques dbinfo

Prenons la lutte antiorruption. Il existe des regles morales ou éthiqgues asuisd, éion consi d re (¢
est fait une fois que ces informations ont été passées, la sergbilesst managée aisément en-timwvn pour

une base large intégrant commerciaux, acheteurs mais aussi chef de projets en contact avec des intervenan
externes. On associe ®gal ement |l es RH, di rresettseitu r s
en mesure de pouvoir apporter leur contribution a la luttecantiiption.

Une méthode de sensibilisation en entonnoir
La sensibilisation commence débabord par donner d
historique, rapport BE/DD, enjeux.

Elle visera a donner des clés de compréhension a différents niveaux, en entonnoir

- Enjeux globaux, enjeux sectoriels, enjeux entreprise, enjeux service/activité, enjeux individuels

¥ Etude La Poste/Federe, réalisée auprés de 200 grandes entreprises francaises, mars 2008.

33 Cabinet conseil Des Enjeux & des HommeAgir ensemble pour éduquer au développement durable, Bilan du collége
entrepises pour la période 20008» D®c enni e des Nations Unies pour | 6Educ
2008
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- Themes transverseprésentation de la stratégie, étld@qdiversité, handicap
- Comportements écogestes, écoonduite, regles de sécurité (EHS)
- Thémes métierachats, EHS, RH

On sera ensuite sensibilis® " | a politique et aux
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Focus projet CSRNeek

Nous sommes ici dans un dispositif transverse
les forces de | dentreprise en t enmemécaniqdednjalxi Acions |

-donner du relief aux grands enjeux sociétaux comme le réchauffement climatique,

-expliquer | a n®cessit® doa gation,de gasoil d@s/gomgpesa n t
®l ectrog nes qui permettent dbéali menter | es ba
-montrer ce que fait | d6entreprise, par exemj

climatisation alimentée énergétiquement.
L 6 i mdtianrestlassée en 5 themes
-environnement enjeux, impacts des process, produits, comportements sur les intrants et sortant

-achats responsablepratiques, formation des acheteurs, présentation succincte de la méthodolog
doéaudi t ddegsstioh dedatrélabon avectles fournisseurs

-innovationsociale pr ati ques de | 6entreprise en tern
développement de carriére des collaborateurs

-réduction de la fracture numériqueontribution sociétalkée au métier télécoms a travers le

d®vel oppement de solutions adapt ®e s a u»dubadosn,@i n
m®deci neé

-actionsdelafondaton contri buti on soci ®t al e d®f i nieg
femmes.

Pour chaque th me, |l e principe est de favorise
professionnels et personnels des coll aborateur
animations flash #&aiches et dynamiqueés, un second niveau constitu®
déint®r°t, |l a possibilit® ®t ant donn® au | ecte
contact avec |l es responsabl esé

Notre Réle Techniquerant , | e di spositif prenait | a for me
-des clips doéintroductwuinomudux tde mad cRSE dma |

-des articles doapprofondi ssement sur chaqu{

-un quiz
-lapossibi t ® de commenter | es projets, 1 forum
Léop®ration a ® ® | anc®e sur |l a base doéun th m

pour créer un écho plus important avec les informations paraissant dans les grégidgublic.
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Modetemporel discret

Les entreprise se greffent sur des événements existants comme la semaine du développement alurable p
bénéficier du buzz externe mais éprouvent des difficultés techniques et de ressources pour assurer la continuit
des actions

¢ Promouvoir | 6utlid@®meartgioen, raaddommaegner ,deconseil |l el
pour une meilleure gestion de leur consommation, sont des objectifs prioritaires et quotidiens de nos équipes. L:
Semaine du Développement Durable est en ce sens une formidabtevénpour mettre en valeur les actions
concr tes et vertueuses en faveur de | denvironneme
de GDF SUE24.

Segmentatiorthématique

Les actions de formation/ sensibilisationorientées vers les axe q u i pr®sentents | e
économiques priori (éco-conception) owgui sont percus comme réduisdas isques les plus directs, les plus
tangibles §chats responsables)

Elles répondent également a une pression plus forte des partietgsenade l3gislation.

