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RESUME

Le mécénat de compétences est une politique deoReapilité Sociale en développement
dans les pays européens. Il consiste a mettrepadiion d’associations ou d’ONG oeuvrant
pour des causes d’intérét général, les salarilesiet compétences. Pour I'économie solidaire,
cette pratique apporte en matiere de gestion dmueses humaines a la fois des réponses

innovantes a certains problémes et de nouvellésutés & surmonter.
ABSTRACT

Corporate volunteerism program is a way of impletimgn CSR (Corporate social

responsibility) in organization. It is actually @&xpansion in European countries. It consists in
placing employees and their capabilities at thpabal to non-profit organization. Concerning
non-profit sector, such program gives both innosatiresponses to human resource

management issues and new challenges to manage.



INTRODUCTION

Le mécénat de compétences consiste pour I'enteeprigroposer a des associations et ONG
un transfert gratuit de compétences en faveur ¢rojet d’intérét général, en mettant a
disposition des salariés volontaires, pendanttiemps de travail (ou au moins partiellement,
en temps partagé). Il n'existe pas de recensentdfftécprécis du nombre d’entreprises
francaises et européennes mettant en place un atédéncompétences, ni du nombre de
salariés participant a cette forme de démarchen@g@onnelle, mais son développement
européen est trées important méme s’il reste limga@; comparaison avec la situation
américaine ou, selon une étude récente du Bostdleg€h 84 % des entreprises ont un
programme de mécénat de compétencesnitmunity volunteerifiyy Il s’inscrit dans une
nouvelle gamme plus large de pratiques de R renouvelle le role de I'entreprise dans la
société et en constitue sans doute un des modeslus originaux. La DIES le présente
d’ailleurs comme une innovation pour I'économieidaite, car il suppose a la fois de créer
une relation de type partenariale entre I'entrepas le monde associatif et de motiver les
salariés a devenir bénévole. Etonnamment, la RSE mtecénat de compétences semblent
étre l'affaire exclusive des entreprises et dessctientreprise qui en discutent des bénéfices,
partagent leurs expériences et se félicitent des lactions. Les associations et ONG semblent
éloignées du débat, alors méme qu’elles sont dasgepgrenantes centrales. Cet article
propose de leur redonner une juste place et d’avdes arguments qui permettent de justifier

I'idée d’'une réelle innovation pour elles.

Le mécénat de compétences est certes une concéggiendu monde de I'entreprise, mais,
comme nous tentons de le montrer dans une prempante, elle est principalement une
innovation en matiére de ressources humaines psu@$sociations ou les ONG qui en
bénéficient. A partir d’'une étude menée sur un m&céle compétences opéré entre une
multinationale automobile et une mission local@skirtion des jeunes, nous tentons, dans une
seconde partie, d’explorer les conséquences enjesix de cette innovation du point de vue
de la mission locale et de les généraliser pouséeble du milieu sans but lucratif.

! Etude menée en 2004 par « The center for corpoititenship at Boston College » & partir des répsrie
135 professionnels dans des entreprises de setsetivité varié
2 Responsabilité Sociale de I'Entreprise



1. LE MECENAT DE COMPETENCES, PRINCIPES ET DEVELOPPEMENT EN EUROPE

Le mécénat de compétences a fait I'objet d'une ptamn récente aupres des entreprises,
promotion orchestrée par un réseau européen des chieftreprises et soutenue par la
Commission Européenne. Aprés avoir rappelé sesipanx principes, nhous montrerons que
le mécénat de compétences s'inscrit dans une rlewsision de la place de I'entreprise dans
la société, qui semble étre largement partagéaisupE.

1.1. Qu’est-ce que le mécénat de compétent@s
En théorié, le mécénat de compétences est encadré juridiquehientreprise mécéne met &

disposition ses salariés, sous la forme :

- d’'une prestation de services : I'entreprise saggga réaliser une tache déterminée pour le
compte de I'association bénéficiaire. Le persomteeheure sous la direction et le controle de
I'employeur qui assure seul la maitrise et le sd&ila tache. L’entreprise assure le paiement
du salaire et des charges afférentes. En outprelataire doit répondre des responsabilités
de I'entrepreneur vis-a-vis du bénéficiaire et soius une obligation de moyens et de résultat.
Enfin, le personnel demeure inclus dans les effepibur le calcul des seuils définis par le

droit social (représentants du personnel, comeétdeprise...) ;

- ou d'un prét de main d'ceuvre : les salariés smit a disposition de I'association

bénéficiaire qui se voit transférer la directionletcontréle des salariés. L'employeur ne
contracte alors aucune autre obligation vis-a-vis lthssociation. L'opération porte

exclusivement sur le travail d’autrui et ce prététeun caractere non lucratif, les opérations
de mise a disposition de personnel a caracteratliarétant autorisées que pour les
entreprises de travail intérimaire. L'entreprisanéere I'employeur du personnel prété au
regard de ses obligations juridiques et socialéagssociation bénéficiaire est quant a elle
uniquement responsable de I'exécution du travak Employeurs sont tenus de déclarer le
prét de main d’ceuvre a la Caisse Nationale d’Ass@dMaladie s’il est de nature a aggraver

les risques encourus par les salariés.

