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62%. Presque deux salarié-es sur trois ont songé a quitter leur
entreprise ou ont passeé le cap ces deux derniéres années.

Mais pourquoi au juste faisons-nous face aujourd’hui a une telle vague
de désengagement ?

Soyons humbles et reconnaissons-le : qu'il sagisse de recrutement ou
de fidelisation des talents, il est devenu difficile pour les decideur-euses
RH de lire entre les lignes et de répondre avec certitude a la question
“que veulent vraiment les talents d'aujourd’hui” ?

Pour aider a y voir plus clair, nous avons décidé pour la deuxieme
annee consecutive de mener lI'enquéte auprés de notre base de
+350 000 salarie-es issu-es de tous les corps de metiers et tous les
secteurs pour comprendre :

+ Ou sont leurs priorites ?

» Au-dela de la remunération, gu'est-ce qui compte (vraiment) pour les
collaborateur-rices ?

+ A quel point le bien-étre au travail influence-t-il lengagement et la
fidelité des personnes ?

« Pourquoi songent-elles a quitter leur entreprise ? A l'inverse, qu'est-
ce qui les retient ?

Et ce n'est pas tout.

Pour que cet observatoire vous guide et vous soit le plus utile possible,
notre equipe a pris le parti dy inclure de nouvelles ressources :
interviews d'expert-es, conseils actionnables, focus par génération..

Nous espérons que cette nouvelle edition saura vous aider a deployer
les meilleurs outils pour ameliorer le bien-étre de vos equipes et, in
fine, rendre votre entreprise toujours plus désirable |

Paul-Emile Saab
CEO @Sport Heroes




Pourquoi cet Observatoire ?

Definir le bien-&tre en entreprise et
comprendre les degrés de priorite

“Chacun voit midi a sa porte” - Quoi de plus humain ? Stades de la
carriere, taille de I'entreprise, zone citadine ou rurale.. Nombreux sont
les facteurs qui influencent nos sens des priorités dans la sphere
professionnelle. Pour comprendre ce qui se cache veéritablement
derriere le “bien-étre”, nous nous penchons sur cing piliers : la
remuneration, les conditions de travail, I'humain, le contenu du poste
et la mission de I'entreprise.

Mesurer l'impact du bien-étre au travail sur
le turnover et 'engagement

Soyons lucides : quel est le retour sur investissement d'une politique
QVT bien rodée ? Y a-t-il un véritable impact sur la fidélité et la
performance des talents ? Parce que le bien-étre, c'est aussi un
investissement de temps et dargent qu'il faut justifier en entreprise,
nous etudions la perception des efforts faits et leurs conséquences
concretes.

Comprendre comment adresser le bien-étre
en fonction des genérations et etapes de vie

Quels critéres rendent une entreprise désirable auprés d'un-e jeune
diplome-e, souvent juge-e volatile et exigeante ? Comment engager -
ou ré-engager - des talents séniors ? La parentalité bouleverse-t-elle
réellement le sens des priorités des personnes ? Nos equipes data
se sont penchees sur differentes populations afin de comprendre ce
qui les animait, au fil de la vie.

Tout au long de cet Observatoire, des expert-es nous donneront leurs avis.

United Heroes

United Heroes, c’est I'app bien-étre et sport qui engage les équipes en
entreprise, créée en 2017 par le leader europeen de 'engagement de
communaute : Sport Heroes.

Sa mission est daider les entreprises a prendre soin de leurs
collaborateur-rices pour avoir un impact positif et durable sur leur bien-
étre, sur le collectif, et méme au-dela, sur la planete.

Aujourd’hui United Heroes accompagne plus de 350 organisations de
tous secteurs (PwC, Castorama, McDonald's, Vinci..) et a des partenaires
reconnus tels que le Telethon, la Feédération Francaise Handisport, ou
Great Place To Work.

Sparking wellness
habits that bring us
together*

Les apps et services de Sport Heroes accompagnent plus de 25M de
personnes dans leur quotidien en leur donnant les moyens d'explorer
toutes les facettes du bien-étre, en les encourageant a bouger plus et
mieux pour soi, pour les autres et pour la planete.

La qualité de cet accompagnement au quotidien donne l'avantage a
Sport Heroes d'avoir une relation privilégiée avec ses utilisateurrices,
sollicites occasionnellement pour I'amelioration des solutions. L'autre
bienfait pour Sport Heroes est de jouir dune base d'utilisateurrices
toujours plus grande, ce qui lui offre une matiére extraordinaire pour
établir des tendances fortes sur les sujets bien-étre.

Depuis 2019, Sport Heroes a fait le choix de partager les enseignements
qu'elle tire de ses interactions quotidiennes avec ses utilisateur-rices en
éditant plusieurs etudes dont I'Observatoire du Running, I'Observatoire
du Veélo et, pour la premiere edition en 2022, 'Observatoire du bien-
étre au travail que vous tenez entre les mains.

* Initier des rituels bien-étre qui nous rassemblent



Great Place To Work ®

Great Place To Work®, la reference mondiale
en matiere d'expéerience collaborateur

Depuis 1992 dans le monde et 2002 en France, Great Place To Work®
a interrogé plus de 100 millions de salariés a travers 60 pays. Leurs
reponses ont permis de déterminer ce qui définit une expérience
collaborateur de qualité. Au coeur de cette reussite, on retrouve une
notion cle : la confiance. C'est sur la confiance que Great Place To
Work® a fondé sa methodologie unique, qui lui permet daider les
organisations a créer un environnement de travail inclusif, a piloter
leur stratégie RH et a améliorer leur performance.

Great Place To Work® distingue les organisations ou il fait bon
travailler grace a sa Certification et a la publication annuelle de son
Palmares Best Workplaces™.

Methodologie




Methodologie

Cet Observatoire du bien-étre en entreprise repose sur une
meéthodologie double en interrogeant a la fois des salarié-es, a la fois
des décideur-euses en charge du bien-étre en entreprise, soit 1273
individus. Cette étude fut réalisée du 14 février au 6 mars 2023.

Nous avons souhaité commencer cette etude en demandant aux
repondant-es de choisir, parmi une liste, leur priorité ultime au travail s'ils
ne devaient en garder qu'une. Le parti pris fut dautoriser une réponse
unique afin de detecter si une tendance spécifique se detachait des
autres.

Bien sur, cela nous pousse a preciser que dans ce contexte, ce n'est
pas parce que peu de repondant-es ont place un élement X en priorité
numero 1 que ce n'est pas un sujet important pour autant. Simplement,
ce n'est pas le sujet essentiel s'ils ou elles ne devaient en retenir qu'un
seul.

En faisant la moyenne des réeponses, nous avons ainsi pu constater
que la majorite des personnes semblent placer trois elements a des
niveaux dimportance proches, assez loin devant la remunération.

Mais attention : en poussant un peu l'analyse, on comprend que ces
données doivent étre lues a l'aune des différentes typologies de
repondant-es.

Ainsi, les indépendant-es font par exemple passer largement au-dessus
des moyennes la remunération comme top priorite, quand les cadres
dirigeant-es vont donner plus dimportance au contenu du poste.

Si cela ne nous permet pas d'etablir une vision simplifiee des besoins
du Talent avec un grand « T », ces premiers résultats ont le mérite de
nous confirmer une hypothése : le bien-étre au travail ne repose pas
uniquement sur un salaire décent (et loin de la).

Pour parvenir a dresser un panorama le plus juste possible des attentes
des salarié-es, nous avons donc décide de proceder en deux etapes :

1- Nous avons d'abord tente de définir le plus précisement chacun des
criteres etudies.

2- Nous avons comparé les résultats moyens a ceux de categories
plus spécifiques, définies par I'age des répondant-es, pour comprendre
si le stade de la carriere influencait le sens des priorites.