Se dessinent alors desrodes», des tropismes qui vont happer les ressources de sensibilisation/formation

On peut dire qudé” ce titre 2009 aura ®t ® | 6ann®e d
hommef e mme avec une ®ch®ance iimportante sur | 6 ®gal
| 6entreprise (renf or c eemplaide patsersmes ha®dicapéas ent2610,lenm prodosgenzent
de la loi de 2005) ou sensibilisation axpmportementsesponsables et aux éco gestes.

La mode des@o-gestes

«Les actions portant sur | es compor t-gestes,ntoso npdluu st erég
montent en puissance de facon tres nette (elles sont citées par pres de Eemeitigeprises).

Si ces actions permettent de cr®er des r®fl exes f a:
salariés en tant que citoyens et ne peuvent constituer une fin en soi. Elles doivent étre, en principe, rapprochées (
format i ons me®t i er , faut e de susciter des r ®actions
demandé»®

34Mobilisation en interne de Suez GDF pour la 7éme Semaine Natiun&léveloppement Durable
% Quelle place pour la mobilisation des salsudéns les rapports développement durable des entreprises du CAC 40
Novethic / Des Enjeux et des Hommes
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Focus Campagne écgestes | Can make a différence

Campagne interne visant ° promouvoir | es gest
empreinte ®col ogi que personnell e et cell e de

Léappr oc he ®arne vatonisér gue ee sur guoi ®ut @llaborateur pouvait influer, en définiss
grandes familles de gest@nergie, ressources (papier et eau), transport, déchets).

Sur cette base, nous avons déterminé 12 actions

Ajuster la température, éteindeel | umi res, ®teindre | es apparei
i ntell i gemment ,-meetings,re@aondustes covoitufageatranspors en commun, éviter la
production de déchets, trier les déchets,

Chagque fiche utilise la méme panique éditoriale

- la n®cessit® dbébagir en pr®sentant | a probl

- les chiffres de consommatian de | 6entrepr.i

- le contexte et les chiffres sur le site (remplis en local),

- les actons possibles pour le collaborateur (ce que je peux faire, par exemple éteindre le robine
je me savonne les mains),

Notre role: techni quement , |l es i nformations soci ®t ¢
similaires sont benchmak ® e s . Les fiches déinformation son
sont produites et diffusés sur internet, des posters et autocollants. Chaque site peut opter pour une m
avant de fiches ou de pictogrammes correspondant a ses peoblémques sp®ci fi ques
a differenced est mis en | igne pour permettre
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Segmentation fonctionnelle

1 Les dispositifs pour partager les bonnes pratiquesont de plus en plus répandus. lls sont au confluent

de |l a sensibilisation sur |l es actions de |l a mai sol
véhiculer des connaissances qui vont de venir des compétences.

Meilleures pratiqgues achats, diversitggncours innovation vertelsi permettent @ croiser et répandre les
pratiqgues par fonction, par divisio@® e st surt out un vecteur pour favor
par | 0exempl e.

Le relevé des bonnes pratiques est aussi utile pour mettre en lumiere, un service, un site, un maddgers t u't
comme un leviepolitique,l 6 ent repri se montre sa reconnai ssance e
|l e salari ® b®n®ficie débune tribune pour faire conn;

Un d®f aut doéint ®gration aatsix syst mes doéinformation
Dans les projets que nous avons menés visant a partager des bonnes pratiques ou sensibiliser les collaborateurs
question du m®dium utilis® pour p o rdtéeorr dlr Gei mf@scrhma tc
reflete aussiledgé i nt ®gr ati on de | a RSE I|acapacitda tiavailer aveztes e n f |
autres directions fonctionnelles Le choi x a alors des cons®quences s
interactivit®, | 6i n s eeastdesaollabdrateurs @our nléus Eananges et fa coaswltatiore s
déinformation et enfin sur | e temps n®cessaire au

En général, dans une volonté partagée cfientur ni sseur doéi nt ®gr er au mieu
collaborateurs cibléd, es premi ers choi x sbéorientent en phase

di spositif © I d6intranet de | 0entreprise. LO6infor ma
| 6objet de push d®dil ®s denceérft &ians omoldles b amplaefodnessags e u
i nternes sont g®r ®s en amont , guoi | Shareloirit blogsfde e c t i
| 6entrepri se, r®seaux sociaux).