® Le nom anglo saxon est le « secondment »

4 En 2001, I'Admical, club d’entreprises chargé derpouvoir le mécénat d’entreprise en France, pubdiai
collaboration avec la DIES (Délégation Interministlle a I'Ilnnovation Sociale et a I'Economie Sdejales
Actes d'une conférence présentant les principelesetavantages du mécénat de compétences. Ces Actes
retranscrivent les différentes interventions dedres dirigeants et tentent également de donneeds & cette
pratique. On peut ainsi lire en introduction duwloent: "Le mécénat de compétence est un concepitrét la
croisée d'une logique de mécénat et de celle deogetes ressources humaines, de communicatiomnexts
d'implication du personnel, il est pour I'entrepret pour les associations une forme innovanteingnte de
mécénat et d'enrichissement mutuel”.



Dans cette version encadrée et étroite du mécénatrdpétences, la participation du salarié a
une association est théoriquement une activit&sguialise au moins en partie dans le cadre

de leur temps de travail (« temps de 'engagemgiitet social »).

Cependant, en pratique, nous avons pu observerpgquextension, le terme de mécénat de
compétences était utilisé par les managers polarpie tous les programmes de bénévolat ou
le salarié utilise ses compétences professionnétias le cadre de son activité bénévole, que
cette activité soit menée ou non sur son tempsadait. Dans cette version large et moins
encadrée, mais bien plus représentative de ldaé&hdila pratique, le mécénat de compétences
se définit comme «un soutien formel de I'entrepraux salariés et a leur famille qui
souhaitent donner de leur temps de maniére bénéuoservice de la communauté »i(/
1993).

L'originalité du mécénat de compétences par rappodtautres formes de méceénat plus
classiques réside dans le fait que le don réal@él'entreprise mécene n'est pas d'ordre
financier mais humain. Ainsi, du point de vue desogiations ou ONG bénéficiaires, c’est
une innovation en matiere de gestion de ressouraegines, parce qu’elles déleguent a
I'entreprise le recrutement de bénévoles en foncties compétences qu’elle souhaite
acquérir. L'autre spécificité réside dans le mo@enthnagement particulier de la relation
entre I'entreprise et le monde associatif et sméddes salariés deviennent un protagoniste
central, dans une relation triangulaire entre Fgmtise, ses salariés et des associations ou
ONG. Dans certains cas, notamment lorsque cettiqpease résout par la création d'une
association interne de salariés ou bien dans leeadidn congé de solidariéles salariés
prennent en charge la gestion de cette relatisrddViennent en quelque sorte le garant d’'un
comportement acceptable de la part des deux paRiegpoint de vue de I'association, le
salarié est donc non seulement un bénévole, maisrégnt un représentant de I'entreprise,

susceptible d’affecter ses relations avec un appode ressources important.

> || est institué par la loi du 4 février 1995. Saéserve de justifier d'une ancienneté d’au moinszéomois

dans I'entreprise, un salarié a droit a un congsalidarité permettant de participer a une missiors de France
pour le compte d’'une association a objet humanmitdlle congé ne peut excéder 6 mois. Le salariégmtéson

employeur un mois avant la date de son départa derée de son congé et de I'association qu'il aibetaider.

L'employeur peut refuser le congé s'il estime ge&ieci aura des conséquences préjudiciables @obohne

marche de I'entreprise. La durée du congé ne pgesitidputée sur le congé annuel. Il s’agit d’'unequie de

travail effectif qui entre en compte dans la déteation des avantages Iégaux et conventionnelci@aneté.

A lissue de sa mission, le salarié remettra aesoployeur une attestation fournie par I'associabiénéficiaire

qui justifiera du bon accomplissement de sa missiiodoit pouvoir retrouver son ancien poste oupaste

équivalent avec une rémunération équivalente.



