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Espace Environnement et les EcoTeams : 
une histoire de près de 15 ans

 2008 : formation à la mise en place d’EcoTeams au travail par l’association
flamande ECOLIFE (http://www.ecolife.be/)

 Test sur 3 structures publiques françaises et 2 communes wallonnes 
(Gembloux et Sprimont) et ajustement de la méthodologie

 Depuis lors, nous avons conduit des EcoTeams dans de plusieurs autres 
communes. Ex : Etterbeek, Châtelet, Courcelles, Anderlues, Chapelle-lez-
Herlaimont, Rixensart, …

 Accompagnements en cours : Nassogne, Ham-sur-Heure-Nalinnes, Châtelet, 
Marche-en-Famenne + Ecoteams TIBI

 L’éco-exemplarité : à la fois un enjeu et un moteur pour le changement 
 une thématique de travail importante pour EE



Espace Environnement et les EcoTeams : 
une histoire de près de 15 ans

Depuis 2010 : animation du réseau régional des structures publiques mettant en 
oeuvre des dispositifs locaux de planification portant des dynamiques d’éco-
exemplarité. 

Une approche essentiellement 
tournée vers les services publics

Plusieurs communes bruxelloises
participent régulièrement aux

activités du réseau, dont
Anderlecht, Etterbeek, Bruxelles 

Ville et son CPAS. 



Espace Environnement et les EcoTeams : 
une histoire de près de 15 ans

 Maison culturelle d’Ath, CCiLB de Libramont. 

 Entreprise Cogengreen

Malgré tout, quelques expériences dans le privé

 2010 : accompagnement de 8 entreprises pilotes localisées sur les zones 
d’intervention des intercommunales de développement économique IDETA et 
INTRADEL.
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Une EcoTeam, c’est quoi ? 



A la fois un groupe de réflexion/d’intervention 
et une méthode de travail

La particularité de la méthode EcoTeam est d’impliquer directement le 
personnel dans l’identification des impacts et dans le plan d’actions 

permettant de réduire ces impacts. 

L’objectif? Amener les travailleurs à 
choisir volontairement et librement des 

comportements favorables au 
développement durable.

L’action se déroule avec l’appui d’un animateur.
Elle repose sur des techniques d’autonomisation.
Ces techniques encouragent les travailleurs à donner le meilleur d’eux-
mêmes, et à s’entraider pour permettre à l’équipe de réussir.
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Etapes de la démarche



La mise en place d’une EcoTeam comporte 
2 grandes étapes : 

2. la mobilisation du groupe de travail 
porteur de la démarche

1. le diagnostic des éco-comportements



Le scan comportemental

L’objectif? Faire apparaître, de manière anonymisée, les comportements 
effectifs des employés au moyen d’un questionnaire complété par 
chaque travailleur.  



Le scan comportemental



Le scan comportemental
L’analyse du questionnaire permet de mettre en évidence :
- la proportion des employés prêts à modifier leurs comportements

en faveur de l’environnement;
- et les thématiques susceptibles d’offrir le plus de possibilités de 

changement. 

 Une version en ligne
 Une alternative papier
 Un questionnaire pour 

chaque profil
 Tremplin pour la 

constitution du GT



Le groupe de travail

- 6 à 10 travailleurs volontaires

- mixité et transversalité

- approche multi-thématique

Pour chaque thématique, les participants, guidés par l’accompagnateur, 
réfléchissent aux actions possibles à mettre en place pour amener leurs collègues 
à modifier leurs comportements.