Malgré les efforts pour éviter au maximum les biais, les salarié-es ayant acces a United
Heroes sont représenté-es a 43,5%. Nous vous invitons donc a apprécier avec les
précautions nécessaires certaines réeponses.

Sommaire

1. Priorites au travail : ce que veulent
vraiment les salarie-es

Big Quit : les talents partent-ils vraiment ?

2. Generations : le chamboulement des
priorites au fil de la vie

18-24 ans : casser les clichés
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Hommes @ Femmes 1% sont parents d'un
enfant en bas age (< 3 ans)

Profil des employe-es
sonde-es
Genres Tranches d'ages
18-24 ans [ 6%
25-34ans [ 000
35-44 ans D 510
45-54 ans D 500
+55ans [ 1%

Métiers

52% Cadres . .
Rythmes de téletravail

g 239 Professions intermediaires
. (populations du tertiaire)
15% Ouvrier-es

4% Stagiaires, alternant-es, apprenti-es
2% Indépendant-es
29 Dirigeant-e

Lieux de travail

/5% au bureau Jamais
7% sur le terrain

4% en déplacement
4% en magasin

47 enusine @ 3 jours et plus
4% en 100% téletravail

2% en espace de co-working

1% en agence

Occasionnellement

@ 1-2 jours / semaine

439
utilisent
United Heroes

Echantilon = 1115 personnes




Profil des responsables du
bien-&tre en entreprise

Genres Postes

199% Responsable RH
17% Responsable SST*
14% Membre CSE*

14% Responsable de
communication

129% CHO* / Office manager
109% DRH

Hommes @ Femmes 8% Responsable RSE*

5% CEO* PDG

1% Directeurrice de la
communication

Nombre de salarié-es par entreprise

-10
e Budgets dédiés au bien-étre
10-250
34%
250-5000
40%
19%
+5000

22%

Non concerné-e
<1Ke

© 1K-10Ke

© 10Ke - 50Ke¢

® 50Ke - 100Ke

® >100Ke

Echantilon = 158 personnes

* CEO : Chief Executive Officer, CHO : Chief Happiness Officer, CSE : Comité Social et
Economique, RSE : Responsabilité Sociale d'Entreprise, SST : Santé et Sécurité au
Travail

Des entreprises de toutes
tailles et de tous secteurs

49

Taille de I'entreprise

@ - 10 salariees
@ 10 2 250 salarie-es
. 250 a 5000 salarie-es

> 5000 salarie-es

Secteur d'activite

Banque / Finance Alimentation . 3%
Energie Administration publique . 3%
Tech Construction / Batiment . 3%
Industrie 9% Loisirs / Sports . 2%
Santé 8% Education ) 2
Services 8% Recrutement . 2%
Commerce Immobilier ' 1%
Audit et consulting - 6% Luxe ' 1%
Information / Communication - 5% Associatif l 0%

Transports . 4%



Priorites au
travall : ce que
veulent vraiment
les salarie-es

Pour commencer cette étude, on a demande a ChatGPT
de nous donner sa définition du bien-étre au travail :

“Le bien-étre au travail est un état de satisfaction et de
bonheurressentiparles employes dansleur environnement
de travail. Il se caractérise par un equilibre entre les
exigences du travail et les besoins personnels, tels que la
sante physique et mentale, la securite, le soutien social et la
reconnaissance. Le bien-étre au travail est important pour
la productivité, la motivation et la rétention des employes,
ainsi que pour la qualite de vie globale des travailleurs.”

Cette intelligence artificielle reprenant une sorte de
moyenne des informations glanees sur internet, il est
rassurant de voir gu'elle tombe plutdt.. tres juste. Sur la
theorie, la majorite semble donc s'accorder.

Mais en pratique ? Par ou commencer ?

Pour comprendre, on a sondé +1000 talents issus de tous

horizons (PME comme grands groupes, jeunes dipldbme-es
comme seniors, ouvrier-es comme cadres..) quant a leur
rapport a l'argent, a 'humain, aux conditions de travail, a la
mission de I'entreprise et au contenu du poste.

On prefére vous le dire : vous allez étre surpris-es.




1. Priorités au travail : ce que veulent vraiment les salarié-es

Et s'il n'en restait qu'un ?

Et s'il n'en restait qu'un, lequel serait-il ? Pour commmencer cette etude,
on a demande a nos 1273 interrogé-es de choisir parmi 5 eléements
LE plus important, pour eux, au travail. Outre le déetachement net de
3 elements en téte de peloton, on remarque que la CSP* et le statut
(salarie-e, indépendant-e..) influencent cette priorisation.

Parmi ces 5 éléments, lequel est le plus important pour vous au
travail ?

L'humain

Le contenu du poste

Les conditions de travail

La rémunération & avantages

La mission de I'entreprise @y,
5%
15%

26% 27%28%

Chez les +55 ans,
le contenu du poste
occupe la 1e place
du classement

Voir notre focus en page 48

Professions intermédiaires, indépendant-es... :
a chacun-e sa définition et ses priorités

Les professions Les indépendant-es Les cadres dirigeant-es
intermédiaires

- 389% des Pour cette
Les conditions de indépendant-es population, le

travail sont leur placent la contenu du poste

priorité N1, avec 36%  remunération en top  Prévaut (33%, soit +5

des suffrages (+10 priorité(+13 points vs  Points vs moyenne),

points vs moyenne).  mgyenne). avant méme I'humain
(28%).

*Cateégorie Socio Professionnelle

“Etre bien rémunéré-e” -
a chacun-e sa definition

Une bonne visibilité sur son avenir et sa trajectoire se hisse sur le
podium des eélements les plus importants en termes de remunération,
avant méme I'épargne salariale ou le 13*™ mois. Et si, dans un contexte
incertain (économie, écologie, géopolitique..), la réassurance était la
cle?

Classement des éléments les plus importants en termes de
rémunération

Le fixe

Une prime variable
59%

Un plan de carriére défini avec des
évolutions salariales claires

L'épargne salariale
33%

Le salaire fixe est
classe comme
I'élement le plus
important par 8
interrogé-es sur 10.

22%

Note de lecture : nombre de personnes ayant placé I'élément dans leur top 3

La transparence des salaires, si importante que ca ?

Pas tellement. Méme chez les populations allant de 18 a 34 ans ou au
sein des petites entreprises (-10 personnes ou 10-250 personnes), cet
element arrive en derniére position du classement.




1. Priorités au travail : ce que veulent vraiment les salarié-es 1. Priorités au travail : ce que veulent vraiment les salarié-es

Y a pas que le salaire dans la C'est quoi de "bonnes
vie, y a les avantages aussi conditions de travail” ?

Les avantages sociaux attirent toujours autant, et de maniere quasi Toutes populations confondues (bureaux, usines, agences..), la
unanime : la qualité de la protection sociale est I'avantage numeéro 1, proximité du lieu de travail avec le domicile devance tous les autres
toutes tranches d'age confondues. Chez les 18-24 ans, la mobilité est un éléments du classement : en 2023, on veut davantage jouir de son
facteur tres important (tout autant que les avantages CSE) : un critére a temps personnel et ne pas perdre trop de temps a se deplacer.
prendre en compte pour séduire cette génération ! L'importance accordee a la performance du matériel et la proprete

/ décoration des locaux nous confirme que malgré l'avenement du
Classement des éléments les plus importants en termes d'avan- télétravail, le bien-étre sur site (un bon siége, un cadre agréable..)
tages reste au coeur des préeoccupations.