1.2. La place du mécénat de compétences dans la RSEEurope

La filiation du mécénat de compétences au concefRabsponsabilité Sociale de I'Entreprise
(RSE) est directe. C’est une pratique particultiFegestion des relations de I'entreprise avec
la société civile ou la communauté (ou mécénat)equelle-méme une forme d’expression

d'une politigue générale de RSE. Les termes « resgimlité sociale des entreprises »
proviennent de la Commission Européenne. Dans df@etion européenne, le terme

« sociale » est traduit de l'anglais et doit, eanfais, plutdt étre rapproché du terme
« sociétale ». En effet, selon la Commission, lecept de RSE signifie essentiellement que
les entreprises, de leur propre initiative, contgit a améliorer la société et a protéger
I'environnement, en liaison avec les parties prégmnLa RSE est donc la déclinaison des

principes du développement durable a I'échelléatdreprise.

Figure 1 : le mécénat de compétences, une pratiqde RSE
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Le mécénat peut étre présenté comme I'expressimoléti sociétal de la RSE (Decock Good,
2001) car il instaure un dialogue de I'entreprigecasa communauté locllet augmente ainsi
sa performance sociale en essayant de satisfairattientes d’'une de ses principales parties
prenantes. Le mécénat de compétences est un demnsngu’a I'entreprise d’exercer ses

responsabilités vis-a-vis de cette communautééocal

® Le terme dedommunity revét un sens et une réalité courante pour lglbasaxons, cette notion est moins
couramment utilisée et ne fait donc pas sens fan@me en France et dans un contexte qui n’estqrals
américain ALTMAN (2000) la définit « comme des groupes ou des iddsvayant des intéréts mutuels avec la
firme, situés dans I'environnement immédiat darsg$antations et ayant le pouvoir d'affecter négatient ses
activités». Cet auteur donne ainsi un sens géograpla la communauté, qui se rapproche donc detiamde
territoire



D'aprés les documents publiés par les institutionernationale§ on peut énumérer trois
principaux domaines de responsabilités de I'enisepris-a-vis de la communauté :

- des responsabilités concernant le respect et lengiron des Droits de 'homme et
notamment la non discrimination (promotion de lxitgi et de I'égalité homme-femme,

de la diversité et de l'intégration des handicapés)

- des responsabilités concernant I'emploi : la codatle nouveaux emplois, la réinsertion
professionnelle des jeunes, la lutte contre I'esicin, développement du tissu économique
local, politique de recrutement favorable a la ndiceuvre locale, I'aide a la formation et
a I'éducation ;

- des responsabilités écologiques, par rapport &ol@gtion de I'environnement naturel de

la communauté et liées aux activités polluanteléedéreprise.

L’entreprise est amenée a s’allier avec d’autrsstirtions de la société civile pour répondre a
ces responsabilités partagées, notamment avemsiisitions de I'économie solidaire. La
fonction directement concernée dans I'entreprisdeemécéndt Elle regroupe les activités
lui permettant de gérer ses relations avec le#utishs de la société civile porteuses d’'une

mission d’intérét général, comme les associatiohsseONG.

Le mécénat de compétences peut également étié affia RSE parce qu’il a été congu par

les mémes acteurs de la société : la Commissicopéanne et le réseau CSR Europe.

Concernant la RSE, la Commission Européenne enumrspromoteur actif depuis la
présidence de J. Delors entre 1985 et 1995. Hk& €nsuite engagée a promouvoir la RSE
lors du conseil européen de Lisbonne en 2000. Asisie la publication du livre vert en
juillet 2001 et I'établissement d’un forum plurgsél européen qui s’est réuni entre octobre
2002 et juin 2004 pour analyser les freins et ledenrs du développement de la RSE en

Europe.

Créé en 1996 et congu par Jacques Delteséseau CSR Europe regroupe 60 entreprises et
18 partenaires nationaux représentant 16 payseiftg . Il a pour objectif de coordonner au

" Cfannexe 1

® Nous pouvons rappeler l'origine étymologique dut ivtécénat. Le mot a été forgé a partir du nom d’un
ministre de I'empereur Auguste, Maecenas, protecties écrivains, des artistes et des savants. &nc&r

« mécene » est apparu vers 1520 (en pleine inftludada renaissance italienne), pour désigner umi®riche

ou puissant qui aide et finance les savants ondesmes de lettre.