Thématiques variées et en évolution : les déchets, l’énergie, l’eau, la mobilité, le 
papier, les achats durables, l’alimentation durable et la biodiversité

Une sélection est ensuite opérée (faisabilité) et traduite sous forme de plan 
d’actions (à court, moyen, long termes – solutions techniques et 
comportementales) + plan de communication



Du diagnostic…



… au plan d’actions



R3 : Mobilité et transport

Peu de chiffres disponibles sur la mobilité

Aide au diagnostic

 Enquête sur la mobilité : durée 2 jours et demi, 169 retours (sur 587 
travailleurs)

Constat

 Site peu desservi par les transports en commun 

 Voiture facilite la flexibilité : enfants, courses, horaires variables

 350 voitures de fonction



 Volonté de mettre en place une véritable politique de mobilité

Actions à mener
 Relevé de la consommation des véhicules sera réalisé avec suivi par 

véhicule.

 Sensibilisation à la « conduite douce » pour les utilisateurs des 350 voitures 
de fonction, ainsi qu’au contrôle de la pression des pneus (livret de 
sensibilisation SPW)

 Utilisation du système de car-pooling à partir de la gare de Liège Guillemins

 Sensibilisation au covoiturage : création d’une carte de localisation des 
travailleurs et échange d’informations pour les déplacements domicile- travail et 
pour les déplacements professionnels

 Préférence aux transports en commun :  idée de lancer un système de 
navette avec des travailleurs de NRB et d’autres entreprises (liaison avec gare)



En détail…

4 réunions thématiques : 1 thème/réunion, préparé par les « préparateurs » 
(présentation générale de la problématique, récolte des données 
spécifiques à l’organisation) – proposition d’actions sur le thème 
(sensibilisation générale, actions techniques ou liées à la gestion, 
procédures… ), portées par les membres de l’EcoTeam.  

Le suivi des actions a lieu à la réunion suivante. 

Durée : 4 x 2 heures toutes les 4 à 6 semaines – Mois 2 à 5

Présentation des résultats : rapport de l’accompagnateur, présentation à la 
Direction

Mois 6



Espace Environnement

Enseignements & recommandations 
issus de notre experience



Motivations à s’engager 
- Les raisons qui amènent des entreprises à mettre en 

œuvre une démarche participative de type Ecoteam
sont multiples : intérêt marqué pour le DD, volonté de 
consolider une démarche interne déjà en place, volonté 
de développer une image de marque « verte » 
(marketing), volonté de mobiliser le personnel autour 
d’un projet fédérateur et durable (culture d’entreprise), 
recherche de cohérence entre les 
comportements/valeurs personnels et professionnels.

- Lorsqu’une structure prescriptrice (ex : IC de 
développement économique, CCI, UCM, UWE…) valide 
la démarche, cela renforce la crédibilité du 
processus.

- Le personnel adhère plus facilement lorsqu’une 
communication interne a été faite en amont.



Constitution des équipes
- Le recrutement des membres de l‘EcoTeam

s’effectue de manière variable : sur base 
volontaire (à partir du scan) OU sur base 
obligatoire (décision de la Direction  non 
recommandé*)

- Lorsque les candidatures sont trop nombreuses, 
des sélections doivent être opérées (sur base 
de profils, sur base du hasard)

- Des membres suppléants peuvent aussi être 
désignés 

*absentéisme + important, préparation moins fouillée



Entretien de la dynamique

- La qualité de la préparation est meilleure dans les entreprises qui allouent 
« officiellement » du temps à l’EcoTeam, qui la reconnaissent (pot d’heures, item 
« EcoTeam » dans logiciel de pointage, etc)

- Le degré de motivation est aussi meilleur dans ce cas de figure, et tend à 
s’inscrire dans la durée.