Mais le projet devient alors plus contrainb@t r ai nt techni quement car comm
bien souvent de suivre |l a charte ° la lettre, dodol
espaces, des fen°tres r®duitg®e bpbarstuafaagi da®coan
Les intranets enfin ne supportent pas tous selon leur génération et leur ouverture aux standards internet de
contenus animés ou interactifs tels que des quiz et autres jeux. Il nécessite de collaboraitplgridtiavec

dbédaut r es: difedioncde la@anmsnunication, gestion de la marque, mais aussi direction des systemes
déinformati on. Les prestataires d®di ®s doi vent ®ga!

La direction dud ®v el oppement durabl e peut avoir l e senti me
moins | ibre dans ses intentions, ddédajouter de | a c¢
directions et la capacité a enrichirleptoede ces col |l aborations inter ser\
a travailler ensemble. En effet, les projets de sensibilisation, communication ou formation sont symptomatiques
du type de relation quobentretpennemt |l e®v@iercdesn
méfiance, une collaborationfarcée», ou tous simplement une méconnaissance mutuelle et nuire au projet dans
sa qualité ou dans son temps de déploiement ou alors mettre & jour une approche construaiivel un c
doexpertise b®n®fi que.

Donc cb6est parfois du fait cadlaboraiede l®volaht dedgarflef la main, t ®
que | e projet pourra °tre orient® vers un m®duxum d
syst mes doinfor mat i opropriftareel d@en tl rae pri irseec t maoins dplnnne ug
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Les dispositifs sp®cifiques pr®sentent un int®r°t |
matérialiser les intentionpar exerple porter un serious game non compatible avec les fireaaltle toucher
des coll aborateurs nomades ci bl ®s, et cé

I'l's ont ®galement un Iint®r°t en termes de communi c
limitée dans le temps ou imigliant a la fois des acteurs internes et externes.

4) Le B®n®vol at salari ® pour concr ®tiser | 6engagem

Auj ourlded hbuBn®v ol at salari® et plus | argement | 6ass
besoins des communautés, aladles parties prenantes business, est une tendance en forte progression.

Le pourcentage de grandes entreprises américaines actives en termes de mécénat qui ont une politique ¢
b®n®vol at dbéent r e piréiude enenéespar un drgamswme deopstion BB méeenat Boston
College Center on Corporate Citizenship, Bory). En Frangarmi les entreprises mécénes de plus de 200
salariés, 46 % auraient une politique de « mécénat de compétences ».

Il nous semble intéressant car il apparait comme unendes i f est ati ons | es plus co
| eur entreprise aux yeux des salari®s. 11 est auss
|l evier de reconnai ssance et d 6 i mp htiegriset avez des whadsnces a | ¢
pal pables, non seul ement en termes de motivation d:¢

Parl e téodDn de RSE

La théorie est partagée sur le sujet

«Par mi |l es politiques d 6 e n tlabalipées RSE, les adlitiqees de®mésénab u x
débentreprise occupent wune place particuli re : sou
au sein des entreprises, elles représentent un précédent a la fois essentiel et décrit comme¥épassé.

Cela d®pend des formes ddédengagements <citoyens qui
s 6 ® oi g nphilanthropiep u i a, i nterrogent l a valeur sp®ci fiq
membres a la société civile.

Pour Vdonteef’: ««L'i mpl i cati on des sal ar i faisparieoda taResponsabiligéa r |
Sociale des Entreprises (RSExontribution des entreprises développement durablell y a cainvestissement

au service de | diapmRaritte gRnNs®r@ad mp ®tleen cseasl asrir® son t
un soutien financier ou mat ®ri el . A travers <cette

impact réelaupr s des associati ons euignedes béhélcesposr leb Bani&f i c i
prenantes (entreprises, salariés, associations), autant de preuves de la contribution de la RSE a la compétitivité d
entreprises»

Le lien a la RSE dépend égalemduntfaitq u e | 6 a c t isait affeatué surdeyteenpsrde travail, rémunéré
ou non.