® président a I'époque de la Commission Européenieneent défenseur de la démocratie participatjue la
RSE favoriserait



niveau européen les efforts et les actions qgu@adenaires menent a un niveau national et de
proposer un modéle d’entreprise européenne soaaleresponsabté Ce réseau est fondé
sur des organismes patronaux, souvent préexistamfsi sont eux-mémes des acteurs actifs
de la promotion de la RSE dans leur pays respéiplus dynamique et le plus influent est
sans doute BITE, le partenaire britannique du résEawpuisqu’il regroupe plus de 700
entreprises adhérentes, contre 120 pour I'Institut Mécénat de Solidarité (IMS) son
homologue francais. BITC est également le parteraiplus ancien, puisqu’il a été créé en
1982. Son président d’honneur est depuis 1985heg@de Galles, qui a également créé IBLF
(International Business Leadership Forum) qui agih niveau international pour encourager
le développement des partenariats entre les goewennts, les entreprises, les médias, les
ONG ou associations pour répondre aux enjeux seocitu économiques. Ces deux
organismes sont patronaux. Le président actuel tIeC Best le président du groupe
multinational KPMG. Tous les membres du bureauwetaimité stratégique sont des cadres
dirigeants d’entreprise. Son fonctionnement esilldias essentiellement financé par la
cotisation des entreprises adhérentes. L’équivafesmcais, I'lMS créé en 1986 par
I'entrepreneur C. Bébédrqui en est encore actuellement le président, immee d’une facon

identique.

La promotion et la diffusion du mécénat de compggeren Europe sont soutenues par ces
mémes acteurs. Le programme européen « Engageé danjanvier 2004, a été initié par
IBLF. Il a été soutenu financierement, pour uneédud’'un an, par la Commission
Européenne et il a été animé et coordonné par BCECprogramme a été relayé par chaque
partenaire du réseau CSR Europe dans chaque pmg, durant 'année 2004, I'IMS a
consacreé a la promotion de cette pratique cingio@srvisant a échanger les expériences et

les réflexions des managers ayant réalisé ou dambhanettre en place une pratique de

1% dont I’Angleterre, la France, I'Allemagne, la Seéth Belgique, 'Espagne, la Tchéquie, I'ltaliérlande, les
Pays-bas.

' Sur le site CSR Europe, est proposé une « falslisute européenne pour les entreprises

12 Business In The Community

13 |'absence de chiffres et d'évaluation des prasqu bénévolat en entreprises, ainsi que |'absence
d’homogénéité des données rendent difficile la camaigon entre pays européens mais le montant detal
contributions des entreprises britanniques a lanconauté est estimé en 1995 a 366 millions de istertiontre
1 million de France en 1991 pour les entrepris@sciises

14 C. Bébéar est en France un des dirigeants lesaptifs par rapport a la RSE et au mécénat de cempés.
Des 1991, en tant que président du groupe Axaéé pour la premiére fois une association intelmsalariés
Axa Atout Ceceur. Deés le milieu des années 90, ceepreneur trés médiatique défend activement lecime
d'une responsabilité de I'entreprise dans la titéae titre, crée en 1986 la Fondation du MécEhahanitaire
(aujourd’hui I'IMS). Il anime des groupes de réflax sur ce theme, intervient dans les médias einfia
également un forum puis, en 1987, un livre blantseoré au mécénat humanitaire.



bénévolat en entrepriSe Un petit déjeuner débat a été organisé par I'Bd8le théme
"Associer les salariés au programme de mécénatehtreprise: évolution des pratiques et
facteurs clés de succés". Un petit livret a étdiguyiar I'’Admical®, en 2004, sur les bonnes
pratiques en la matiere. Plus réecemment, en septe@®05, un colloque « Entreprises,
salariés et associations pour un partenariat dgétnces ¥ en collaboration avec la DIES
a été organisé au MEDEF-.

Le développement actuel de la RSE et du mécénabrdpétences se comprend actuellement
a un niveau européen. Les instigateurs indirectsed#éveloppement sont principalement des
dirigeants européens d’entreprises multinationatkes)t I'influence permet d’infléchir la
politique de I'Union Européenne. lls véhiculentde d’une société harmonieuse et stable ou
seraient réconciliés les enjeux économiques atriggix sociaux et ou '’économie marchande
et I'’économie solidaire ne sont pas substituablas momplémentaires. De leur point de vue
et dans un intérét bien compris, I'entreprise doitribuer a la démocratie et a la stabilité
sociale et politique afin d’asseoir la prospéritériomique. Cette réflexion se situe dans un
combat plus général pour la défense du capitali€eedernier serait en effet menacé par les
comportements non éthiques des entreprises, quiie@gent a terme des réactions de rejet de
plus en plus vives de la part de la société civile.discours, qui semble tout droit importé
d’une vision anglo saxonne de la société, se ctineraujourd’hui par la mise en ceuvre de

pratiques de RSE susceptible d’infléchir le mod&leial européen actuel.