-Le pari du processus participatif est 
particulièrement bien accueilli dans les entreprises 
dont la culture est compatible avec cette approche 
(management horizontal, décloisonné, 
responsabilisant). Il est alors perçu et perçu comme un 
vecteur de créativité et d’enthousiasme
-L’intérêt, et le soutien de la Direction sont 
considérés comme une plus-value pour autant qu’ils 
ne phagocytent pas le processus participatif



Qualité et pertinence du plan d’actions
- Le plan d’actions issu du travail de l’EcoTeam

est spontanément ressenti comme 
globalement satisfaisant s’il amène des 
propositions d’actions concrètes et planifiées 
dans le temps, et non juste des idées

- La mixité des actions proposées (solutions 
techniques et comportementales) est essentielle

- La formalisation, la validation, et le suivi du 
plan d’actions demeurent difficiles  besoins 
de documents et procédures-type

- Les actions à court terme sont généralement 
mises en œuvre sans trop de souci. Le moyen 
et long termes sont plus difficilse à concrétiser 



Valeur ajoutée
- Toutes les entreprises que nous avons 

accompagnées reconnaissent une valeur 
ajoutée au processus EcoTeam par rapport à 
une approche de consultance traditionnelle :

 meilleure appropriation par le personnel,

 travail « au rythme de l’entreprise », 

 respect de la culture de travail, 

 transition vers l’autonomisation intégrée dans la 
démarche proposée

-Elles reconnaissent aussi l’importance du rôle du référent.
-L’autonomisation et la pérennisation du groupe de travail, au-delà du 
coaching externe, reste peu évidentes.
-La demande de mise en réseau (échanges de bonnes pratiques) est 
forte
-L’exploitation des acquis de la démarche à des fins de communication 
externe est variable en fonction des profils d’entreprise. 



En synthèse  : les freins majeurs 
à prendre en compte (1/2)

- peur du changement

- auto-censure limitant la créativité

- absence de communication interne sur le processus (jalousies, rumeurs)

- constitution de l’EcoTeam sur une base non volontaire

- irrespect du calendrier de travail

- temps à consacrer à la démarche (jours « non facturés »)

- taille de l’entreprise, pour la mobilisation de l’ensemble du personnel

- changement de référent interne en cours d’accompagnement

- présence systématique de la direction, avec volonté de tout diriger



En synthèse  : les freins majeurs 
à prendre en compte (2/2)

- balance interne défavorable aux choix environnementaux (vs hygiène, 
bénéfice financier, etc)

- absence de formalisation d’un plan d’actions, actions disparates non 
coordonnées

- déséquilibre entre les solutions techniques et les solutions comportementales.

- difficulté à se projeter à moyen et à long termes

- caractère non contraignant des actions pour le personnel

- absence de données de référence (tableau de bord, enquête 
comportementale) pour mesurer l’efficacité des actions retenues



En synthèse : quelques leviers pour réussir
- culture d’entreprise, sensibilité initiale du 

personnel à l’environnement et au DD (« bruit de 
fond »)

- existence d’approches connexes sur lesquelles peut 
s’appuyer la démarche (ex : bilan carbone, ISO 14001)

- soutien (voir exemplarité) de la direction (« prendre 
l’EcoTeam au sérieux »)

- constitution de l’EcoTeam sur une base volontaire

- représentation équilibrée des services au sein du 
groupe de travail

- mobilisation « d’experts » internes pour nourrir les 
réunions thématiques

- circuits et outils de communication interne
performants et reconnus par le personnel

- désignation d’un référent interne reconnu et 
responsabilisé



Ressources utiles (1/3)
 Guide méthodologique « Eco-exemplarité 

des structures publiques - Mettre en place 
une EcoTeam au sein de l’administration 
communale : les clés du succès »

https://www.eco-
team.be/IMG/pdf/es_fiches_2019.pdf

 Plaquette de retours d’expériences « Elles 
l’ont fait. Pourquoi pas vous? 

https://www.eco-
team.be/IMG/pdf/ecoteam_plaquette_v3_vert_lig
ht.pdf



Ressources utiles (2/3)
 Des fiches thématiques inspirantes
https://www.eco-team.be/Fiches-actions-EcoTeam.html

 Et des sessions de 
formation de coaches 
internes – pour toute info : 
Delphine Fontenoy 
(dfontenoy@espace-
environnement.be)



Ressources utiles (3/3)
 Site Internet « EcoTeam » : http://www.eco-team.be/




