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Résumé

Ce travail explore les conséquences, sur le trassbciatif, de la mise en
place du «service civique volontaire ». Il s’agite discuter les
recompositions et réorganisations que suppose eitee hybridation des
ressources humaines dans un cadre de travail ag/pimumis par ailleurs a
une problématique de réduction de moyens.
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Introduction

Le concept de travail n’est pas strictement liésalariat. Cette distinction
est fondamentale pour comprendre les ressorts migmgements dans les
formes qui constituent la nébuleuse ‘travail’. HEB0O09, 2012) propose
d’aborder le secteur associatif non plus sous lamg la sociologie de
'engagement ou du militantisme mais sous l'anglelalesociologie du
travail, et ce pour pouvoir mieux en saisir leserdges transformations. Le
secteur associatif s’est complexifié. Il recouveebEnévolat, le volontariat
encourageé par des dispositifs comme le servicguévivolontaire. Dans de
nombreuses études sur les associations, ce trb@a#vole est évalué
comme un réel facteur de production.

Le poids de I'emploi associatif est loin d’étre hggable. On compte 1,3
millions d’associations dont 165 000 employeuse®mploi associatif
contribue pour 3.5 % au PIB francais avec 1.8 amli de personnes qui
exercent un emploi associatif (Archambault et Tobeog, 2012). I
représente 6 % de la masse salariale du secteudy; Bfo de la totalité des
emplois et 3.2% de la valeur ajoutée totale dapays (Tchernonog, 2013).
Méme si cet emploi associatif n’est pas homogénsetteur associatif peut
prétendre étre une véritable source d’emplois iésert cet argument pour
défendre sa propre cause et sa place dans le requtedliction.

Cependant, I'association n’est pas un lieu de traxanme un autre. Les
associations sont porteuses d'un projet spécifigquien’est pas le projet
marchand des entreprises capitalistes. Elles matjms a dégager un profit
permettant la rémunération des apporteurs de cxpitais a générer une
utilité sociale. Si on s'interroge sur ce qui diffacie ces deux types
d’organisations quant a leur forme, la réponse adsts beaucoup plus
nuancée, puisque certains voient un rapprochengepliud en plus fort entre
les structures associatives et les structures réjemses plus classiques
(Hély, 2009). Ce rapprochement résultant de l'isgphsme institutionnel

(DiMaggio et Powell, 1983) est le plus souvent dédans le milieu

associatif, qui continue a mettre en avant un idéabciatif particulierement



fondé sur la dimension démocratique (Heély et Mouékyr2009) et les

valeurs humanistes. L'aspect non lucratif du staisgociatif aurait pour
conséquence une attention particuliere portéegsasdlariés a I'objet et aux
valeurs de l'organisation.

Mais l'association est aussi le lieu privilégié dan de soi a savoir du
bénévolat. Ainsi au sein de I'association se cotodes bénévoles et des
salariés, avec une premiere problématique qui coacka répartition de
leurs taches, rbles et missions. Des conflits diiméité peuvent affecter le
fonctionnement des associations (Dansac, Gontieral.e 2013) et des
phénomenes complexes sont a I'ceuvre des lors gasotiation croit en
activité et développe le salariat (Dansac, Vacle¢esontier, 2011). Pour
Maud Simonet (2010) I'ambiguité entre travail eg&gement produit une
forte « ambivalence du travail bénévole ». Ce @erpeut étre considéré
comme une forme concurrente du salariat ou enaorene un palliatif des
carences de I'Etat. Il peut aussi étre analyséaduat ple vue des formes de
gouvernances qui se déploient dans les associat&inges différentes
configurations organisationnelles qui structurezg formes de travail et
d’engagements. C’est plutdt dans cette perspediive s’'inscrit le travail
présenté ici puisqu’il propose de décrire les inpae I'introduction d’'une
troisieme catégorie d’acteur fournissant un «ftitavaau sein des
associations : les volontaires en service civifireeffet, il s’agit d’explorer
les transformations de ce travail associatif quaike en place de ce type de
contrat contribue a accentuer, en considérant tpienla sphere du travail
associatif recouvre plusieurs statuts, allant diarissa au bénévolat en
passant par le volontariat, statut hybride entsedieux (Gontier et Dansac,
2012; Simonet, 2007). C’est a partir d’'une enquése questionnaires
auprés de volontaires, de I'analyse d'offres desioisen service civique, et
d’entretiens avec des salariés et des bénévolesatmtions, que nous
montrons que l'arrivée de ces volontaires modifie@nplexifie le travalil
associatif.

1. Traits atypiques du travail associatif

1.1. Le travail associatif aux marges du travail et de’émploi

Dans les années 1980, le modéle dominant de I'en{pidéaltype) se
définit comme un emploi salarié, a plein temps,cave lien ferme entre
employeur et salarié, un contrat sans limitatiomlgiete s’'intégrant dans des
conventions collectives, intégrant un systeme demption, vecteur
principal d’identification sociale de [lindividu (Rl, 1980). Les
transformations sociales liées a la réduction dupte de travail, a la
déréglementation du travail, a la flexibilisation demploi et aux
différentes recompositions des spheres de produdainprofondément
bousculé cette forme dominante. Le travail est ddaiw tres hétérogene ce
qui a pour conséquence une expansion vers les sagie un
appauvrissement des cadres normatifs traditionimes. formes d’emplois
atypiques ont vu le jour, a savoir 'ensemble dewleis dérogeant a la
norme du travail standard, c’est-a-dire le con&ratlurée indéterminée a



temps plein (Maruani, 2004). Le travail associaiiicarne ces
transformations. En 2006, on trouvait dans les aasoes pres de 45%
d’emplois atypiques au sens du code du travail ¢8ety 2006).