2. LES ENJEUX DU MECENAT DE COMPETENCES POUR L' ECONOMIE SOLIDAIRE

Entre décembre 2002 et juin 2004 et dans le cddretchvail de these (&IGNON-TURNAU,
2005), nous avons étudié le mécénat de compétehcsege francais d’une multinationale
automobile. Dans le cadre de ce travail, nous anogisé une trentaine d’entretiens avec les
salariés participant a ce programme. Les élémeatsliscussion menés ci-dessous sont
principalement issus de leur analyse. lls noushotamment permis de comprendre en quoi le

mécénat de compétence est innovant pour I'éconsaofidaire.

5 16 entreprises se sont mobilisées : Air Franceevéyr Axa, Axialim Crédit Immobilier France, CDC,
Carrefour, Champion, Cora, Deloitte, Dreamteam 8ystGroupe Dassault, Groupe SFR-Cegetel, Schneider
Electric, Walt Disney Company, TNT Express FranGeendi Universals

16 Association pour le développement du mécénat tnielst commercial créée en 1979

7 Disponible sur le site Internet de I'lMS http : wvimsentreprendre.com



2.1. Les enjeux de la gestion de ces nouveaux «asgéls bénévoles »

Le mécénat de compétences est une innovation RHIgoonomie solidaire car il apporte
une réponse nouvelle non seulement aux besoinsédévbles des associations, mais
également aux besoins de compétences. Cette matigatreprise aide le secteur associatif
en France et en Europe a relever deux de sespgaincidéfis actuels. D’une part, 'économie
solidaire est confrontée a la difficulté de rendevees bénévoles pour animer le nombre sans
cesse en augmentation d'associations en Etftopeautre part, elle est confrontée a une
demande de plus grande professionnalisation afiaugthenter [I'efficacité de leurs

interventions pour répondre les différentes cagsésle défend.

Les entretiens avec les salariés bénévoles ontipalenrévéler qu’'une grande majorité des
salariés pensent qu’ils ne se seraient pas engiagésune activité bénévole s’il n’y avait eu

le cadre proposé par I'entreprise. En effet, ung plencipales barrieres a I'engagement
bénévole cité est le manque de temps, ce manqtenges est particuliérement vrai pour un

salarié dont les horaires professionnels et leporesmbilités familiales peuvent étre

rapidement incompatibles avec une activité bénéw®leles salariés cherchent a préserver
leur équilibre de vie. L’individu décide de s’engaglans une activité bénévole, en fonction
de son anticipation du conflit ou de la surcharge tchvail (lLouBes 1997) que cet

engagement va générer.

Le mécénat de compétences semble permettre decletterbarriere d’accés au bénévolat par

les différents dispositifs facilitateurs qu’il proge aux salariés :

- l'existence d'une salariée dont la mission consiatesélectionner les associations
partenaires et a ajuster les missions bénévolearadisponibilité professionnelle, ce qui

diminue a la fois le temps de recherche et le tedigpganisation de I'activité bénévole ;

- I'ajustement de la mission a leurs compétencespsafnnelles, ce qui réduit le temps de

préparation ;

- l'organisation de certaines activités bénévolessdarlieu spatial de I'entreprise, ce qui
enléve le temps de déplacement associé généralameetactivité hors travail ;

'8 plus d’un million ont déja été recensés par la @ission Européenne en 1995 et actuellement en &rirse
créé plus de 60000 associations nouvelles chaquéeages créations ont plus que triplé depuis 970
http://www.fdf.org/download/1999 sbutluc.ppbur accéder a I'étude de E. Archambault surdéese sans but
lucratif en France
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- la possibilité d’effectuer I'activité sur leur tesge travail et de dégager une heure ou une
demi journée pour mener cette activite, ce qui permme plus grande flexibilité

d’organisation et la possibilité d’accéder a unesphrge palette d’activités.

Ainsi, le mécénat de compétences attire des sajayié jusque la n’avaient pas pu mettre en

acte leur envie de bénévolat et offre un nouveaigvde bénévoles aux associations et ONG.