®BoryAnneL 6 ®t ude de | a RSE au travergdddonsb@®Pnhn®viobahaldidosatienp
grandes entrepriseATER, Univessité Paris |

3" Baculard Octavie 8énévolat de compénces, une nouvelle fornde mécénas, Volonteer, France bénévolat, 2006
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Cadre technique et juridique

La France a mis en place depuis trois ans la possibilité de déduire également les « heures chargées
correspondant aux heures de b®n®vall at dbéentreprise

Pour di ff®rencier b®n®vol at et m®c ®n at de comp®t e
personnel ou le temps de travail du salarié.

Y

Mais la différence entre les 2 est mise a mal par des formules céenowngé solidaire: «Les salariés
volontaires partent en mission dans un pays en voie de développement durant leurs congés, mission financée p
| 6entrepri se. Or |l es cong®s solidaires sont souven
partent pour des missions d& devront mettre eh u vir@eur s comp®t ences professio
bien de bénévolat car le salarié prend sur ses congés pour partir en miBsinie\(¢lonteer/France bénévolat

2006))

Des formules associent méme temps de travail ghdata congés«Ainsi Algorev, la structure de mécénat de
compétences du cabinet de conseil Algoé propose un mécénat partagé ou 50 % du temps est du temps personr
Cbest | e cas ®galement de | 6associastion Electriciel

La loi de 2003 encadideux types de mécénat de compétences

- Les prestations de servicet or sque | 6entreprise propose ~ un b®n
d®t er mi n®e . Léentreprise reste e mpes$adf§atesauxesalares.slesur e
sal ari ® restent sous | a direction et | e contr?t®l e
-Les pre°tsiderleai ni @lds e st responsabl e des condi't

Lébentreprise reste | Gagonspjuridigues etrsociales. Le pré& doit darder @rs caractede i g
non lucratif. Par exemple, fin 2004, plusieurs entreprises francaises ont mis a disposition des salariés experts e
techniqgues dbébassaini ssement des a@i@antalisd pes acBonsisar soo at ¢
temps de travail.

Le statut « salarié engagé » Créé en mars 2006, le statut de « salarié engagé » repose sur un accord entre

| 6entreprise et |l es partenaires soci atdséleckonné paounc er r
jurybs. Le statut per met N un salari® doéutiliser |
citoyennet® e, afin de participer au fonctionnemel
Lo6ent r éprendrs en cainpte cette participation dans les objectifs individuels du salarié, la valider dans le
cadre doébune ¢ validation des acquis de | 6exp®rien
concretes (dons de matériel informatique auopf i t de | 6associati on, acc s 7
aupr s des autres collaborateursé). (Bense, Guyard

Des bénéfices ressentis par les 2 parties

Bernard et Joule privil ®gient | e prieffieetit dé&akdaoni o
l e moteur de | 6engagement

Usage manag®rial du b®n®vol at dbéentreprise.

«L6al trui sme exprim® par | es salari®s se fonde sou
existe des « injustices dans la société sain que | e senti ment qudéils occupe
qudils ne subissent pas directement ces injustice
comme une valeur morale largement partagée dans la sédigtéle coc r ®t i ser | 6 ®l an de s
garantir une implication, les salariés doivent pouvoir trouver une place dans leur vie professionnelle ou dans leur
vie priv®e aux actions qubil s s ons(BanseeQuy@sMardontondui |
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«La participation des salari ®s aucibea®yod@ad®r idrbemua |
certaines comp®tences professionnelles, tout en f a
de convivialité, @ coopération et de consensus au sein de-delle vie professionnelle des salarli&Enévoles

doi t soenrichir de certains des traits des activi
fonctionnement par rbgjeetts fest plr ®®ti ab | iLese mpeoriti tddue
ef fet con-ues cC omme des politiques susceptibles

manageérial, sur la vie interne des entrepris¢Bory)

Des démarches qui se structumt: organisation et rapprochement du métier

Sous | 6influence commune des services RH et des Fo
la Veolia Force, par exemple a ses membres actifs, ses réservistes & méme de servir lavibpEétéain de
grands cor ps ddéisntveorlvwennttaiiones de | 6eau, des d®chet !
Sarthe prodigue des conseils de vie dans un contexte de crise, opére des mises en situation tedtriques,
perspective les o mp®t ences actuell es avec | es beataraimsgite@dt | €
un Tsunami par exemple.