Plusieurs caractéristiques permettent de spétdfigavail associatif :

- un développement dans le secteur tertiaire,

- de nombreuses dérogations au droit du travail mgke du contrat
d’Engagement Educatif réservé aux travailleurs siormels de
I'animation socioculturelle (Lebon et Simonet, 201Bacou,
Dansac, Gontier, et Vachée, a paraitre),

- de multiples employeurs (emplois mutualisés),

- des «emplois en mandataire » qui précarisent gmantent les
horaires atypiques ainsi que la segmentation dpgeda travail

- lutilisation massive de contrat a temps partielusie plus forte
proportion d’emplois saisonniers

- la faible stabilité voire la précarisation des cat# de travail

- pas d’institutions représentatives du personneld’nrganisations
patronales reconnues en termes de négociatiorecteds (Hely, in
Tchernonog, 2013).

Ces considérations plutdét macrosociologiques ngetibipas faire oublier
gue le fonctionnement des associations est atypeukait. Il faut donc se
pencher sur les processus internes aux associapoas embrasser
entierement le caractére atypique du travail aasi@ci

1.2. L’hybridation des ressources humaines rend atypiqude travalil
associatif

La premiére source des associations en termes genmdiumains est le
bénévolat. Une association nait le plus souvent p&pondre & un besoin
identifié et se constitue autour d’'un cercle d’adistrateurs bénévoles.
Suite & une étude portant sur des associations tide talle, nous avons
décrit le cycle de vie du projet associatif, 'avidn de celui-ci et I'impact
de cette évolution sur 'engagement de ses men{bassac et al., 2011).
Nous avions montré que la salarisation entrain@ale/eaux besoins qui
peuvent conduire a la dilution voire la perte dégectifs et valeurs de
départ. Une association fonctionne de maniere Sgéeidu point de vue de
la répartition des taches et de la gestion de daoece humaine au sens
large. Plus qu’ailleurs, le risque de concurrenteeeles différentes formes
de travail est présent. S'ajoutent a cela une gpagéion des taches, une
faible formalisation dans les processus de prisdétgsion et une dilution
des responsabilités qui complexifient la régulatilenl’organisation. Cette
singularité se renforce d’autant que I'accent eist snr les valeurs et buts
plutét que sur la productivite.

Dés lors que l'association posséde un ou des éslales niveaux
d’intervention se multiplient. La coprésence de béites dirigeants, de
bénévoles actifs et de salariés pose la questida destion des taches et
des réles, de la visibilité des missions des urgestautres et des éventuels



problemes de reconnaissance et de légitimité dwitrde chaque groupe
d’acteurs. La gestion des ressources humainesutalpac pas étre pensée
comme dans d’autres types d’organisations dépoudeusette ressource
spécifique bénévole. Les formes de gouvernance aiiyn Chatelain-

Ponroy, et Sponem, 2011) se déclinent en fonctiopalds des différents

acteurs dans le systeme de régulation. Les dimensjan permettent de

comprendre combien I'organisation et la gouvernatcdravail associatif

se structurent en dehors des cadres normatifs alailrdoivent étre

explorées. Il convient pour ce faire d’explorer l@ocessus a I'ceuvre
notamment en termes de professionnalisation, dennmaissance, de
qualifications, et de relations de pouvoir et déacgdination dans la

gouvernance associative.

1.3. La professionnalisation dans les associations

En sociologie du travail, le processus de salaoisate distingue de celui de
professionnalisation. La seule dimension économig@sedariale) est a
dépasser pour comprendre ce qui distingue la figurprofessionnel et du
non-professionnel. Pour Aballéa (2007, cité pardbes et Flahaut, 2010),
la distinction professionnel / profane repose sur :

- 'expertise (savoir spécifique et passage padispositif de formation),

- le prestige et la reconnaissance (dimension syoqume)),

- la dimension culturelle autour de dispositifs stacialisation (groupes
professionnels, syndicats...).

Le professionnel associatif n'est pas toujours rigala@t le caractere
professionnel se déploie aux travers de multiplesedsions. Depuis
quelques années, le développement de la valorisdgenbéenévoles et de
leur formation vient renforcer le brouillage destps sur cette question de
professionnalisation. De méme, la dimension « gest peut étre conférée
par l'ancienneté ou la maitrise (voire la confismat de dossiers ou
d’'informations. Dans les associations plus qu'aie il n’est pas toujours
simple de distinguer les différentes figures prei@snelles et cela peut
devenir source de tensions, par exemple conceraafégitimation des
actions et du travail des salariés et des bénév@eta représente une
difficulté supplémentaire pour ceux qui sont enrghade la gestion des
ressources humaines, bénévoles le plus souventdaaent déployer une
grande expertise pour intégrer au mieux touteslicesnsions.

Les dimensions de la professionnalisation differantregard de la grande
diversité des secteurs associatifs. Ainsi le seatedico-social, fortement
réglementé possede ses figures professionnellesnat@mment I'éducateur
spécialisé. Le secteur sportif a normalisé I'eneadmt, permettant a des
éducateurs sportifs d’acquérir une forte IégitimDans d’'autres secteurs,
cette professionnalisation ne s’est accompagnéedenila dimension

expertise, ni de la dimension institutionnelle. Baemple dans le secteur
socioculturel et socioéducatif, I'encadrement deangs est désormais
conditionné a la présence dans les équipes dulaité du BAFA, mais ce

dipldme non professionnel, n’exige qu’'une formatawurte et confere peu



d’expertise. Il n'est pas sélectif puisque les argmes de formation
cherchent des candidats plutét qu’elles ne lesttriet de nombreux
bénévoles de ces secteurs peuvent revendiquer miémed ou ses
équivalents.