Au-dela de ce premier enjeu pour les associatienagcénat de compétences offre des outils
de gestion qui facilite I'identification des comegtes dont elles peuvent avoir besoin et
favorisent ainsi leur professionnalisation. Dangds que nous avons étudié, I'entreprise a
mis en place un réseau informatisé de compétengefonctionne comme décrit dans la

figure suivante :

Figure 2 : le fonctionnement du réseau de compétees

ASSOCIATION COORDINATEUR BENEVOLE
Définition de Rédaction de la fiche mission et Réception de la
la mission » envoi aux réseaux de sympathisants—» fiche mission
v
Fiche de suivi de la mission |<4—— Accepte et réalise
v
Synthése de la mission <+—— Fin de la mission
Outil pour le bilan d'activité du Outil potentiel de communication
programme de I'entreprise interne ou de GRH

Le réseau de compétences nécessite d’abord daaompretes differentes compétences des

salariés de I'entreprise et souhaitant participepegramme. Pour cela, un questionnaire de
compétences est envoyé a chaque salarié. A padiréponses, on constitue une base de
données regroupant les compétences des différaarsés ayant répondu positivement. Pour

animer ce réseau de compétences, un coordinatechiaggé de faire le lien entre la demande

des associations et I'offre de compétences deréprise. Ainsi, par ce systeme, I'association

a acces a des compétences techniques qu'elle seédeopas et délegue a I'entreprise la

responsabilité de gérer ces compétences.



11

hY

A ces deux bénéfices, répondent cependant des aaxiveééfis a relever de la part des
associations et ONG bénéficiaires face a la misplare du mécénat de compétences. Trois

principaux peuvent étre citées.

Tout d’abord, I'association doit étre capable deppser des activités bénévoles dont le
format correspond aux contraintes professionnalles salariés et a un choix effectué au
niveau de l'entreprise et généralement sans catimert avec l'association. Dans cette
configuration, le fonctionnement de l'associatidoit s’adapter aux nouvelles exigences
imposées par le propre fonctionnement de I'entsepet doit étre compatible avec des formats
diversifiés d’'activité bénévole, d’'un détachementsdlarié pendant une longue durée, d'une
intervention ponctuelle d’'une demi journée ou d'uinéervention récurrente toutes les

semaines.

Ensuite, le bon fonctionnement du réseau de compesesuppose de la part des associations
une bonne identification de leurs besoins et uffi@itién claire des missions qu’elle souhaite
proposer aux salariés de I'entreprise. Or actuatdma gestion des compétences n’est pas
encore trés développée dans le secteur a but ifudtspendant, la récente VAEdes
expériences bénévoles semble pouvoir renversateagant cette situation.

Enfin, le mécénat de compétences introduit un delgrécomplexité supplémentaire a la
gestion des ressources humaines pour les assosiatien effet, a I'actuelle difficile
cohabitation entre les salariés et les bénévotesuperpose l'introduction de ces nouveaux
bénévoles salariés, rémunérés par leur entrefugsstatut de ces derniers est susceptible de
créer de nouvelles tensions et un sentiment dlicgipar la disparité des situations salariales

et sociales qu'il créé entre les membres d’une mésaeciation.

2.2.Mais ou est le partenariat gagnant-gagnant entre gassociations et I'entreprise ?

Le partenariat consiste généralement en un échdmgessources qui satisfait deux parties.
Le mécénat de compétences est présenté comme pwsitfsgagnant gagnant pour les

entreprises et les associations.

Du point de vue des entreprises, le mécénat afititranellement associé a des bénéfices en
terme d’'image et intégré au sein des politiquesaamunication interne et externe. A la

lecture des différentes interventions des cadnegedints auxquelles nous avons pu assister,

19 validation des acquis de I'expérience
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I'intervention des salariés dans la relation semiylposer aux entreprises de modifier les

termes du partenariat.

En effet, les salariés étant trés attachés a laadesintéressée de leur démarche bénévole, ils
prétent une attention toute particuliere a ce ¢prreprise ne récupéere pas a son profit leur
engagement. Cette exigence prouve que le salarié poe « casquette » différente lorsqu’il
devient bénévole et qu’au sein du partenariat, leadance a représenter l'intérét de
I'association et de la cause solidaire qu’elle défplutét que celui de I'entreprise. Il donne la
priorité aux objectifs sociétaux et impose a I'eptise cette priorité. Des lors, la participation
des salariés constitue une forme de garantie aommpartement éthique de la part de
I'entreprise. En effet, les salariés exercent ummé de contrble sur la fagon dont I'entreprise
mene ce projet. Le poids de ce contrble est d’aytiais fort que la menace de sanctions de la
part des salariés est forte et crédible. Elle sd@sa un désengagement ou a un refus
d’engagement. Or, la réussite du mécénat de compEgecst totalement dépendante de cet
engagement. Le contrble exercé par les salariéfestomportement de I'entreprise semble
plus fort que ne le serait celui d’'une associatbend’'une ONG partenaire. En effet, les
salariés exigent de I'entreprise les mémes compemnés qu’ils s'imposent a eux-mémes. Ces
exigences sont généralement plus fortes que agliedes associations et les ONG auraient
envers l'entreprise. Ces derniéres années, les OMN@té confrontées au désengagement de
'Etat et a la nécessité de rechercher des fond&gr Elles sont généralement plus
dépendantes des aides financiéres des entreprideseEmoins « regardantes » sur les raisons
pour lesquelles les entreprises les soutiennemtel@@mple, elles acceptent facilement que
I'entreprise récupére I'image de l'association psan image externe. Lorsque les salariés
sont impliqués, le cas que nous avons étudié mouied’'entreprise est amenée a renoncer a
cette récupération. Les salariés sont les défemgBune vision trés idéaliste et désintéressée