Une zone dé®changes transverse.

L6int®r°t de ces actions r®side ®gal emenléursdizcaus | e
hi ®r archi qgues, | eur m®t i er de base, | e u rfinaaciérg aee n t
| 6entreprise est interrog®e selon des codes qui d
«75a90 % des salariéem®r i cains de Deloitte r®pondent qubils
sur leur carri re en termes de d®vel oppement dbapt

capacit®s de | eader shi pod»(chibrdeerf s une ®tude r ®ali s ®

T «Léauto ®valuation des personnels qui ont part
®val uent une <croissance de |l eurs comp®tences d:¢
communicati on, | a oneblape®de aédtivedivier Dubigeonrelatanaune étude

de Corporate Citizenship Company, 1998)

En revanche, les processus de gestion des ressources humaines ont été adapliés geuwres missions un

atout:| 6entretien doalcueé vie® aaharil ®gguau ®vegard de | el
de | 6orientation ¢ Contribuer aux actions de solid
humanitaires ou | 6aide de pmapartentieree ur gence comme U]l
I'l's font | 6objet de strat®gie et de plans dbéacti on

la GRH et le management intermédiaire

En ce gui concerne | 61 d edoite ief leuc aaloiisatn n edteus Glep champst s
doéi nt er v e e builaaontribution ide® tsadaliés est la plus effective. Elle est servie par des dispositifs
bott om udpntifipatiomd e d 6pr oj et s et fait souvent |l 6obj et

tresvisuelle, photos, vidéos.

Un bilan mitig® pour | o0efficacit® envers | es commu.]
La visibilité développée autour des actions est importante et alimente communication interne/ externe simultanée
mais pas forcément symétrique.

Les salariés sordatisfaisd e ce nouveau mode dbéexpression.-Lutént des
au Canada, Big BrotheRig Sisters, développe de hombreux partenariats avec des entreprises. Les salariés sont
ment ors pour des | eunes oda@oh 8BBSvaloEs®les rasdtaissuivads cadr e

A8B5% des volontaires ont | 6i mpression doéavoir une
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689% se sentent mieux personagient
A66% sont plus fiers de | 6entreprise pour |l aquel!l

La politigue DD \wlontaire se développe mais on ne peut pas dire pour autant que les volontaires répondent
systématiquement a ce que la société attend d'eux et de leur institution.

Anne Bory remarque a ce sufpie «les activités courtes, ayant un résultat immédiatemwisiitle et mesurable

(comme de petits travaux de r®fection de | ocaux,

jour n®e) sont | ar gement privil ®gi ®es par |l es serv
considéréscommeo di ffi ciles, ou dbéactivit®s n®c®essitant
Les entreprises ont trouv® un moyen doéinterpeller
citoyennes. Si l e champ id9agmpti fciadcii ®Inl ealmesntacd § VNG
of fre | 6opportunit® dbéexpri mer des val eur s déal tr

économiqueau pl us pr s des nouveaux HAolussamblaue @ ipaticigatioR q u ¢
des salariés a des actions sociétales directes avec des ONG ou au service de causes est une des caractéristique
plus tangi bles dbébune mobilisation effective des sa
mani pulatrice pour d®tourner | 6attention des part.i
débat sur lequel nous reviendrons.
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IV i Freins techniques, structurels et stratégiques

Nous nous interrogeons sur la lenteur et la fadmeplitude des actions menées par les entreprises pour
sensibiliser leurs salariés a une vision transverse et profonde de la RSE.

«La mobilisation des salari ®s sur |l e d®vel oppemenit
ambitieuses que tel es dont ont b®n®fi ci ® dbébautres grands
déploiement de programmes de management ou de performance globale, les démarches qualité ou le déploieme
de nouveaux syst»Navetsic déi nf ormati on) .

Les freins évoquépeuvent entraver @nimplication optimale ou effective des salariés. lls peuvent étre
volontaires ou techniques.