1.4. Les différents niveaux de qualification et de recamaissance dans
le travalil

La question de la reconnaissance au travail, épieymrce que

profondément multiforme, se pose de facon encows plccrue dans le
secteur associatif qui permet la coprésence desiémlet des bénévoles.
Cette reconnaissance peut prendre des formes sigub®l matérielles, ou
financiéres. Elle concerne des aspects aussi bieompeels et individuels

(personnalité), éthiques (justice organisationhet&nvestissement dans le
travail, de mise en ceuvre pratique, que des aspenternant I'évaluation

des résultats du travail fourni. Des bénévoles prusouffrir d’'un manque

de reconnaissance si leur travail n'est pas valoft valorisant). Leur

statut de bénévole peut, en soi, étre un frein r@dannaissance du travalil
fourni d’autant que dans les associations, lesetckingrates » et peu
visibles sont le plus souvent confiées aux bénévdbeur les salariés en
revanche, la présence de bénévoles peut étre saerceensions si la

|égitimité du travail salarié est mise en causeside lien de subordination
est mal vécu. Il arrive fréequemment que des bémévaistallés depuis
longtemps dans une association détiennent un podieipertise qui vient

affaiblir les possibilités de mise en ceuvre praiglu travail salarié. La
reconnaissance de ce dernier se trouve alors @dfettil doit alors déployer
d’autres stratégies pour « prendre sa place »laaganisation.

Les formes organisationnelles doivent permettrevdmriser le travall
associatif dans son ensemble, a savoir valoriseraleil bénévole aussi
bien que le travail salarie. Or, pour Dussuet ah&ult(2010, p. 42), «la
proximité salariat/bénévolat et la substituabitité travail salarié au travalil
bénévole constituent souvent un risque de dénégdada qualification : si
les bénévoles mettent en ceuvre gratuitement leses\@wmpétences que
les salariés, une rémunération élevée de ces derseenble inutile, voire
injuste ». La légitimité des uns et des autres pautailleurs étre ébranlée
par le niveau de qualification des différents adeet leur position dans
I'association. Ce risque de dénégation de la doatibn des bénévoles, ou a
'inverse des salariés, peut conduire au désengagemles travailleurs
associatifs.

1.5. La spécifique et difficile gouvernance associative

L’analyse du fonctionnement des petites associatimontre que peu de
regles formelles régissent les relations entre \a#las et salariés. Dans les
associations de petite ou moyenne taille, les psidanels sont plutét

polyvalents alors que la spécialisation des taskeesouve davantage dans
les grandes associations. La polyvalence compéeXidirganisation de la

ressource humaine. En I'absence d'un cadre fordesl,zones d’incertitude
au sens de Crozier et Friedberg (1977) laisserntesdn place a des



initiatives de la part des acteurs, mais sont awssisource de fragilisation
de I'équilibre dans les relations dans le trav&il. effet, pour la sociologie
des organisations, le pouvoir n'est pas donné esrchdres formels de
'organigramme. La figure la plus souvent reconnt@mme pouvant
mobiliser de fortes ressources est celle de I'dxpeée type de pouvoir
s’exprime d’autant plus que la formalisation desh&s est faible. Compte
tenu du caractére amateur de la constitution esdeei (dirigeants
bénévoles), il est plus aisé pour un expert de gagn reconnaissance et
légitimité aupres des autres acteurs. Cela seusadrde plusieurs maniéres
au niveau des salariés (souvent des directeurs tdectuse), des
administrateurs (experts qui viennent du monde emcpar 'objet méme
de I'association), ou des bénévoles actifs.

Les dirigeants bénévoles ont souvent du mal a assueur fonction
d’employeur. Les conseils d’administration sont poses de personnes qui
ont peu la culture de I'employeur, encore moindecelu management,
culture qui d’ailleurs se heurte aux valeurs asdgo@s tournées vers la non
lucrativité et les valeurs humanistes. Certainargs sont tentés, de par leur
engagement pour les valeurs de l'association, akailter sans compter
leurs heures de travail, ce qui peut se confondee du bénévolat.

Au final, la mixité des profils et I'hybridation deressources humaines
peuvent étre considérées comme des handicaps ad rgs €léments déja
présentés. Mais cela peut devenir un atout en ifonates modalités de
gestion de la ressource et des configurations gedsernance.

Des espaces distincts structurent I'associatiooymés par différents types
d’acteurs. Nous proposons de raisonner sur deumcesp celui des
décisions prises et celui des actions menées (DaBsades, et al., 2013).
Nous entendons par espace des décisions I'ense@blehoix qui sont faits
pour le fonctionnement de I'association et la n@seceuvre de ses actions.
L’espace des actions est I'ensemble des tachesoquiréalisées pour mettre
en ceuvre ces décisions et assurer la réalisation rdissions de
I'organisatiort. Pour la commodité du raisonnement, ces deux dslesm
sont postulés comme fixes, mais des décisions Bassociation peuvent
accroitre I'espace des actions, ou des contraidtes I'action influer
'espace de décision. Dans cette modélisationh/auchement des deux
espaces spécifie qu’'une part des décisions sddni I'action. Ces espaces
sont considérés comme des champs ou toute la piseepar une catégorie
d’acteurs est indisponible aux autres. Mais, conemenatiére de pouvoir,
I'espace occupé par un acteur est aussi un especéiigont « cédé » les
autres. Quand un président d’association est ledgmigionnaire alors gu'il

! Une modélisation ultérieure devra aussi définir un espace de la délibération, qui
pourrait rendre compte de la quantité de débats qui peuvent étre menés dans le cadre de
I"association afin de prendre les décisions ou a I'occasion de ses actions.



y a des salariés et des bénévoles exécutants,ccsoxt bien aussi acteurs
de cette situation en ne s'imposant pas dans epsois de décision.