La qualité de la protection sociale

Classement des éléments les plus importants en termes de
conditions de travail

77%

Les avantages CSE
56%

Une bonne politique de congés
47%

Les tickets / cartes restaurants
38%

La prise en charge des frais de mobilite
32%

Une solution bien-étre et sport offerte

La proximité avec le domicile

21% —— La flexibilite (telétravail, coworking...)
Un véhicule de fonction

PALZS
La prise en charge de frais liés au télétravail —— La performance du matériel

8%

La propreté & déco des bureaux
Note de lecture : nombre de personnes ayant placé I'élément dans leur top 3

L'accessibilite en transports

Le parking
La mobilité et les 18-24 ans

. . . . Un bureau isole / individuel
Il fut un temps, la voiture de fonction était un avantage apprécié par

les salarie-es en bénéficiant. Mais la crise économique nous a pousse La possibilité de se doucher / vestiaires
a repenser nos modes de deplacement : modes avec lesquels les

6% Une creche d'entreprise

18-24 ans ont grandi. Ainsi, la prise en charge de la mobilité (douce,
transports..) est percue comme un avantage important en entreprise
(n°2 du classement de cette population vs n°5 en moyenne). En effet,
beaucoup de ces talents vivent en zone urbaine.

Note de lecture : nombre de personnes ayant place I'elément dans leur top 3




1. Priorités au travail : ce que veulent vraiment les salarié-es 1. Priorités au travail : ce que veulent vraiment les salarié-es

Et 'humain, dans tout ca ? Et 'humain, dans tout ca ?
Zoom sur le manager Zoom sur les collegues

Terminée, I'ére du management directif. En 2023, on cherche d'abord Quimporte le contexte : I'effet de groupe et sa dynamique influence
une proximité avec son manager, un lien de confiance (pos. 1), de profondément bien des situations. Parmi les eélements les plus chers aux
I'écoute et de la bienveillance (pos. 2). Bien sur, la reconnaissance salarié-es, sont classés dans l'ordre : la bienveillance, l'intégration au sein
du travail reste un élement fort (pos. 3). Mais on observe que des du groupe, le groupe motive et motivant. Le constat est clair : entrete-
elements propres au travail (tel que la fixation d'objectifs clairs) arrivent nir une culture d'entreprise dynamique, c’'est se donner davantage de
bien derriere les eléements purement relationnels. chances de satisfaire ses talents.

Classement des élements les plus importants en termes de Classement des éléments les plus importants en termes de liens
management avec les collegues

La bienveillance et I'esprit d'equipe

La proximité, la confiance 93

72% La bonne intégration au sein de I'équipe
L'écoute, la bienveillance 80

connaissance du travail Des collégues motivés et motivants

70% 44%

La liberté (horaires, rythme) Des liens amicaux qui se tissent

33% 33%

L'implication et la transparence du manager Le respect des missions et projets de chacun-e
2 22%

La fixation d'objectifs clairs
7%

Le leadership du manager
12%

Les moments hors cadre pro

Le partage des mémes valeurs

I
I

Les moments hors cadre pro

8%

)
&

Note de lecture : nombre de personnes ayant place I'éelément dans leur top 3

Note de lecture : nombre de personnes ayant place I'élément dans leur top 3

Chez les salarié-es faisant
occasionnellement du
télétravail, le partage
d'une activité avec les
collegues renforce de

17% leur motivation.

Les jeunes, tant attachés que ca a la notion de liberté ?

A I'encontre des idées recues, ce ne sont pas les 18-24 ans les plus

representatifs d'une génération qui se veut libre au travail, mais les 25-
34 ans : 20% d'entre eux placent la liberte en le position, versus 11%
des 18-24 ans, 6% des +55 ans et 14% en moyenne.
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1. Priorités au travail : ce que veulent vraiment les salarié-es 1. Priorités au travail : ce que veulent vraiment les salarié-es

Le travail, ca a du sens ? Pourquoi les salarie-es se
En realite, cela dépend pour beaucoup du secteur dans lequel on |évent |e mahn 7

travaille, de la renommeée de son entreprise et de sa culture de la
transparence. Parmi les valeurs les plus plébiscitees, on observe
I'egalite hommes - femmes, le respect de I'environnement et I'inclusion
des personnes en situation de handicap.

Les salarié-es sont unanimes, a tout age : le sens et I'utilité avant la
sécurité financiere. Passant entre 35h et 48h (c'est la loi) de leur
temps hebdomadaire sur des sujets professionnels, ceux-ci ne veulent
“Je veux travailler dans une entreprise qui..” plus subir ces instants, mais plutét les employer a faire quelque chose
qui leur parle.

CEuvre dans

un secteur A une ff)rjce .
aligne avec notoriete, Classement des éléments les plus importants quant au contenu du
mes valeurs UN€IMmage Fait poste
quime preuve de
rendfiere transparence Est investie
dans sa au niveau
culture local, Me rend utile a la sociéte

valorise la Est leader M’offre une sécurité financiere

région Inconteste M'apprend chaque jour
de son . . . .
. Offre des perspectives d'évolution rapides
domaine

Me challenge, me sort de ma zone de confort
Me permet d’exprimer ma créativité

Me permet de bouger, ne pas m'ennuyer

Me permet de rencontrer du monde

e s e

71%

Top des valeurs les plus importantes aux yeux des

salarie-es L'expression de
Chez les la creativite est
ouvrier-es, L'égalité hommes-femmes NUMEro 2, ex-
limage de aequo avec la

I'entreprise et
sa notoriéte
arrivent en
pole position,
avec 45% des
suffrages.

Le respect de I'environnement sécurite financiere,
70% chez les +55 ans.
L'inclusion des personnes atteintes d'un handicap
50%
L'aide aux plus démuni-es
24%
L'inclusion des personnes LGBTQIA+
17%

Note de lecture : nombre de personnes ayant place I'élément
dans leur top 3

Note de lecture : nombre de personnes ayant place f‘€lement Jeunes parents : ils veulent se challenger | Cet ¢lément se hisse sur
dans leur top 3 (valable pour les 2 graphiques)

le podium des personnes ayant un enfant de moins de 3 ans.
23
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3 questions a Pauline
Bergeret de Gloria

Etre une entreprise vraiment inclusive passe par une
volonté de remise en question a tous les niveaux
de l'organisation. Il est prouvé que la diversité crée
énormément de valeur et de performance pour
I'entreprise 99

1. Beaucoup d’'entreprises éprouvent la difficulté de diffuser et
faire vivre leurs valeurs d’entreprise. Quels sont tes conseils ?

Les valeurs dentreprises sont particulierement importantes, parce
qu'elles permettent a chaque organisation de se différencier, de
mettre en avant ce qui la caracterise spécifiquement, et surtout de
clarifier les comportements attendus de la part des membres de
'equipe. Il est donc neécessaire, non seulement de les afficher et de
deétailler trés concretement a quoi elles correspondent, mais aussi de
s'en servir comme repere a chaque moment de vie d'un-e employe-e
: recrutement, onboarding, évaluation de la performance, promotion,
sortie. Il est egalement primordial de les incarner, et de les rafraichir
autant que necessaire a mesure que I'entreprise grandit.

2. Le respect de I'égalité hommes-femmes est la priorité absolue
pour 76% des répondant-es. Outre le salaire - comment faire vivre
cette valeur au sein de I'entreprise ?

L'egalite femme-homme en entreprise est le fruit d'un travail de prise
de conscience permanent pour déconstruire les biais inconscients qui
regissent nos fonctionnements sociaux. Pour s'assurer de considerer
chaque individu de maniere egalitaire, il est tout d'abord necessaire de
former et sensibiliser le top management, les managers, les recruteurs
et recruteuses, et chaque membre de I'équipe sur les questions
d'egalite professionnelle et de biais inconscients.