1) Une mission difficile , freins techniques et résistances au changement

vouloir

0 Ne pas pouvoir

Ne pas savoir

Figure3-source Guide pour la mobilisatiodes collaborateurs au développement durable, Comité 21

Pas dbéassurance de r®sultat
La difficult® de | 6int®gration compl te de | a resp:

"Les valeurs et la culture de l'organisation peuvent avoiefiat non négligeable sur la facilité et la rapidité de
l'intégration compléte de la responsabilité sociétale dans I'ensemble de I'organisation. Pour certaines
organisations, ou les valeurs et la culture sont déja parfaitement alignées sur cellessfolasebilité sociétale,

le processus d'intégration peut étre tres simple. Dans d'autres organisations, certains éléments peuvent ne pa:
reconnaitre les avantages de la responsabilité sociétale et opposer une résistance au changement. Il peut étr
nécessak de faire des efforts systématiques sur une longue période pour intégrer l'approche responsabilité
sociétale dans ces zones." (ISO 260001 Intégrer la responsabilité sociétale dans les systéemes et procédure
de | 6organisation)

Il conviendra de se demderquelles sont les raisons des difficultés particuliéres que rencontrent certaines
entreprises.Tiennentellesa la jeunesse de la démaréh&u mode retenu pour impliquer les personffefs une
perception erronée des efforts demarflés A | 6 ® ;ta entre les xcultarésaet pratigues promues
antérieurement et les nouvelles directions de stratégie respofsable

Il est des choses qui ne sbéapprennent pas en entr e
On donne la possibilité aux salariés de faire des choix, on les sensibilise, lrarwtomput mais au bout du
compte, certaines décisions leur reviennent. Par exempledes tjui ons r el evant dudesens
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| 6®t hi que font appel " des di mensions personnel |l e
changer en profondeur, on ne peut le dire. Il faut accepter et prendre en compte que certains salariés ne souhaite
pas investir pour | 6 ent r e ptidhes @ui lew sowt ednfiéekas actionsadkr et
changement t en particulier susce t h ™ mes n®c e s s i t moories pensannesien shargeddé leun mi

réalisation

Passer ° 1 6action

Une fois le travail réalisé pour développer une prise de conscience, il faut que les salariés aient envie et soient e
mesure de mener effectiventethes actions au service de la Rl dela de la compréhension, l'idée de
mobilisation ou d'implication appelle l'action. «Or il y a souvent un hiatus entre le comprendre et le
faire38 »Par exemple, Séverine miB&note que«si la conscience écologigw®mmence a se généraliser, les
comportements ne suivent pas

Bien que 90 % des salariés européens déclarent avoir pris conscience de l'impact écologique du gaspillage
papier en entreprise, cette étude montre que les comportements des salares s impressions n'évoluent

que trop faiblement : le nombre de pages imprimées demeure élevé avec 3inpageses par salarié en 2007

contre 34 en 2006, soit plus de 35 kg de papier imprimé sur I'année. Plus d'un salarié sur deux estime que le
nombre d'inpressions inutiles est toujours trop important dans son entreprise mais seul 1/4 a l'impression de
contribuer personnellement au gaspillag€omité 21)

Déaut rufaitdedlama | Wi pl i cati on des disgripfarmatianou fesritarhbiamt,d u n s ¢
Une lassitude peut apparaitre et il est difficile de faire entendre une voix méme légitime dans la profusion
déinformations dont sont abreuv®s | es coll aborateul

Rétifs au changement

Le Comité 2lavancedes suppositions intéressast Nous serions intrinsequemetés étres rétifs au
changement mais aussi animés de dynamiques anti écologiques et égoiBtendre les transports en commun,

laver son mug c'est remettre en cause son confort, renoncer aux intéréts financiers de sesmtplace
professionnels, c'est amputer son pouvoir d'achat. On voit ici les limites d'une mobilisation qu'on voudrait en
théorie totale. De plus la peur face aux conclusions anxiogénes des scientifiques sur l'avenir du monde, le dout
vis a vis de ces théosggla croyance que le progres technique peut tout résoudre ou encore le constat de son faible
impact individuel comparé a celui des chinois ou des agriculteurs, conduisent potentiellement au scepticisme, a I
démobilisation et a I'évitement quant a I'téild'agir.