Espace des actions

Bén¢wvoles opérationnels

]
=
=
L

T
12

Espace des décisions
« L'association idéale »

Figure 1 : Modélisation de la contribution des ressources humaines

La figure 1 représente I'association « idéale be tgl’'elle ressort des débats
lors d'un séminaire participatif de réflexion (ctm#t avec des acteurs

associatifs). Il s’agit aussi d’'une configurationi gat propice a un meilleur

engagement de tous les types de ressources huntid@ssociation, a la

condition que les relations soient de bonne qualiépendant, cette

configuration « idéale » est rarement atteinteaéson de tous les éléments
décrits jusqu’ici.

L’arrivée des volontaires en service civique, dantva étre question
maintenant, ajoute un groupe d’acteurs venant fowmmitravail associatif.
Nous postulons que I'intégration de ces volontat@splexifie 'ensemble
des relations organisationnelles, et peut modifierfacon importante la
distribution des pouvoirs et la gouvernance asfweia

2. Les conséguences de l'arrivée des volontaires emsee civique

2.1. Le Service Civique Volontaire, "une politique jeunesse"” ?

Les différentes catégories de services civiquewilgli héritiers de
I'objection de conscience qui permettait a des ¢sude se soustraire au
service national militaire, ont été réformés par Mirsch, alors Haut-
Commissaire a la Jeunesse avec la Loi n° 2010-2410d mars 2010
relative au service civique. Cette loi prévoit motaent un Contrat de
Service Civique Volontaire (SCV) qui permet a uane de 16 a 25 ans de
réaliser pendant une période de 6 a 12 mois desangsd’intérét général
dans un organisme d’accueil agréé. Pendant ladeérie ce service, le
jeune percoit une indemnité de 467 € versé paat;Fbrganisme d’accueil
n'étant contraint qu’a une indemnité de 106 € quitp&re accordée en



nature. Lors de cette période, chaque volontageitrene formation civique
et citoyenne.

Le dispositif est porté par 'Agence du Service Gug (ASC), Groupement
d’Intérét Public formé par I'Etat, 'ACSé (Agenceyrda Cohésion Sociale
et I'égalité des chances), 'INJEP (Institut Natbrde la Jeunesse et de
I'Education Populaire) et I'’Association France Vdiines. Le groupement,
d’abord présidé par M. Hirsch, est confié a F. €hae depuis le 27
décembre 2013. La plupart des grands réseaux as&ogjui géerent des
SCV siégent dans son Conseil Stratégique. L’ASQiraska gestion des
agréments nationaux et des moyens financiers all@ue dispositif, elle
définit les quotas et les criteres d’agrément nmégix. Elle assure la
promotion du dispositif, son suivi, la valorisatidli Service Civique, la
dynamisation du réseau des volontaires et desrana¢ la définition de la
formation qu’ils doivent recevaoir.

Le budget alloué au Service Civique pour 'annég426st de 149 M d’€, |l
représente 65% du budget alloué a la Jeunessia &ti@ Associative. C'est
sans doute ce qui fait dire a certains acteurd gldgit la de « l'unique
politique jeunesse de Francgois Hollande ». Celamait pour objectif une
montée en puissance du dispositif pour atteindogrpssivement (en 2017)
15% d’une classe d’age soit 100 000 jeunes paDamnotera que si cette
montée en puissance continuait dans le contextadmation de I'emploi
associatif qui s’est installé depuis 2011 (Tchergerad13), on compterait
alors en moyenne 1 volontaire pour 18 salariég(LBvalents temps plein).

2.2. Les modalités d'utilisation du SCV par les associans

On peut apprécier le point de vue des volontaitesnreémes avec un item
de notre enquéte : ke contenu de mes activités pourraient étre le méme
qgue celui d’'un.e salarié.e ou faire I'objet d’'un ¢@t de travail». On
s’apercoit que pour une majorité des répondan®%]5b leurs missions
relévent d’activités qui pourraient étre salarie&euls 29% de nos
répondants sont plutét en désaccord avec I'affionat

Missions similaires a salarié by E 1 12 1

0% 50% 100%

Pourtant, une large part de ces volontaires coresigee les missions qui
étaient définies au départ sont bien celles qigétapécifiées sur le contrat
signé : 83% se déclarent plutét en accord ou phes daffirmation «Les
activités que je mene dans le cadre de mon seciw@e sont conformes a
la ou aux missions précisées sur le contrat
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Becquet (2011) avait repéré quatre types d'utdié volontaires pour une
association : 1) un role d'appui aux structurestaries (augmentation des
taux d'encadrement d'un CLAS, contact avec desopees agees); 2)

I'opportunité de développer de nouvelles activjtd8sla possibilité de régler

les problémes de fonctionnement interne (relatiénéboles salariés) ; 4)

I'amélioration de la visibilité de son action (retbées médiatiques).

Comme elle le souligne, «larrivée de [...] volrgs au sein d'une
structure, y compris de taille importante [...] @&cessairement des
conséquences. Elle introduit une perturbation desires professionnelles,
gu'il s'agisse du travail des salariés ou des béegvde la conception et de
la réalisation des activités, des services rendusb&néficiaires et de leur
quotidien » (Becquet, Ibid., p. 65).