Il est €également primordial de s'assurer de proposer un environnement
inclusif et sécurise, avec une tolérance zero pour les blagues ou
commentaires sexistes et discriminants.

Il est également nécessaire de procéder a un audit des process et
pratiques manageriales de l'entreprise, pour sassurer qguils sont
equitables et non biaises (recrutement, evaluation de la performance,
augmentation de salaire, promotion, reconnaissance, attribution de
projets, reconnaissance, prise de parole etc).

3. Comment étre une entreprise (vraiment) inclusive ?

A nouveau, étre une entreprise vraiment inclusive passe par une
volonté de remise en question a tous les niveaux de I'organisation. Il est
prouve que la diversité cree énormement de valeur et de performance
pour I'entreprise. Une fois ce constat pose€, nous pouvons observer
collectivement que creer les conditions favorables a une entreprise
diverse et inclusive ne va pas de soi, et qu'il est necessaire de travailler
proactivement a faire advenir cette diversite. Nous avons tous et toutes
des biais inconscients, il est crucial d'en prendre conscience et de les
identifier.

Ensuite, de se documenter et se confronter a des points de vue
difféerents pour prendre les meilleures décisions pour l'entreprise.
Chaque personne qui compose l'entreprise doit étre considérée
sous l'angle de ses talents, ses competences et son adequation avec
les valeurs ; toute autre caractéristique individuelle pourrait étre un
vecteur de biais.

L'inclusion est un effort de tous et toutes, et une remise en question
permanente. Mais linclusion est aussi la condition pour creer un
environnement professionnel epanouissant, de véritables conditions
de bien-&tre pour chacun et chacune, et un contexte dans lequel on
a envie de donner le meilleur et de déployer ses pleines capacites au
travail. Le jeu en vaut la chandelle !

Pauline Bergeret
Consultante, formatrice et coach

Gloria accompagne petites et grandes entreprises sur
toutes les thématiques et enjeux de la diversité et de
l'inclusion en entreprise, au travers d'actions d'audit,
de sensibilisation et de formation.
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FOCUS

Big Quit : les talents
partent-ils vraiment ?

62% - soit presque deux salarie-es sur trois. C'est la part de personnes
ayant songé a quitter leur emploi (ou ayant franchi le cap) au cours
des deux dernieres annees. La principale raison invoquee est le
management. Les enseignements post-COVID peinent-ils encore a
étre appliques en entreprise ?

Avez-vous déja songé a quitter votre entreprise au cours des deux
derniéres années ?

Oui, j'ai saute le pas ! Jai
commencé un nouvel
emploi

Non, je n'y ai pas songé

62,5%

Des salarié-es ont pensé a quitter leur entreprise
au cours des deux dernieres années, ou ont
franchi le cap.

Rester, faute de mieux ?

Tous metiers, genres ou ages confondus, la securité de I'emploi et le fait de ne pas
encore avoir trouve mieux est la principale raison pour laquelle les talents restent.

Quelles sont les
Mmotivations ?

Pour quelle principale
raison étes-vous parti-e ou
avez-vous songé a partir ?

Le management

La rémunération

18%

Le contenu du poste

Qu'est-ce qui vous retient
dans votre entreprise
actuelle ?

La securité de I'emploi

Le contenu du poste

Les collégues




FOCUS

C'est donnant-donnant :
engager ses salarie-es
= les fideliser

Quel est le niveau de fidelité* des salarié-es ?
66%

45% 48%

35-54 +55
ans ans

@ Cas d'une entreprise @ Cas dune entreprise
qui ne met jamais qui met en place des
aucune action en actions au quotidien pour
place pour engager engager ses salarié-es
ses salarie-es - ou a minima lors de
temps forts

Les salarie-es
engagé-es au quotidien
par leur entreprise
pensent en moyenne
2x moins a partir

*n'ont jamais songé a quitter leur entreprise au cours des deux
derniéres années

Notes

30



2.

Generations : le

chamboulement
des priorites au
iINe[SRERYIIS

La deéfinition du bien-étre est évolutive et plurielle, et
notamment en fonction de la période de vie du talent.
Cherche-t-on les mémes choses a 25 ou 55 ans ? La
parentalite affecte-t-elle notre sens des priorites ?

Assurément.

Alors, comment recruter puis garder engagees Vos
differentes populations ?

On vous aide a comprendre leurs besoins, leurs craintes et
leurs aspirations.
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18-24 ans :
casser les
cliches

33

Générations : casser les clichés « 18-24 ans

“IIs-elles recherchent du
sens’

Les 18-24 ans composeront 27% des effectifs des entreprises
europeennes dici 2025. Il serait peut-étre temps de les comprendre,
non ? Mais que pense-t-on du monde du travail et du “bien-étre
au travail” quand on débute sur le marche de I'emploi ? Un début
de réponse : les plus jeunes font davantage l'impasse sur le salaire
pour privilégier les rapports humains. Quant au fameux sens, ils ne le
recherchent pas beaucoup plus que leurs ainé-es !

Parmi ces 5 éléments, lequel est le plus important pour vous au
travail ?

L'humain

Le contenu
du poste

La mission de
I'entreprise

La remunération Les conditions
et les avantages de travail

‘ 18-24 ans O Moyenne
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Au sens que vous trouvez

Générations : casser les clichés « 18-24 ans

‘lls-elles ne veulent plus
travailler”

On entend dire ici et la que les jeunes “ne connaissent pas la valeur
travail”, “ne veulent plus bosser”.. Alors, toutes et tous des faineant-es,
les jeunes talents ? Bien loin des clicheés de zappeur-euses accros au
teléphone et sans ambition, la nouvelle genération est plus motivee et
plus épanouie au travail gqu'on ne pourrait le penser.

Quelle note donneriez-vous :

A la qualité de vie
au travail dans votre
entreprise ?

A votre équilibre de
vie pro & perso ?

A votre motivation
actuelle au travail ?

dans votre travail ?

Sur une échelle de 0 a 10, a quel point
seriez-vous prét-e a recommander
votre entreprise a des candidat-es ?

l\l

.| Moyenne
. 18-24 ans

Générations : casser les clichés « 18-24 ans

‘lIs-elles changent de boulot
tout le temps”

Les 18-24 ans seraient-ils-elles plus volatiles que leurs aine-es ? On
nous parle de Big Quit, mais les nouvelles et nouveaux entrantes sur le
marche du travail ont moins pensé a quitter leur job que les autres. Plus
fideles a leurs collegues qu'a I'entreprise méme, ils-elles citent aussi le
management comme une bonne raison de rester dans I'entreprise
(10%), ce qui les distingue de la moyenne (3%). Mais cette génération,
souvent jeune et peu expérimentée, reste aussi probablement pour
consolider le socle de son expérience professionnelle.

Avez-vous déja songé a quitter votre entreprise au cours des deux
derniéres années ?

38%
Non, je n'y ai pas songe 51%

13%

Oui, et jai saute le pas |
oL salie ° P T |

Jai commence un nouvel emploi

lis-Elles partent a cause : lls-Elles restent pour :

1. Du management (26 %) 1. Les collegues (31%)
2. Du contenu du poste (19%)

2. Le contenu du poste (23%)
3. La mission de I'entreprise
(10%) et la securite de I'emploi
(10%)

et de la remunération (19%)




Geénérations : les bien décidé-es « 25-34 ans

Halte aux bullsh*t jobs

Pour les 25-34 ans, le contenu du poste est le plus important : on
veut s'épanouir intellectuellement, et pour de vrai, tandis que I'humain
descend en 3e place (derriere les conditions de travail). Les jeunes
actifves accordent également un peu plus dimportance que la
moyenne a la mission de I'entreprise pour laquelle ils ou elles travaillent.