de la cause sociale et humanitaire aupres dedigmse.
Des lors, ou se trouve I'intérét du mécénat de a&erxes pour I'entreprise ?

A la lecture des différentes interventions de cadi@gigeants auxquelles nous avons pu
assister, le mécénat de compétences se distinguawdees pratigues de mécénat par les
bénéfices RH systématiques qui lui sont associgdaite un véritable outil de GRH semble
caractériser I'évolution récente des discours maragx sur la pratique. A partir de nos
différentes participations a des réunions, nousngviepéré cing principaux objectifs :
'augmentation de la cohésion interne entre lesirgs, le renforcement de leur fierté

d’appartenance a l'entreprise, le fait que l'atéivbénévole donne du sens a leur travalil,
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'augmentation de leur épanouissement personnelr lenrichissement personnel et

professionnel.

De facon parallele, un tout nouveau discours gsamprécemment par la voix de BITC outre

manche et I'IMS en France pour faire du mécénatamepétences un veéritable instrument de
gestion des compétences et des carrieres destsal&ITC propose aux entreprises de faire
remplir a leurs salariés bénévoles une grille diéation systématique des compétences
acquises lors de l'activité bénévole et qui peuvdre utiles dans le cadre professionnel (cf
annexe 2). La plupart d’entre elles sont des coempéss relationnelles (capacité a coopérer,
capacité a communiquer...). A travers cet outil, Blpi©pose d’intégrer l'activité bénévole

des salariés dans leur évaluation annuelle et dans leur avancement professionnel.

Une telle perspective pose la question de l'insemtalisation du bénévolat par I'entreprise et
en conséquence la possibilité de dénaturer cditgt@&cSon intégration au sein de la relation
d’emploi remettrait fondamentalement en cause ilecjre de bénévolat sur lequel est fondé
cette pratique et modifierait fondamentalementri&ipet les motivations des personnes qui
souhaitent s’y investir. Les salariés interrogéaattiellement engagés semblent unanimement

s’opposer a une telle évolution.

CONCLUSION

Aujourd’hui, face a cette contestation, I'articudat du mécénat de compétences avec des
objectifs de gestion des compétences semble deeolmmiter a la sélection des activités
bénévoles et le choix de modalités du dispositifceptibles de favoriser le transfert dans
I'entreprise des compétences relationnelles acgulaas l'activité bénévole. Ainsi, pour les
associations, il s’agit d’échanger avec I'entrepiies compétences relationnelles contre des
compétences techniques.

Le mécénat des compétences semble conduire a teed&ppariement optimum entre des
associations et des entreprises qui échangentesixr darchés : un marché de compétences
techniques et/ou manageériales ou I'offre vient’detteprise et la demande de I'association,
un marché de compétences relationnelles ou I'ofieat de I'association et la demande de

I'entreprise.
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ANNEXE 1.LES RELATIONS DE L'ENTREPRISE AVEC LA COMMUNAUTE

DANS LES REGLEMENTATIONS , NORMES ET REFERENTIELS DES INSTITUTIONS

Institutions | Type du Type de Description des pratigues et des programmes d'entpgises visant a gérer les relations avec
document® |classification |la communauté de maniére citoyenne

Global Référentiel |Classification | "les organisations de kbciété civile- aussi appelées organisations non gouvernemsgntalent

Compact/ international| par des acteurs importants pour faire avancer les ralsiverselles des droits de I'homme, la cau

ONU stakeholder |environnementale, les standards du travail ettta tontre la corruption. Avec la mondialisatio
(initiative des marchés, leur importance s'est accrue dudagut réle en vue d'aligner les activités

http://www.u | publique) économiques avec les enjeux sociaux et environnizuneh

nglobalcompg
ct.org/Portal/

|

se

=]