Nous avons retrouvé dans les témoignages que nars aecoltés et a
travers l'analyse des offres de missions les atiti;is correspondantes a
savoir le besoin de ressources humaines, I'oppoéule développement, la
régulation interne, et la médiatisation. Pour chacdies problématiques qui
en résultent peuvent étre repérées. Selon la neadaTtt le SCV est utilisé
par les associations, on se retrouve dans desecBgutles qui peuvent étre
totalement opposés. Parfois, l'association a umoibese compétences
cruciales, et les volontaires qui sont recrutés fmntie de ceux que M.
Simonet ou V. Becquet identifient comme les voloeta hautement
qualifiés qui sont dans une démarche de constitudam CV pour
augmenter leur chance d’'acces a I'emploi. Danstaucas, le SCV est
plus utilisé dans I'esprit du dispositif comme urtilod’'insertion de jeunes
peu qualifiés, et éventuellement trés éloignéseteloi.

Satisfaire un besoin de renforcer ses ressourcemhines

La croissance de l'activité associative, qui s'obedant du point de vue de
sa part dans le PIB que du point de vue du nombssakiations créées ne
peut se faire sans une augmentation des ressolmgemines. Les
associations ont des difficultés a créer des emdalariés en raison de la
baisse de leurs moyens financiers et comme lelsigiternonog (id.), une
des principales problématiques est celle du mandaee bénévoles.
Nombreuses sont les associations qui éprouventiffesiltés a avoir des
bénévoles autres que zappeurs dans un contexteeouniplications
deviennent plus ponctuelles et plus variées, notamr@n ce qui concerne
les jeunes. Le SCV présente alors un effet d'opité pour obtenir de la
main d’ceuvre a moindre codt, et c’est souvent lg is®yen d’obtenir cette
main d’ceuvre. Comme nous le soulignait le directdiume structure

10



socioculturelle, « si je n’engageais pas de vologatae que je leur fais faire
ne se ferait pas, parce que je n'ai pas assezrderpe| ».

On peut aussi arguer que les associations ontrbds@ang neuf (comme le
proposait Becquet a propos des volontaires d’UsgitMais si tel était le
cas, elles feraient sans doute également la promatu volontariat de
service civique réserveé pour sa part aux persoagéss de plus de 25 ans,
et qui prévoit le méme type de rétribution, si cesh’'qu’elle reste a la
charge de I'organisme et non pas de I'Etat commmes 8aSCV. La question
des moyens est donc fondamentalement au cceur tiésdtion du
dispositif.

Lorsque le SCV remplit le mieux son role d’insemtibe jeunes en difficulté,
le probleme pour I'association reléve de I'encadretnpuisque la ressource
est souvent inexpérimentée, et doit étre formépeende temps et pour une
période courte. Certains tuteurs observent d’adlewe pour certains jeunes
initialement trés éloignés de I'emploi, la motiatin’est pas au rendez-
vous. L'absence de lien de subordination si elteespectée pose alors des
problemes d’assiduité, pouvant aller méme parfosgiy’'a la nécessité de
rompre le contrat d’engagement, sanctionnant uee@shpplémentaire du
jeune en terme d’insertion.

Cependant ce qui est le plus souvent rapporté emguieconcerne
l'introduction des services civiques, c’est l'augitaion de la charge
concernant la gestion des ressources humaines,ajoite aux charges de
travail déja supplémentaires liées a la gestion ajgsels d'offres, des
procédures d’évaluation, etc... Les services cegquécessitent une gestion
administrative qui peut parfois étre lourde pourpagites associations, et
surtout un encadrement important. La gestion aditnative peut étre prise
en charge par les fédérations qui retrouvent ainsilégitimité et une utilité
dont pouvaient parfois douter leurs membres. Paentaimes de ces
fédérations, le nombre de volontaires gérés, ebaplexité de cette gestion
a nécessité I'affectation de personnel a plein &syr cette tache. Et on
retrouve parfois ce méme redéploiement pour la &ion, puisque nous
avons observé que certains des personnels se rettoanassurer pour une
part non négligeable de leur service une formatiar volontaires alors
gu’'auparavant ils avaient en charge la formatios aetres catégories de
personnel. Ces mémes fédérations contribuent emdl ainsi a la
mutualisation des moyens qui permet aux assocstierse décharger de la
formation civique et citoyenne des volontaires étgbér la loi. On retrouve
ainsi une transformation des missions et des milbildles des salariés qui
sont concernés par ces redéploiements.
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Figure 2 : Recomposition des espaces par I’augmentation de la ressource humaine

Dans le secteur socioculturel, il n’est d’aillepas rare que la « formation
civique et citoyenne » prévue par la loi soit préeupar le BAFA (Brevet
d’Aptitude aux Fonctions d’Animateur en accueilleotif de mineurs), dont
la détention est juridiquement nécessaire poucéidrement de groupes de
jeunes (en centres de loisirs, en accueils péeses| pour les séjours de
vacances...). La formation dispensée contribue aamndre le volontaire
opérationnel pour assurer des missions productivesein de I'association.