Parmi ces 5 éléments, lequel est le plus important pour vous au

travail ?
L'humain
28%
2 5 - 3 4 a I . S : La mission de Le contenu
I'entreprise du poste
o)
/4 ° /4
decide-es
La remunération Les conditions
et les avantages de travail
‘ 25-34 ans O Moyenne

Génération paradoxe

A Chez les 25-34 ans, 'humain arrive en position 3 du classement des

priorites au travail, tandis qu'il est numero 1 toutes tranches dage
confondues. Neanmoins, lorsque I'on demande a cette population
‘ce qui les retient dans leur entreprise actuelle”, “les collegues” est la
premiere raison invoquee.




Générations : les bien décidé-es « 25-34 ans Geénérations : les bien décidé-es « 25-34 ans

L'age des grands choix Travailler pour un monde

Les 25-34 ans sont plus de 25% a avoir quitte leur entreprise pour I I lellleur
commencer un nouvel emploi au cours des deux dernieres annees :
+13 points vs la moyenne | S'ils ou elles ne I'ont pas (encore) fait, 50%

. s . Chez les 25-34 ans, on sintéresse encore plus que la moyenne a
ont tout de méme songe a partir.

'égalité hommes-femmes (+2 pts), mais surtout a I'environnement
(+3 pts) et a la cause LGBTQIA+ (+5 pts).

Avez-vous déja songé a quitter votre entreprise au cours des deux Quelles valeurs sont les plus importantes a vos yeux ?
dernieres années ?

81%
25-34 ans
70%
- :7>8% ‘ Moyenne
nonje iy aipas songe [ ]
49%
13% 41%
Oui, et jai saute le pas !
Jai commenceé un nouvel emploi %
26%24‘V
49% 22 O
17%

Handicap  Environnement Egalité Inclusion Aide aux
’ 25.34 ans Moyenne hommes - LGBTQIA+ démuni-es

femmes

Plus de 80% d'entre eux-elles
estiment “trés important” que leur
entreprise prenne des initiatives
pour favoriser le bien-étre au travail
(+2 points que la moyenne).

lis-Elles partent a cause : lIs-Elles restent pour : .
Cause a effet ?

1. Du management (34%) 1. Les collegues (23%)
2. De la rémunération (23%) 2. Le contenu du poste (18%) 4 salarié-es sur 10 issu-es de la generation 25-34 ans travaillent dans

3. Du contenu du poste (19%) 3. La sécurité de 'emploi / n'a une TPE ou une PME (effectif entre 1 et 250 salarie-es) - pres de 10
pas encore trouvé mieux (16%) points de plus que la moyenne.




55-54 ans:
'heure des
grandes questions
(et de la sagesse)

9

Geénérations : 'heure des grandes questions (et de la sagesse) « 35-54 ans

L'éepanouissement social

Parmi les repondant-es (et plus specifiguement celles et ceux ayant
entre 35 et 44 ans), plus de 17% sont parents d'un enfant de moins
de 3 ans (c’est dailleurs la tranche dage ou l'on observe le plus de
jeunes parents). Est-ce la raison pour laquelle I'humain prend plus
d'importance par rapport & la moyenne ? Etre parent, c'est davantage
chercher I'épanouissement social ?

Parmi ces 5 éléments, lequel est le plus important pour vous au
travail ?

L'humain

@ 3554ans
O Moyenne
29%
] Le contenu
La mission de ‘ du poste
I'entreprise / \ 279

Les conditions
de travail

La remunération
et les avantages

Les 35-44 ans
qui partagent avec leurs
collégues une activité physique
ou relaxante montrent +14% de
motivation au travail
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Geénérations : 'heure des grandes questions (et de la sagesse) « 35-54 ans

“Cher-e manager, Notes
je te quitte”

Tandis que les 25-34 ans ont ete 25% a sauter le pas et a quitter leur
entreprise, plus de 1salarie-e agé-e de 35 a 54 ans sur 2y a songé.. mais

seules 10% ont franchi le cap (-3 points vs la moyenne). Fait notable
sur cette population, “les collegues” ne sont pas cités dans le top 3 des

motifs qui les retiennent dans une entreprise. Ici, les avantages offerts
par I'entreprise et la remunération ont un poids plus important.

Avez-vous déja songé a quitter votre entreprise au cours des deux

dernieres années ?

Moyenne . 35-54 ans
52%
49%
38%
38%

Dans les entreprises
de +5000 salarié-es,
45% des 35-54 ans
n‘ont pas songé a
partir (+7 points vs
moyenne)

—13%

10%

Non, je n'y ai Oui, et jai saute Oui, j'y ai
pas songe le pas ! pense
Jai commence
un nouvel
emploi

lis-Elles partent a cause : lis-Elles restent pour :

1. Du management (35%) 1. La sécurite de I'emploi / N'a

2. De la réemunération (24%) pas encore trouve mieux (27%)

3. De la mission du poste (17%) 2. Le contenu du poste (20%)
3. Les avantages, ex-aequo
avec la remuneération (11%)




FOCUS

Jeunes parents* : un
bouleversement de
paradigmes ?

Le sens des priorités change !

Lorgque lI'on devient parent, le c6té humain prend soudainement plus
dimportance (+5 points), tout comme la rémunération / les avantages
(+6 points) et la mission de I'entreprise (+1 points).

Parmi ces 5 propositions, quel est I'élément le plus important pour
vous au travail ?

s @) 6%

La mission de
L'humain I'entreprise

15% 20%

La remunération Le contenu du poste
et les avantages

26% ‘ Moyenne

. Jeunes parents (35-54 ans)
Les conditions de travail

Parent, on semble plus attendre de son travail un environnement
social, mais aussi un confort financier pour securiser sa famille.

Ce qui implique des décisions.
Les jeunes parents, frileux a l'idée de partir ? Que néni. Non seulement

iIs y pensent davantage que les autres, mais en plus, ils franchissent
davantage le cap (+3 points).

Avez-vous déja songé a quitter votre entreprise au cours des deux
dernieres années ?

Parents femmes 35-54 ans

22% 13%

Parents hommes 35-54 ans

45%

Autres personnes 35-54 ans**

39% 10%

‘ Non, je n'y ai pas songe

‘ Oui, et jai saute le pas | Jai commenceé un nouvel emploi

‘ Oui, j'y ai pense

Une tendance portée par les jeunes mamans

Chezles hommes, la parentalite impacte tres peu la fidelite a I'entreprise.
Chez les femmes, une grande remise en question sobserve.

*Parents d'un enfant ageé de 3 ans ou moins
**Personne n'étant pas parents d'un enfant age de 3 ans ou moins
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L'avis de Isma Lassouani,
co-fondatrice de |5§ENCE

faire imer parentalité et carrigére

Un jeune parent va interroger son rapport au travail :
ou mettre le curseur désormais ? Comment tout
concilier au quotidien sans sacrifier sa famille ni sa
carriére ? 9

Un retour a la normale ?

En devenant parents, les hommes et les femmes voient leur quotidien
et leur équilibre de vie completement bouleverses en tres peu de
temps, sans pour autant que leur cadre de travail ne change. En effet,
pour l'entreprise, comme pour le reste de la societé, il sagit plutdt
d'une parenthése qui se ferme : le parent accueille son enfant avant de
redevenir le professionnel qu'il était auparavant.

On est loin de la réalité !

Les jeunes parents supportent une pression considerable durant les
premiers mois voire annees de leurs enfants. Beaucoup de choses
changent de facon quasi instantanée : un nourrisson qui devient la
priorite, la fatigue de journees trés denses et souvent de nuits courtes
et hacheées, une organisation du temps bouleversee avec une charge
mentale, domestique et parentale qui explosent, trés peu voire plus de
temps pour soi ni de relai...