De méme, En 2010, cela fera six ans que le DIF a été mis en place. Le faible nombre de salariés a avoir utilise
leur Droit Individuel a la Formation (DIF) est extrémement faible (4,7%) ( source Cadremploi). Ce sont

généralement les cadres geiferment. Les autres, salariés de niveau intermédiaire, ne s'y intéressent pas ou peu.
Comme on | 6 a vV u | a moti vati on externe, et encor e
collaborateurs mai s | a moti vati on éeacquise.ns que nbdest pas un

Le changement permanent

Le changement permanent | es pl ans dbéaction se multiplient, 0
salariés peuvent étre usés par la succession de ces mutations toutes présentéesusoimmpertphte que la
précédenteLa stabilité est nécessaire, elle rassure. Hors elle est devenue un luxe pour les salariés qui doiven
sans cesse faire ®voluer | eur apport dans des cont

De plus, les salariés peuvemburrir des suspcions quant a la finalité des actionsd 6 i mp | :« deat i on
Sylidzsida NBFfA&2SSa Y2yGNByd ljdzQrafta O2yaARSNByd ISYSNIf §)

38 Comité 21, mobilisation des équipes pour le développement durable. 10 fiches pratiques
39 Millet Séverine, consultante, auteuroe-fondatrice de l'association Nature Humaine
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pourrait viser a mieux faire accepter des mesures de restructuratienmalhilité ou de flexibilisation dé Q S Yo(Qfaoh
Quairel)

Ou est la frontiere entre vie privée et \peofessionnelle?

Si |l e salari ® admet, dans une certaine mesur e, québ
son lieu de travajl i | admet en g®n®r al assez mal | 6approche
Lébentreprise ndest p ang vopee rcrédible poaro prediguer |d@sg conseils
comportementaux.ll y a bien sdr le ton et la sémantique qui joue un, ndtiisation des verbes devoir, falloir ou

de | 0i mp®r ati f mai s aussi l a nature du cbhasseg 6 e &a@me
per mettent de faire des ®conomi,desfaitsle e svoiraconkeillaelrl e s
utilisation est une intrusion intime a laquelle les salariégtnpeu habitués. Les opératopour la promotion

desécgestes prennent l e plus souvent le |ieu de tra
trajet, le rapport a lgie privée étant plus ténu quand ils promeuvent le covoiturage pour le trajet ddraiclié

Mais franchir |l a Iimite peut °tre tentant au nom d
di ffuse | dentrepritséa’ ClGIexktdt®DiFeumMi cRepeemascol ong
| 6entrepri se, dans | 6accord cadre de | 6entreprise,
afin quéils portent | es v adétgueijusquedans leud maisonr e pr i se s ul

Notons égalemerque les actions citoyennes des salariés offrent également un terrain glissant sur c®mhéme.
peutvoirc hez | 6 aamter evporliosnga ® do6°tre associ ® voir.e€odestsoda
cas |l ors des op®rations financ®es et permises par
cong®s solidaires, oY% | 6entreprise soutient financ
avion. Lee m®ctu p®tranti on qu 6 dranfasea cetété dansaunegiti@au dlle e n't
®t ai t pas dun dé¢ ses salariesnapshuvégun® gersonne de la noyade pendant ses vacances
entreprise a | ug® b oessitzintgnetou ederrelatainle faitrdigenset esptinnait en n
bstance sa fiert® " ce que ses salari ®s soient al

nw S a
cC O O O

«Le b®n®vol at dbdédentreprise t e la die privéeRdesesalatiésen dndadranp r i
leurs engagements bénévolesr{B »

2) Freins structurels

Des effets difficilement mesurables
Les entreprises peuvent donner des chiffres sur les effectifs touchés, la durée des formations mais vont raremel
audela I | est difficile de mesurer | 086i mpact

La mise en place doéindicateurs pert isal@&iéstSeulesdb% gee ut
entrepriseg69% chez les plus de 5000 salarié3ent avoir déployé des indicateurs permettant dsuner

| 6i mpact des actions de d®vel oppement dur pdsposents ur
doéindicateurs qui permettent de mesure |6infestiss

Antagonismes et injonctions co ntradictoires

Comme ®voqu® par Agger. et al , |l es d®marches de dEe
contradictoires. Nous évoquerons en particulier le fait que les objectifs du développementviuniabéefois a
| 6 o pdesiédn@chesmanagérialesntreprises ces dix dernieres années.

‘0 Etude Federta Poste
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