Dans les associations de petite taille, cette ehaupplémentaire est encore
plus cruciale. L’encadrement des volontaires esveot fait par les salariés,
mais il implique la plupart du temps aussi les béles dirigeants, avec tout
ce que cela signifie comme temps de travail bémésgbplémentaire. Il faut
définir clairement les réles et mission du SCV enction des différentes
ressources dont on dispose déja. Cela amene pde®igesponsables
associatifs a définir des missions composites,’@u trouve par exemple
mélangées au sein d’une méme mission, sportivesotadination d’un
événement sportif et du soutien scolaire, ou delset d’encadrement de
groupe et de conception d’activités avec un comeiénd’horaire pour du
ménage... Quand on ne veut pas procéder a ce typgwiacsage, cela
demande une formalisation assez poussée de I'sajam or ce n’est pas
toujours le cas dans les associations. L'arrivés 8CV peut se traduire
par la remise en question des fonctionnementsndts, et amener a une
définition organisationnelle qui n'est pas sans séguences sur les
motivations des membres.

Recruter un SCV pour se développer

Ce cas est courant dans les secteurs ou I'engag@meshpas tant en cause,
mais plutot le besoin « dans le contexte actugirdéessionnalisation et de
concurrence, de bénévoles ayant des compétencesculares »

(Tchernonog, id., p. 15). Dans deux réseaux ques MONS observes, le
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SCV est utilisé pour expérimenter de nouvelles episti’actions, les
volontaires développant alors un projet originahgldassociation, avec
parfois a la clé la création d’'un emploi si ce neaw projet permet d’obtenir
de nouveaux financements. Cela peut arriver swolgp d’opportunités
diverses, un bénévole qui a le profil ad hoc, umed@ature spontanée qui
fait apparaitre la possibilité. Le plus souverd,Jelontaires recrutés dans ce
cadre sont des diplébmés du supérieur, ayant eucdesus dont les
compétences sont intéressantes pour I'association.

Le SCV n’exige normalement pas de compétences fgpéxs, mais dans
nombre d’'offres de missions, la capacité de tréaradn autonomie est mise
en avant dans les compétences attendues du fulmtaive, révélant les
faibles capacités d’encadrement de l'associatioais naussi le décalage
existant entre le besoin de I'association et lation visée du dispositif, qui
normalement ne doit pas exiger de compétencesapiéal et permettre au
volontaire d’en acquérir de nouvelles.

Espace des actions Espace des actions
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wn O
2 €
S
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—
2

(=%

=

Béne:wvoles opérationnels

Salarie:s

Espace des décisions Espace des décisions
Configuration Introduction de SCV « experts »
« L'association idéale » augmentant I'espace des actions

Figure 3 : Recomposition dans une perspective de développement

Pour Ferrand-Bechman (2011), face aux bénévoles,ptefessionnels
défendent leurs qualifications, pour justifier leeimploi, c'est pourquoi
certains d'entre eux apprécient les « colleursirdbré » et expriment des
réticences quand on confie des responsabilités physrtantes a des
bénévoles. Dans les relations avec les volontaieespmplexité est plus
grande, puisque certains volontaires possedentqdelfications parfois
plus importantes (en termes de diplébmes) que l&wids avec qui ils
travaillent et ont, contrairement aux bénévolese dorte disponibilité.
Malgré tout, ils ont généralement un double sowilé&yitimité lié a leur
plus jeune age et au caractere temporaire de leasepce dans
l'organisation. Cela peut notamment générer une masye
informationnelle, source de tensions. Ainsi, dansdes témoignages que
nous avons recueillis, une animatrice en SCV se aivoyrivée
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d’'informations cruciales pour son travail par ldt fgue sa directrice,
faiblement dipldmée, voulait conserver son poudairfformation.

Méme si cela ne va pas toujours jusqu’au confét, les associations ont
tout de méme plutbt un éthos égalitaire, les espalee décision et de
délibération de I'association sont recomposés. pegetise nouvelle amenée
par ces volontaires hybrides, et leur disponibdiésein de I'association fait
gue de nouvelles modalités d’échanges entre mensmetialisent, avec
augmentation ou diminution des marges de mancewue lps différentes
catégories d’acteurs.

Recruter un SCV pour faciliter la « vie associatiwe

Ici, clairement, ce sont les rapports entre saagiebénévoles qui en sont
modifiés. L'analyse des offres de mission montre dmefonction de
dynamisation des bénévoles (ou des adhérents) let e associative s’y
retrouve de maniere récurrente. Le fait que I'atiomade la vie associative
soit déléguée par les administrateurs ou les éalaux volontaires est-il
signe d’'un sentiment d’impuissance vis-a-vis d’lmargement des modes
d’engagement régulierement pointé dans le mondecisi$ ? Traduit-il la
montée en charge des salariés, qui devant la riéceks recherche de
financements, ne peuvent plus assurer cette partewie travail ? Ou
simplement le besoin d’'une distance entre salatiégnévoles, que le statut
intermédiaire peut suffire a installer ?

Dans deux cas que nous avons pu analyser, ce ssenvalontaires qui
gérent les bénévoles. C'est le cas dans une aBsocifaisant de
'accompagnement scolaire, ou la volontaire (ellEame bénévole ancienne
bénéficiaire de 'accompagnement, a qui on a prépless’engager en SCV)
encadre les lycéens (ou les étudiants) qui vienfaer® du soutien scolaire.
Dans une autre association, a caractere cultweelstages étudiants et le
dispositif du service civique sont depuis quelgaasées utilisés pour la
gestion des bénévoles du festival annuel. Desattsl{la plupart du temps
qualifiés dans le champ de l'animation ou de laurg) profitent de la
flexibilité du statut pour réaliser un stage qunsaela ne pourrait étre
indemnisé par l'association comme le prévoit la. lbiassociation a
d’ailleurs une année délégué cette tache, par obiove a une jeune
association du territoire.