Un autre rapport au travail ?

Le rapport au travail evolue indeniablement mais pas forcement
comme on limagine. On observe en fait que les jeunes parents
souhaitent continuer a grandir dans leur entreprise : développer leurs
competences, prendre part au collectif et maintenir le lien social au
travail, avoir des perspectives d'evolution et participer au developpement
de I'entreprise..

Un jeune parent va bien sdr interroger son rapport au travail : ou mettre
le curseur désormais ? Comment tout concilier au quotidien sans
sacrifier sa famille ni sa carriere ?

Une culture de travail renouvelée ?

L'etude de United Heroes est conforme avec ce que les jeunes parents
nous confient sur le terrain :

- Un besoin de securite : une attention portee a la rémunération,
aux avantages matéeriels et au confort, aux conditions de travail, a la
securite de I'emploi.

- Un besoin d'un environnement humain positif : une attention portée
a I'ecoute et la bienveillance de son equipe, a une culture de travail
qui promeut la souplesse et la confiance.

Comment l'incarner concretement ? Je vois deux pistes d'action faciles
a mettre en place et dont on peut observer les résultats de maniere
rapide et nette.

1. Renforcer le dialogue : informer ses collaborateurs/trices de
leurs droits et des avantages auxquels ils ont acces ; exprimer en
transparence la culture et la vision de I'entreprise sur ces sujets ;
interroger directement ses salarie.ess sur leurs besoins et leurs
attentes, instaurer des points obligatoires et reguliers avec 'equipe
RH et avec les managers avant et au retour des conges maternite..

2. Former les équipes RH et les managers : leur apprendre et leur
donner les outils pour connaitre et respecter le cadre légal et creer
des process efficaces ; reconnaitre les signaux de mal-étre ou de
desengagement chez les jeunes parents ; connaitre la culture de
I'entreprise sur ces sujets et en étre de bons ambassadeurs.

La bonne nouvelle, c’est qu'il suffit de quelques semaines pour integrer
ces changements. On parle et investit beaucoup sur la marque
employeur. On a la, avec I'enjeu parentalite, un terrain damelioration
formidable et a moindre coult. Les resultats concrets : des salarie.e.s
reconnaissants, investis, qui se sentent ecoutes et reconnus.

Isma Lassouani
Co-fondatrice du cabinet Issence

Gl

Nous aidons les entreprises a devenir plus parent-
friendly depuis 2019. Nous accompagnons le retour
au travail a 360° : pour les salaries parents ainsi que
pour I'entreprise et les managers.
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Genérations : génération donnant-donnant « +55 ans

Continuer a s'epanouir

Les +55 ans veulent encore apprendre. Tandis que le salaire et les
avantages sont une préoccupation de moins en moins importante (on
cherche davantage la sécurité), le contenu du poste est quant a lui une
top priorite, suivi de pres par I'hnumain et les conditions de travail.

Parmi ces 5 éléments, lequel est le plus important pour vous au
travail ?

L'humain

2 28%
Le contenu
du poste
| 279

. +55 ans
O Moyenne

+55 ans:
generation
donnant-donnant

La mission de
I'entreprise

La rémunération Les conditions
et les avantages de travail

Les +55 ans
veulent un poste qui les

rend utile a la société (1),

leur permet d’'exprimer leur
créativité (2) et leur offre

une sécurité financiére (3).
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Generation fidelite ?

Les +55 ans sont fideles a leur entreprise. Oui, mais est-ce pour
les bonnes raisons ? Bien que 57% n'aient pas songé, au cours des
deux dernieres annees, a quitter leur entreprise, cela semble étre
principalement par souci de sécurité. Malgré tout, le contenu du poste
(et par extrapolation I'épanouissement intellectuel) est une autre
raison mise en avant pour rester dans son entreprise.

Avez-vous déja songé a quitter votre entreprise au cours des deux
dernieres années ?

. + 55 ans Moyenne
49%
1 1
1 1
1 1
1 1
57%)| 1 1
1 1
1 1
1 1
38% 1 1
39%
13%
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
| [ptA
Non, je n'y ai Oui, et jai saute le pas ! Oui, j'y ai
pas songe J'ai commenceé un pensée

nouvel emploi

lis-Elles partent a cause : lIs-Elles restent pour :

1. Du contenu du poste (27%) 1. La seécurite de I'emploi (26%)
2. Du management (23%) 2. Le contenu du poste (21%)

3. Autre (avenir incertain, 3. La mission de l'entreprise
changer de vie, ambiance, (13%)
pression, stress)

Notes

52



53

3 questions a Valerie Gruau,
fondatrice de RSO

A VOTRE SERVICE

La fin de carriére est un réel enjeu que les DRH
devraient plus anticiper afin de garder leurs salariés
seniors motivés et investis. 99

1. Contre beaucoup d'idées recues, les salarié-es de +55 ans seraient
de grand-es adeptes du télétravail, toute génération confondue.
Remarquez vous que cela fait effectivement la différence, pour une
entreprise souhaitant attirer cette cible ?

Le teletravail est un plus pour les entreprises qui souhaitent attirer des
profils plus matures et les fideliser. Moins de perte de temps dans les
transports, de station debout souvent pénible dans les transports en
commun, de fatigue, moins d’interruption par les autres collaborateurs.
En télétravail, on est moins derange pour des questions non
fondamentales que quand on est au bureau. Il y @ moins de ruptures
dans les taches et cela permet détre plus focus. C'est un atout a
mettre en avant par les recruteurs.

2. 39% des +55 ans ont songé a quitter leur poste au cours des
deux derniéres années. Comme c’est le cas pour beaucoup
de personnes en post-COVID - observez-vous, auprés de cette
population, des changements radicaux ? (changement d'emploi
soudain, reconversion, nouvelles envies...)

Les entreprises poussent les seniors vers la sortie. 81% des ruptures
de contrat des + de 50 ans ont ete a l'initiative des employeurs (Etude
APEC/Pole Empiloi). lls songent peut-étre a partir mais ils ne sont pas
a l'origine du départ. La fin de carriere est un reel enjeu que les DRH
devraient plus anticiper afin de garder leurs salariés seniors motives
et investis. Anticiper les aménagements de fin de carriéres, former,
permettent d'evoluer vers dautres postes de travail, d'adapter les
horaires, de prevoir une reconversion.

66

Il faut egalement prevoir des accompagnements adaptes en termes de
santeé et de bien-étre au travail et accompagner vers le depart a la retraite.
Les reconversions sont plus souvent subies [car les seniors ne trouvent
pas de postes dans leur metier dorigine] que choisies. Les reconversions
choisies se tournent souvent vers des metiers qui ont du sens, en
l'occurrence dans les metiers du Care.

Sur la derniére partie de carriére, les moteurs

comme le niveau de rémunération, les perspectives
d’évolution professionnelle, le titre du poste comptent
moins. En revanche, le bien-étre au travail est une
attente forte.

A 4

3. Selon I'étude, la priorité des +55 ans serait un poste épanouissant
dans un environnement humain sain. Cela arrive bien avant
la rémunération et les avantages (18 points d'écart). Nouveau
paradigme ?

Sur la derniere partie de carriere, les moteurs comme le niveau de
remuneration, les perspectives d'évolution professionnelle, le titre
du poste comptent moins. En revanche, le bien-étre au travail est
une attente forte. Cela passe par un emploi intéressant, dans lequel
on a une reelle valeur ajoutee qui est reconnue mais aussi par un
environnement de travail agréable en termes de relations humaines
et de conditions de travail. Les recruteurs doivent avoir ces marqueurs
en téte lorsqu'ils travaillent leur marque employeur.

