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« Soyons fermes, purs et fidéles ;
au bout de nos peines, il y a la plus grande gloire du monde,

celle des hommes qui n'ont pas cédeé »

Charles de Gaulle
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RESUME

Les sapeurs pompiers volontaires des Pyrénées-Atlantiques représentent 75% des
effectifs opérationnels. Le service public d'incendie et de secours francais repose sur
I'engagement quotidien de citoyens, femmes & hommes, assurant les missions de
sécurité civile au niveau national. Etre sapeur-pompier volontaire, c'est étre capable de
porter une double vie et une double identité, c'est servir l'intérét général tout en
assurant conjointement une activité professionnelle principale dans le domaine privé
ou public. Notre travail de recherche vise particulierement a faire reconnaitre qu'un
transfert, total ou compartimenté, des compétences mobilisées dans les deux spheres,
volontariat et entreprise publique ou privée, peut tout a fait étre construit. Nous avons
abordé la définition du "Volontariat* au regard du "Bénévolat” pour ensuite mettre en
exergue les caractéristiques d'un tel engagement: quelles valeurs communes et
passerelles? Comment les faire coexister? Qu'est-ce qui nourrit un tel don de soi?
Nous avons ensuite retracé I'histoire des sapeurs-pompiers afin de comprendre
comment le Volontariat est né, a grandi et est devenu si profondément ancré dans la
sécurité civile nationale. Pour vérifier nos hypotheses, nous avons construit notre
modeéle des compétences pour le métier de sapeur-pompier volontaire. Nous avons pu
ainsi mettre en exergue, les points de connexion favorisant ce transfert de
compétences pour réaliser la jonction entre le monde de l'entreprise et le service
public, et ce, en nous appuyant sur les perceptions des deux milieux. Il est notamment
apparu que les projets partenariaux entre le service public et les entreprises en
particulier peuvent participer au développement de la formation, du mécénat et a la
prise en compte du volontariat comme étant de la responsabilité sociale de
I'entreprise. Cela a convergé a identifier certaines limites du volontariat qui laisse
présager une zone de rupture : les sollicitations étant de plus en plus importantes pour
un nombre de volontaires insuffisant.
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THESIS TITLE

Leading people to develop their operational skills to promote
volunteer's commitment, towards new limits of volunteering

Assessment, prospective and future prospects for
French Volunteer Firemen and Firewomen
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SUMMARY

The Atlantic-Pyrenean volunteer firemen represent 75% of the operational active
intervention force. The French national fire brigade of public sector essentially lies on
the everyday commitment of women and men involved in civil security missions on the
French national territory. Being engaged as a volunteer fireman demands to be able to
both lead a double life and assume a double identity. It demands to serve the general
interest being linked, in the same time and in parallel, to an employer in the public or
private sector. Our research-work mainly aims to reveal that a total or subdivided skills
transfer, can be implemented, combining the two active spheres, the volunteering and
professional ones. Before developing the main ideas, our research paper starts by
making an overview on the definition of "Volunteering” compared to "Voluntary work",
to carry on by focusing on the commitment features: what are the common values
connecting the two spheres? How can they meet and be combined? How can they
exist? What are the hidden characteristics of such self sacrifice? In order to light our
research, we have depicted the volunteers firemen history to catch how the voluntary
engagement appeared, has been built and is still so strongly rooted in the French civil
security. To overhaul our hypothesis, we have drawn our own skill model based on
common points identified in the two professional spheres, taking into consideration the
employers and the volunteers perceiving, demands and expectations. To complete our
analysis and to adhere to our professional experience and needs, we have studied
how stronger social relations and partnerships between, particularly, public sector and
companies, can be developed through continuing training, corporate sponsorship and
voluntary engagement integration in the employers company social responsibility. All
this has converged to show that the voluntary engagement system remains to be
brittle: major limits have been detected because of accrued operational solicitations for
fewer volunteers.
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Hommage a Monsieur Michel Lecointe

J'ai rencontré pour la premiere fois Michel Lecointe en septembre 1996 a I'Université
de Pau et des Pays de I’Adour lorsque je me suis présenté devant le jury de validation
des acquis professionnels pour entrer en licence universitaire en vue de préparer le
« Dipléme Universitaire de Formateur de Formation d’Adultes » (DUFFA). Lors de ce
premier contact dans le couloir ou j'attendais I'heure de mon passage devant le jury, je
fus de suite impressionné par cet homme, tant par sa stature que par sa simplicité
pour m'accueillir. L’entretien s’est déroulé durant une vingtaine de minutes et, a l'issue,
Michel Lecointe m'a demandé de sortir et d’attendre dans le couloir le temps de la
délibération. Une dizaine de minutes apres, sur son invitation, je me représentais a
nouveau devant le jury de cing personnes qu'’il présidait. Il me fit part alors de la
décision du jury et, qu’au regard des piéces de mon dossier et de notre entretien, il me
proposait de rentrer non pas en licence, mais & ma plus grande surprise en maitrise
pour préparer le « Dipldme Universitaire de Stratégie et Ingénierie de Formation
d’Adultes » (DUSIFA), moi qui ai eu tant de mal a passer une premiere fois la porte de
I'université car ce monde me paraissait inabordable.