L’attrait pour les missions est dans les deux cassiafort, soutenant
'engagement, mais le sens qu’elles prennent damsgdarcours individuel

(une sorte de remboursement de dette pour la premign moyen

d’augmenter son employabilité pour la secondelgsmotivations sont trés
différentes. Dans les deux cas, les légitimitékedkht. La premiere est déja
implantée dans I'association et encadre des béeg\wpli se renouvellent
apres avoir elle-méme rempli cette fonction. Lacliice de I'association se
contente de la superviser de fagcon assez lointhinpermettant de gouter
une situation de confiance et d’autonomie. La sdeast en quelque sorte
"parachutée" dans un environnement ou la plupathbdmévoles sont des
fideles de I'association, ayant une longue expésgentu festival auquel ils
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contribuent et des habitudes de travail avec ldsquéut composer. Ces
habitudes lui sont inconnues, et elle dépend desrntations que lui
délivrent a ce propos les salariés, son autonorsiedenc réduite, elle
demeure plutét une exécutante.

Contribuer au rayonnement de I'association

Les associations, et particulierement les petéepriment un fort besoin de
compétences pour ce qui concerne la communicatiokesr action. Celle-
ci se retrouve trés souvent dans les offres deianis®n a pu observer des
frustrations de la part des administrateurs quiestgplacé a ce niveau de
fortes attentes dans les volontaires. Or de fstjdunes recrutés ne sont pas
forcément qualifiés, voire ont des difficultés al@communication (facilité
d’expression, compétences orthographiques ou riédaetles). Un de nos
témoignages souligne que la perspective de recmtgeune en SCV peut
se traduire en ce domaine par une démobilisatienbdmévoles. Ceux-ci
imaginent qu’ils vont pouvoir déléguer ces taches spnt considérees
comme annexes par rapport a ce qu’ils produisemtgpemple des activités
ludiques). Leurs attentes sont d’autant plus fogigds anticipent que les
volontaires vont pouvoir se consacrer a plein teenpss fonctions support
gu’ils n'assumaient auparavant que par contrainfe. le caractére
transitoire de la présence du volontaire, son dégarére parfois un vide lié
a la désaffection pour ces taches des bénévoles.

Espace des actions Espace des actions

Salariés
Services
Civiques
Salariés

Bénévoles
opérationnels

A}
n O
9 E
5]
28
0 g
o L)

s

F
F

Espace des décisions Espace des décisions

Configuration Introduction de SCV n’ayant pas les

« Les fondateurs au pouvoir » compétences espérées et facilitant
le désengagement de bénévoles

Figure 4 : Recomposition avec désengagement des bénévoles

2.3. Comment les jeunes utilisent le SCV...

Le SCV entraine-t-il une dénaturation de la motoatau bénévolat ?
Pearce (1993) avait déja pointé le paradoxe déttdbution des volontaires
en lanalysant a la Ilumiere des théories psychglees de

'autodétermination et de I'engagement. Les bérgs/ahdemnisés vivent
une sur-justification de leur travail, qui se retre doublement déterminé
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par des récompenses de nature extrinseque (ldutdn, d’autant plus
cruciale dans un contexte d’accés a I'emploi dificet d’autres de nature
intrinseque (le fait d’assumer des taches exprimdes valeurs, et
particulierement altruistes). Cette sur-justifioati entrainerait une
dissonance qui est alors réduite par la dévaluagtative des rétributions
symboliques, moins tangibles. Alors que les bér&/ajui ne sont pas
indemnisés ont des satisfactions extrinseques efaibét sont dans la
nécessité de justifier leur comportement par unpomance accrue des
récompenses de nature intrinseque.

La norme en ce qui concerne le travail associaif @utét du coté de
'engagement désintéressé (Dansac et al., 2013}, gemivaleurs, avec le
sens du collectif. Pourtant, selon Becquet (201134), « moins de 15%
déclarent le faire pour défendre leurs idées alealeurs, seulement 4%
I'associent a un devoir citoyen ». Les servicesquas introduisent ainsi
dans le travail associatif la motivation carrigrist

Dans notre enquéte sur les volontaires, face &ritedtion «Aprés mon
service civique, je pense m’investir dans des @é€tivbénévoles 51.6%
expriment plutdt un accord avec cette affirmatid@,7% expriment plutot
un désaccord, et presque 1 sur 5 choisissent éamsémeutre. Il N’y a pas de
corrélation négative entre les réponses pour cdfilgnation et celles qui
sont données pour les autres affirmations concetaarprojets en direction
du monde associatif (qui pourrait révéler par eXengu’on veut d’autant
moins étre bénévole qu'on a le projet d’étre s@JarQui plus est, la
perspective d’étre a I'avenir bénévole est moimtefohez les volontaires en
SCV que dans un échantillon de jeunes d’age et dewa équivalents (cf.
Bacou et al., 2014, pour un développement de amiteparaison). On
retrouve ainsi des résultats similaires a ceuxud@s faites aux USA sur les
AmericaCorps.

L’affirmation «Dans l'avenir, jespére étre embauché.e comme sakar
dans une associatiom recoit d’ailleurs un accord pour 58.3% des
répondants, seuls 29.7% ne souhaitent pas étréamuite salarié d’'une
association, cet espoir étant plus grand que aueloppé vis-a-vis des
entreprises marchandes (54%) ou de la fonctionqubkerritoriale (47%).