Valérie Gruau
Fondatrice du site seniorsavotreservice.com

Specialiste de I'emploi des seniors et des retraites
depuis pres de 15 ans, le site met en relation
candidats seniors et recruteurs partout en France.
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3.
Motivation, equilibre,
sens.. : les solutions

les plus efficaces

Regards croises décideur-euses x salarié-es

3. Motivation, équilibre, sens.. : les solutions les plus efficaces

Maintenant que lI'on en sait plus sur le bien-étre au travail
au fil de la carriere, penchons-nous sur les solutions mises
en place pour y repondre.

Dans cette partie del'etude, les decideur-euses en charge du
bien-&tre au travail dans leur entreprise ont ete interroge-es
quant a leurs initiatives : Quelles solutions mettent-ils-elles
en place ? Quels impacts observent-ils-elles ?...

Cote salariees, on s'est penche sur LA question : quelles
solutions ont le plus d'efficacite sur la motivation, I'équilibre

ou encore |le sens au travail ?

Entreprises, on vous dit (enfin) par quoi commencer !
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3. Motivation, équilibre, sens.. : les solutions les plus efficaces

Le bien-&tre en entreprise :
un sujet qui fait 'unanimite

Tout age confondu, pres de 8 salarié-es sur 10 affirment que I'entreprise
doit prendre des actions pour favoriser le bien-étre au travail (ils-elles
qualifient cela de “tres important”).

Attendez-vous de votre entreprise qu'elle prenne des actions pour
favoriser votre bien-étre au travail ?

78% 21% 1%

. Oui trés important . Pas vraiment, mais c’est ‘ Non
mieux si elle le fait

Le bien-é&tre au travail : loin des yeux, loin du coeur ?

Hors bureaux, les salarié-es sont moins nombreux a attendre de leur
entreprise qu'elle «prenne des actions pour favoriser le bien-étre au
travail»*.

Au bureau Agence Co-working

Chez vous

Sur le
Usine terrain

En
deplacement

Magasin

*moyenne des personnes estimant “oui, trés important” + “c’est mieux si elle le fait”
a la question “Attendez-vous de votre entreprise qu'elle prenne des actions pour
favoriser votre bien-étre au travail ?”

3. Motivation, équilibre, sens.. : les solutions les plus efficaces

Le bien-&tre en entreprise :
quoi de neuf ?

Les solutions favorisant la solidarité en entreprise connaissent un
succes croissant, connaissant presque le méme succes que les
solutions d'activité physique et sportives en entreprise (4 points d'ecart
seulement vs 11 points I'an passe).

Par le biais de votre entreprise, avez-vous acces a des solutions
dans les domaines suivants ?

56%

53%
36%
20%
I 149%

Activiteé Solidarité Santé Nutrition Sommeil

physique mentale

La question récurrente : ‘Je n’ai pas le budget d'une grande
entreprise, par quoi commencer ?”

Si vous étes une TPE ou une PME, misez sur ces 3 solutions sur lesquelles nous avons
identifie un bond en termes de motivation et de Taux de Recommandation (voir la
definition page suivante).

Activité partagée Solution a Solution avec
avec les colléegues dimension solidaire |impact sur la santé

mentale

- +15% de motivation | - +19% de motivation

- +46 points de TR - +49 points de TR - +17% de motivation
- +38 points de TR

Note de lecture : Un-e salariee ayant acces a une solution solidaire
note sa motivation au travail 19% supeérieure compare a un-e salariee
n‘ayant pas acces a ce type de solution.



3. Motivation, équilibre, sens.. : les solutions les plus efficaces

Le bien-&tre en entreprise : Notes
Impact salarie-es

Eh oui : méme dans un contexte sanitaire redevenu (quasi) normal,
la mise a disposition de solutions de bien-étre permet de motiver et
d'ameliorer I'equilibre, la qualitée de vie ou encore le sens attribue au
travail. Le petit plus ? Le nombre de salarié-es ambassadeur-rices de
I'entreprise explose.

Solutions Solutions de Solutions de Solutions de
d'activite santeé nutrition solidarité
physique mentale

Motivation au travail +11% +9% +13%
Equilibre pro/perso +16% +16%
Qualité de vie au travail +10% 9%

Sens du travail 9% 9% +12%

Note de lecture : Un-e salarie-¢ ayant acces a une solution de sante
mentale note son équilibre vie pro/perso 14% supéerieur compare a
un-e salarié-e n'ayant pas acces a ce type de solution.

ZOOM SUR LE TAUX DE RECOMMANDATION (TR)

Le taux de recommandation permet didentifier a quel point
la mise a disposition dune solution augmente le nombre de
salarie-es promoteurrices de leur entreprise (c'est-a-dire qui la
recommanderaient a leur entourage).

Solution de Solution de Solution de
solidarite bien-étre santé mentale

+37 points de TR +29 points de TR +26 points de TR




FOCUS

L'activite physique en

entreprise :

De nombreuses entreprises optent pour des solutions favorisant I'activite
physique en entreprise pour stimuler les troupes et favoriser la cohésion.
Oui, mais qu'en pensent les principales et principaux intéeresse-es ?
L'activité physique fait-elle partie de la vie des salarie-es ?

Combien de temps attribuez-vous par semaine a une activite
physique et/ou relaxante (course a pied, yoga, méditation, cyclisme,

randonnée..) ?

Pas du tout de temps

Moins d'1h

Entre 1h et 2h NG

Entre 2h et 4h G

Plus de 4h I

50%

Seraient enthousiastes a
l'idée de pouvoir partager
cette activite physique avec
des collegues et/ou leur
manager.

22%

Partagent déja des
moments d'activite
physique avec des
collegues et/ou leur
manager.

gu'en pensent les

salarie-es ?

Pourquoi seriez-vous enthousiaste a 'idée de pouvoir partager une
activité physique avec vos collegues et/ou managers ?

Ce qu'ils-elles en disent

“Cela permet de créer des
liens, d'ouvrir les perspectives
de chacun en partageant ses
experiences passees et sa
vision actuelle. En sommme,
partager ces moments
sportifs permet d'échanger
sans les contraintes du
bureau, et avec des barrieres
amoindries”

“C'est plus motivant de le faire

ensemble et ca crée des liens.

Cela nous eloigne du bureau
pendant les heures de travail
et nous fait bouger”

“Nous passons 70% de notre
temps au travail, I'humain

est indispensable pour venir
travailler dans de bonnes
conditions et favoriser la
qualité du travail”

“L'esprit dequipe et la
coheésion passent par des
moments de partage. Le
sport engendrant un bien étre
mental et physique permet
aussi dapprendre a mieux se
connaitre”

“Car partager un moment
d'activite physique et sportive
avec un collegue permet de
casser les codes du travail

et creer un lien qui renforce
la cohesion et I'entraide au
boulot”

“Prendre soin de soi tout

en créant du lien avec ses
collegues, c’est motivant et
beénefique sur le long terme”




3. Motivation, équilibre, sens.. : les solutions les plus efficaces

Le bien-&tre en entreprise :
Impact decideur-euse

Quels sontles principaux benefices observeés par les decideur-euses en
charge du bien-étre dans leur entreprise ? Investir sur I'épanouissement
des equipes se traduit-l en ROI* concret pour l'entreprise ?
Assurement : I'engagement des équipes et I'amélioration de la
marque employeur se detachent parmi la liste des bénéfices.