Trés rapidement durant les cours, nos échanges étaient tres fructueux ; javais
tellement a apprendre sur les sciences de [|'éducation, sur l'andragogie, sur
I'évaluation, sur la formation d'adultes en général que jétais fasciné par le
personnage, par la richesse de ses apports, des exemples factuels, moi I'hnomme de
terrain, le sapeur-pompier, et de son c6té lui était demandeur d’exemples concrets du

terrain, de I'exercice du volontariat et de la formation gu’ils suivaient.

Michel Lecointe était tout aussi intéressé par mon monde que moi par celui de la
formation universitaire, de la méthodologie, de Il'analyse systémique, que de la
recherche. Cette premiére année universitaire flt trés riche en raison de la
confrontation de deux mondes que tout semble opposer et le jury lors de ma
soutenance m’'a proposé de poursuivre par un DESS. J'ai attendu un an, apres avoir
mis en place les recommandations que javais pues élaborer dans le cadre de ma
maitrise au sein de ma collectivité d’emploi pour m’inscrire et poursuivre par un
« DESS de formateur consultant en sciences et techniques ».

En méme temps que mes travaux universitaires se poursuivaient, j'étais de plus en
plus atteint dans ma santé par une maladie qui progressait chaque jour. Michel
Lecointe a toujours été tres attentif a ce qui se passait dans ma vie autant
professionnelle que sur le plan humain. Cet homme d’'un niveau intellectuel, culturel
bien plus élevé que le mien, se mettait a mon niveau afin d’étre a mon écoute, de
m’aider afin d’aller au bout, d’atteindre I'objectif fixe.
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Ainsi, je I'ai retrouveé par la suite a Toulouse a I'Université du Mirail pour poursuivre sur
ses encouragements par un DEA en sciences de I'Education en 2000. Une année des
plus, dure pour ma part, car je devais affronter dans la vie plusieurs combats
personnels. Michel Lecointe était 'un des piliers a mes c6tés par son soutien sans
faille.

Puis nous avons enchainé sur le doctorat en sciences de I'Education, sur ce long
parcours ou je réapprenais la vie, et a rebondir professionnellement. Une aventure
particuliére dans une vie singuliere. Puis Michel Lecointe a rencontré la maladie. Nous
avons continué jusqu’au début de I'année 2008 a travailler ensemble sur ma these,
notamment a son domicile et par échange de courriels, et nous étions préts a conclure
ensemble notre parcours commun entamé depuis 1996, soit pres de douze années.

L’aboutissement de ce travail de recherche, je le lui dédie tout particulierement car
sans lui, sans l'enseignement qu’il m’a apporté, sans cette humanité qu’il m’a
témoignée, sans cette richesse, je n'aurai jamais atteint le but, je ne serai pas arrivé
au terme de ce parcours singulier que jai commencé en 1985, je n‘aurai jamais
marché tout en me regardant marcher.

Michel, merci pour tout.
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PREAMBULE

Avant de commencer a aborder le travail réalisé dans le cadre de la préparation a
I'obtention de la thése en sciences de I'éducation présentée ici pour son obtention, il
est nécessaire de rappeler le contexte singulier qui a conduit a son aboutissement.

La démarche globale a déebuté en 1996, plus précisément au cours de l'année
universitaire 1996/1997 lors de la préparation a I'obtention du Dipléme Universitaire de
Stratégie et d’Ingénierie de Formation d’Adultes (DUSIFA) qui s’inscrivait dans le
parcours européen « Erasmus », option responsable de formation européen, a
I'Université de Pau et des Pays de I'Adour (UPPA) apres une validation des acquis
professionnels. Cette premiere formation s’est inscrite dans le cadre de mon parcours
de professionnalisation au sein du service départemental d’'incendie et de secours des
Pyrénées-Atlantiques faisant suite a un grave accident de santé.

J'ai ensuite poursuivi mon parcours universitaire pour 'obtention d’un Dipléme d’Etude
Supérieure Spécialisée de Formateur Consultant en sciences et techniques (DESS
FCST — élevé au grade de Master), année universitaire 1998/1999 a I'Université de
Pau et des Pays de I'Adour (UPPA), également aprés une validation des acquis
professionnels, n’étant plus ici dans les sciences de I'’éducation et dans les sciences
humaines mais dans les sciences et techniques.

Ayant eu des résultats satisfaisant avec des ouvertures possibles pour la recherche,
jai effectué un Dipldme d’Etude Approfondie en Education, Formation, Insertion (DEA
EFI — élevé au grade de Master), année universitaire 2000/2001 a I'Université de
Toulouse le Mirail (UTM), la aussi aprés validation de mon dossier d’inscription.