Concernant la perspective d’assumer ensuite dgmmsabilités au sein
d’associations, testé par I'affirmationAgres mon service civique, je pense
m’investir comme dirigeant.e bénévole d’'une asdmria», les résultats
laissent penser que le service civiqgue apporte deebénéfice au monde
associatif en ce domaine, puisque seul 21.2% demdants se déclarent
plutdt en accord, plus des deux tiers des voleegase déclarant en
désaccord. La création d’association, qui est sauvdilisée dans la
perspective de générer une activité permettanedéraunérer est rarement
envisagée : ans l'avenir, je pense créer mon emploi en créané
association» ne récolte que 16.4% d’accord.
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En résumé, le service civigue diminue la probabidjtie les jeunes qui s’y
engagent soient a l'avenir bénévole (ce qui estrtppoti un besoin des
associations), il incite peu a la future prise dsponsabilités dirigeantes
dans le monde associatif (alors méme que le retieavent des dirigeants
est pointé comme un enjeu) ou a la création d'@soc permettant de
générer des emplois associatifs. En revanchembkeaugmenter I'attrait
des emplois associatifs (en tout cas par rapplarf@nction publique et aux
entreprises marchandes), alors que son existenoge reét susceptible de
permettre au monde associatif de ne pas en créer.

Cette nouvelle utilisation du service civiqgue awis motifs carriéristes
change la donne dans le monde associatif. Nonrseualeelle introduit un

plus grand écart entre les motivations des béngv@etamment des
séniors) et des volontaires, mais elle contribues pressions de plus en
plus en fortes pour la reconnaissance et la vakiois des compétences
acquises. Valorisation et certification vont-ellégire apparaitre une
nouvelle sorte de professionnels dans le chamgias$oceux de la gestion
des ressources humaines volontaires, qui existgat efé tant que corps
constitué par exemple au Canafla

Conclusion

Les récentes études portant sur les relations tyat@mnent les jeunes au
travail montrent qu’ils recherchent une cohérencteeleur travail et le
reste de leurs activités (famille, loisirs, rela@ociales, engagements). Les
jeunes sont susceptibles de s’orienter vers un @nmpstable si celui-ci
répond a cette quéte de sens. La précarité ouabhiigé leur font moins
peur et leur rapport au ‘transitoire’ est plus ser@éda et Vendramin,
2010). Cet attrait pour des valeurs post matéreaiacilite 'engagement
des jeunes dans des formes de travail ou les gakam mises en avant
(aussi bien par I'Etat, que par les fédératiors steuctures associatives, les

% ¢f. http://benevoles.ca/content/universal-declaration-profession
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bénéficiaires eux-mémes). Bien que rendant le ifravécaire, le SCV n’est
donc pas remis en question par ses principalesscibhes marges du travail
paraissent alors davantage choisies que subiedepgeunes qui participent
de fait a la promotion d’'un dispositif dont on pait pourtant penser qu’il
les précarise.

Par ailleurs, le SCV recoit un plébiscite sociatceaqu’il véhicule des
références a l'intérét général et a I'engagemers j@eines. Il est en
cohérence avec les objets du monde associatifapaueille. Tout pourrait
donc se passer comme s'il s'imposait comme réellgisn au chémage des
jeunes et a leur supposé défaut d’engagement (legud’ailleurs contredit
par de nombreuses études qualitatives). Cettei@olgbnvient d’autant
mieux au monde associatif qu’elle permet le dévetammt de son activité.

Les recompositions du travail pointées dans catlanpourraient dépasser
le monde associatif. Dans la lignée de ce que dimdrdéja les travaux de
Matthieu Heély, a savoir le transfert d’une partiel'@eploi public vers le
monde associatif, Martin Hirsch affirmait (lors te féte du bénévolat a
Toulouse, en 2013) que de jeunes volontaires peuatr&res bien aider les
agents des CAF ou de Péle Emploi dans les fonctaiascueil des
bénéficiaires. La logique sous-jacente, adoptési pas les associations, est
gue la baisse des moyens des services publica@sitournable, et qu'il
faut donc faire feu de tout bois... Au risque ge® jeunes en SCV, mis en
situation de pauvreté (Bacou et al, 2014), se ugtot alternativement de
chaque c6té des guichets d’aide. Dans le méme diideéses, que penser de
la prise en charge des enfants en difficulté smolpar de nombreuses
associations faisant appel a des bénévoles et &valestaires, ceux-ci
encadrant parfois ceux-la ? Doit-on y voir la méseplace, par un Etat en
quéte de solutions a moindre colt, d'un systemenper palliant une
Education Nationale défaillante pour prévenir oparér un décrochage
scolaire partiellement lié a I'insuffisance de sesyens ?

L’écart existant entre les objectifs affichés duvee civique (mixité
sociale, promotion de I'engagement, seconde chaatejon utilisation
trouve son paralléle dans ce qui s’est produit pesiemplois d’avenir. Le
30 octobre 2013, le monde associatif organisé geets la CPCA, le
CNAJEP, 'UNIOPSS) s’engageait aupres de J.M. Alyranar la signature
d’'une convention d’objectifs, & faciliter leur mis& place. Le besoin de
compétences des associations fait que les jeumedipl®meés pour lesquels
le dispositif est congu sont mal adaptés. Paruadlecela crée de grandes
difficultés pour les petites associations qui legpkient, et qui donc ont
peu de ressources pour leur encadrement. Touaaanduit quelques mois
aprés le lancement du dispositif a le dévier de sbjectif initial de
réduction du chdmage des jeunes non diplomés oleagnement produit
un décret permettant 'emploi des jeunes diplon@s.voit donc que ces
deux dispositifs constituent des « cadeaux » biffititks a gérer pour les
associations : non seulement ils ne satisfont pasésoins des jeunes et
peuvent pour certains dénaturer leur motivatiolerRghgement, mais ils ne
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satisfont que tres mal les besoins des associatieos ajoutant des
contraintes et besoins supplémentaires.
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