3. Motivation, équilibre, sens... : les solutions les plus efficaces

Le bien-&tre en entreprise :
entre ambitions et
perceptions

Les decideur-euses en charge du bien-étre sont 86% a étre aligne-es:
la QVT, c'est un travail de tous les jours et un ensemble de petites

actions du quotidien. Pourtant, les principales et principaux benéficiaires
de tels services (les salarie-es) ne sont que 17% a reconnaitre que leur

Question décideur-euses : Depuis la mise en place d'une politique entreprise les engage au quotidien.

bien-étre au travail, quels bénéfices avez-vous constatée ?

Décideur-euses Salarié-es
Ambitions Perceptions

A quelle fréquence votre
entreprise met-elle en place

Pour vous, a quelle fréequence

Des collaborateur-rices plus engagé-es 51% . . o .
P gag . doit se travailler la qualitée de vie

au travail ? des actions pour ameliorer
votre qualité de vie au travail ?

L'ameélioration de la marque employeur 34%

Une baisse de I'absentéisme 25%

Une entreprise plus performante 19%

Une baisse des TMS** et RPS*** 17%

Une meilleure rétention des talents 16%

Une baisse des accidents du travail 12%

Une baisse des jours de gréve .B‘V . Au quotidien (petites actions de Au quotidien (petites actions de
(o] .
tous les jours) tous les jours)
Ponctuellement (événements Ponctuellement (événements
organisés) organisés)

*Retour sur investissement | ** Troubles Musculo-Squelettiques | *** Risques
Psychosociaux

. Jamais (ca se fait naturellement) . Jamais (ou trop rarement)
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L'avis de Mathilde Salobir,
DRH chez 9 sportheroes

Prenez le temps d'établir un plan d'action concret pour engager vos
equipes et susciter l'interét face a une nouvelle initiative / un nouvel
avantage.

En qualité de DRH d'une entreprise ou les equipes se repartissent entre
la France, IlEspagne et ['Australie (avec une partie des salarie-es en 100%
teletravail), je sais combien la commmunication des initiatives RH est un
exercice difficile et pourtant crucial. Mes conseils pour commmuniquer
efficacement les initiatives et engager les equipes sont :

- Faire un retroplanning : a chaque initiative son retroplanning de
communication avec des relances sur differents canaux, tout au long de
anneée. La repetition, c’est la cle !

- Utiliser les moments informels : €crans, messagerie, e-mail, reunions
hebdomadaires.. mais aussi moments informels | Cest ideal pour
informer et engager face a un nouvel outil, avantage, evenement interne..

- Evénementialiser : osez bloquer du temps a vos équipes pour expliquer,
former et répondre aux questions afin de stimuler I'usage et faciliter la
comprehension.

« Responsabiliser les managers dans la demarche : cherchez des
salarie-es volontaires pour étre ambassadeurrices de la démarche et
aider a porter la bonne parole en interne.

Pour conclure, prenez le temps d'etablir un plan d'action concret pour
engager vos equipes et susciter l'interét face a une nouvelle initiative ou
un nouvel avantage. Votre deploiement sera ainsi optimal !

Mathilde Salobir
DRH chez Sport Heroes

Depuis 2 ans, je prends soin des talents de Sport
Heroes en veillant a leur épanouissement social,
intellectuel et professionnel.

FOCUS

/Z00m sur les salarie-es
utilisateur-rices de United

\I\ot\va ti o) )

+11%

+15% dans les groupes
>5000 salarie-es !

Les salariés qui ont

acces a United Heroes

quittent 2x moins leur

entreprise que les autres
*taux de salarié-es promoteur-rices

de leur entreprise (c’est-a-dire qui la
recommanderaient a leur entourage)

Avez-vous déja songé a quitter votre entreprise au cours des deux
dernieres années ?

Entreprise qui ne met pas en place
United Heroes

. Oui, et j'ai sauté le pas'!
20% 48% 33%

J'ai commencé un
nouvel emploi

Entreprise qui met en place United Heroes . Oui, j'y ai pense

8%  46% 46% ‘ Non, je n'y ai pas songe
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4. Ce qu'il faut retenir

Conclusion

Pour commencer cette etude, nous avions pose une question forte :
“Pourquoi faisons-nous face a une telle vague de désengagement ?”

Des salaires pas au niveau dans un contexte inflationniste ? Une quéte
de sens généralisée ? Une qualité de vie au travail pas assez prise en
consideration ?

Si I'étude nous a appris une chose, c'est que toutes ces raisons sont a
la fois justes et erronees.

Laréemunération, les initiatives de bien-étre en entreprise, les avantages
CSE... Ces outils alimentent sans nul doute la satisfaction des equipes.
Cependant, ils ne sont ni ultimes, ni magiques.

Le "bien-étre au travail” prend autant de définitions qu'il n'y a de stades
dans une carriere, d'évolutions personnelles, de CSP ou encore de
modes de travail (présentiel / a distance).

Avant de deécider quel levier activer, il est essentiel de se demander
au prealable :

« Qui sont les populations sur lesquelles je souhaite agir ? (cadres,
ouvrier-es, 100% téletravail...)

- A quel moment de leur carriére ou de leur vie ces personnes se
situent-elles ? (jeunes diplébmes, majorite de jeunes parents, fin de
carriere..)

Tout comme ce fut réecemment le cas en marketing et en publicité,
l'ere de la masse (marketing de masse, publicité de masse..) est
revolue. Chaque initiative est pensee pour une persona sujette a des
besoins tres specifiques, a qui 'on adresse une proposition de valeur
personnalisee.

La remunération en est probablement le meilleur exemple. L'étude
montre de facon flagrante des degrés dimportance différents que I'on
soit un-e nouvelle arrivant-e dans le monde du travail ou - par exemple
- un-e salarié-e sénior. Dans un cas, la remunération est généralement
moyenne ou basse et le principal enjeu sera de la faire progresser.
Dans l'autre cas, elle a deja atteint un certain seuil (du moins, des efforts
ont peut-étre éte faits en ce sens), ce qui permet de concentrer ses
preoccupations sur d'autres aspects de son travail.

Ainsi, I'etape préliminaire de toute démarche QVT est de réflechir a
son “Employee Value Proposition” (EVP) afin d'etablir le mix doutils
approprié qui saura repondre aux besoins d'une population.

Si cela peut paraitre évident, il s'agit pourtant d'un élément plus
complexe que la remunération en tant que telle.

Alors oui: il N'existe pas de solution miraculeuse qui puisse garantir une
QVT exceptionnelle et rapide, facon “programme minceur mensonger”.

Cependant, cette étude confirme un sentiment que nous sommes -
ou étions - peut-étre nombreux-euses a partager : le facteur humain
joue un réle puissant dans la définition du bien-étre des salarié-es. ||
s'agit méme de la raison n°1 pour laquelle on quitte (ou songe a quitter)
son entreprise, et de la raison N°3 pour laquelle on reste (notamment
les collegues).

Alors en temps de morosité géopolitico-économique, resserrer les
liens et investir dans une meilleure cohésion des equipes serait-il LE
chantier prioritaire ?

Comme le prouve cet Observatoire - les initiatives bien-étre ont des
effets prouveés sur la motivation, le sens trouvé dans le quotidien,
I'equilibre de vie des salariée-es, et fait exploser le nhombre dambas-
sadeurrices au sein de I'entreprise (le fameux taux de recommmanda-
tion*).

Mais I'étude nous apprend qu'il existe un grand écart entre ce que les
entreprises pensentavoir mis en place et ce que les collaborateur-rices
pensent avoir a disposition.

Souvent, ce n'est pas le fruit dun manque d'initiatives de la part des
entreprises. Le probleme semble résider dans la commmunication et le
déploiement des actions dans I'entreprise ou dans l'adéquation des
solutions avec les veritables besoins des salarie-es.

Alors, prétes a construire votre EVP** et a montrer a vos talents
combien ils sont compris ?

*deéfinition page 58
** Employee Value Proposition
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