Default.asp

GRI Référentiel | Mixte: themes Société civilecollectivité, corruption, financement des paptiditiques, concurrence et tarifs
international | et

http://www.gl stakeholders - Droits de 'homme: non discrimination, droit depplation autochtones

es,

obalreporting/ (initiative - Pratigues en matiere d'emploi et de travail décdiversité et égalité des chang
org privée) formation et éducation
Amnesty Référentiel |Classification | Engagement vis-a-vis de tammunaute

International

http://www.a
mnesty.asso.i
r/05_amnesty|
55 france/55

4/src_ent/act?

international

(initiative
privée)

par
stakeholder

Chaque entreprise doit prendre des mesures raisl@srnzour faire en sorte que ses activités
n’entravent pas la jouissance des droits humaiasmambres de la communauté au sein de
laguelle elle opere. L'entreprise doit notammefitiaér sa volonté de rencontrer les responsa
de la communauté et les représentants des organsagnévoles pour débattre de son propré
réle au sein de la communauté au sens large detdrantreprise doit s’efforcer de soutenir Ig

bles

S

activités et les organisations orientées versdanption des droits de I'étre humain, en favoris:

ant

2 ]es documents ont été classés en trois types: le cadre juridique (normes édictées par les organismes étatiques nationaux et inter-étatiques internationaux, les normes techniques (ensemble de
procédures, regles ou spécifications permettant d'authentifier les démarches engagées pour améliorer la performance sociétale de I'entreprise. Ce sont des exigences aux quelles 1'entreprise se
conforme volontairement pour pouvoir étre certifiées par un tiers extérieur accrédité), les référentiels (mesures sans engagement formel ou contraignant qui reposent sur une approche volontariste et
libre de la RSE. Contrairement aux normes techniques, les référentiels sont de simples recommandations et non pas des exigences)
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000198.pdf par exemple la mise en ceuvre de programmes d’ereseant, de formation ou d’éducation
civigue comprenant des questions relatives auwtgifondamentaux et aux organisations qui les
défendent.

Sunshine Référentiel |Classification | "Les communautés locales, régionales, nationalagernationales

Standards |anglo saxon|par A. I'entreprise doit fournir suffisamment d'infortizen afin de permettre aux riverains et aux

http://www.st stakeholder |autorités locales de cerner les risques environn&ue. ..

akeholderallig (initiative B. I'entreprise doit révéler les contributions pqlies et caritatives qu'elle fait afin de vérifies

nce.org/sunst| privée) moyens utilisées pour influencer la politique pgbé

ds.html C. I'entreprise doit nécessairement fournir desrinftions sur les abattements de taxes, les liens
industriels développés et autres privileges et tidewspécifiques a I'entreprise... ’e

ANNEXE 2 : MATRICE DES COMPETENCES (BITC)

Competency Matrix for Community Activity

Name Job Company Site location

Nature of project undertaken (if more than oneagpéemake separate returns):

date/duration:

Please record the extent to which each competeasyd@veloped by the community activity, not simjded —

Use the scale 0 to 6 where 0 = not at all/ noveeleand 6 = competency fully developed; circlerthenbers in the appropriate column below.

See the separate sheet “explanation of terms”dbnitions of the community activities and competies

Full time Full time Parttime | Parttime | Workplace| Management One-to- Team Indivudual
Community Long-term | Court-term| project project | community| committee/ | one | volunteering| volunteering
activitity secondment secondment assignment assignment activity | ‘trusteeship’| support| (‘challenge’
(individual) (team) position event)
Competencies
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Personal
effectiveness
Adaptability
Communication
Collaboration
Creative thinking
Influencing skills

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

0123456
0123456
0123456
0123456
0123456

0123
456
0123
456
0123
456
0123
456
0123
456

0123456
0123456
0123456
0123456
0123456

0123456
0123456
0123456
0123456
0123456

Management
effectiveness
Decisiveness

Leadership
Project

012345
6

012345
6

management 012345

skills
Maximising
performance

6
012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

0123456
0123456
0123456
0123456

0123
456
0123
456
0123
456
0123
456

0123456
0123456
0123456
0123456

0123456
0123456
0123456
0123456

Business
effectiveness
Customer focus
Excellence
Business

012345
6

012345
6

awareness 012345

Technical/
professiona
skills

6
012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

012345
6

0123456
0123456
0123456
0123456

0123
456
0123
456
0123
456
0123
456

0123456
0123456
0123456
0123456

0123456
0123456
0123456
0123456