Enfin, je me suis inscrit en 2001 en premiére année de Doctorat en sciences de
I'éducation et jarrive au terme de mon parcours universitaire, mais aussi du parcours
de formation continue que j'ai entrepris en 1985, ayant commencé par suivre un
cursus de formation individualisé au GRETA, puis au CNAM, en passant en faculté de
droit pour intégrer en 1996 la préparation en maitrise a I'Université de Pau et des Pays
de I'’Adour.

Durant cette année universitaire, j'ai poursuivi mes études « a distance » durant trois
mois, en raison de la transplantation cardiaque que jai subie le 22 février 2001.
Soutenu par des étudiants, I'équipe pédagogique, ma hiérarchie, ma famille et avec
une foi qui m’a transporté, jai pu aller jusqu’au bout.

Le travail de recherche que je présente aujourd’hui est un travail qui, durant ces sept
années écoulées, s’est déroulé tout en travaillant et en expérimentant les dispositifs
d’ingénierie pour le développement et la prospective du volontariat. Cette démarche
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singuliere de se mettre en situation d’étudiant chercheur, tout en travaillant, n’a pas
été simple en termes d’organisation, de prise de recul, d'analyse, d'évaluation et
d’écriture. Mais, je dois dire que si le contrat moral dés 1996 avec ma hiérarchie qui
m’a épaulé, fait confiance, m’a permis durant prés de 12 années de parfaire ainsi
mes connaissances et développer mes compétences ; cela m’a apporté énormément
au quotidien, notamment en méthodologie, méme si en paralléle il a fallu mener
d’autres combats dans ma chair marquée a tout jamais bien plus difficile.

Malgré parfois quelques doutes, beaucoup de sacrifices et de souffrance aussi, je
mesure pleinement le chemin entrepris et son aboutissement désormais aprés vingt
quatre années d’investissement personnel, avec tout ce que cela comprend en ayant
repris en octobre 1985 le chemin des salles de classe tout en travaillant sans étre
bachelier.

Envisager I'avenir, le construire tout en se regardant marcher, m’a permis également
de batir et d’expérimenter des dispositifs novateurs, raison pour laguelle je dénomme
mon travail de « recherche développement ».

Jespere avant toute chose que le fruit de cet ouvrage apportera une pierre
complémentaire a I'édifice, autant sous l'angle universitaire que professionnel et
institutionnel pour I'avenir du volontariat chez les sapeurs-pompiers.

Cette contribution vise a mieux appréhender en particulier 'avenir du volontariat chez
les sapeurs-pompiers et baliser le terrain, définir de nouvelles orientations en vue de
sa pérennisation, en faisant en sorte de tenir compte des limites qui se sont imposées
a notre dispositif national mais aussi local du service public d’'incendie et de secours.
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INTRODUCTION GENERALE

En France, les sapeurs-pompiers constituent les acteurs principaux du traitement de
'urgence en matiere de sécurité civile, a part Paris et Marseille qui sont défendues par
des unités militaires. La Brigade des sapeurs-pompiers de Paris et le Bataillon des
marins pompiers de Marseille totalisaient en 2006 (source statistiques de la Direction
de la Défense et de la Sécurité Civiles) 12200 hommes et femmes. Partout sur le
territoire national, nous trouvons des sapeurs-pompiers professionnels au nombre de
37572 et des sapeurs-pompiers volontaires au nombre de 191 337. Ces hommes et
ces femmes, tous statuts confondus, assurent au quotidien 24 heures sur 24 les
missions du service public d’incendie et de secours. A cela, nous pouvons rajouter 329
volontaires civils, 10 890 sapeurs-pompiers du service de santé et de secours médical
dont 96% sont volontaires et enfin 10 200 personnels administratifs et techniques qui
apportent leur concours aux cotés des sapeurs-pompiers.

En de nombreux points du territoire national, et notamment dans le département des
Pyrénées-Atlantiques, les sapeurs-pompiers volontaires constituent le maillon
essentiel et indispensable de la chaine de couverture opérationnelle. lls sont reconnus
comme étant la clef de vodte de la sécurité civile. En 2006, selon les mémes sources,
les sapeurs-pompiers ont assuré 3827300 interventions (+4%) et ont secouru
2459200 personnes (+7%). Durant cette méme année, 11 sapeurs-pompiers sont
décédeés en service commandé.

Si le nombre de sapeurs-pompiers volontaires reste globalement constant ces
dernieres années, on observe cependant une diminution de plus de 50% des effectifs
sur I'ensemble du siécle. Par contre, en trente ans, le nombre des interventions a été
multiplié par 20. Comparons : en 1948, sur 'ensemble du territoire national, on réalisait
85000 interventions, soit une intervention toutes les 6 minutes, contre 3175718
interventions en 1992, soit une toutes les 11 secondes. L’'on dénombre en 2006,
3827 300 interventions, soit 10486 interventions par jour ou 1 intervention toutes les
8,2 secondes.

L'on peut remarquer que la grande majorité des sapeurs-pompiers sont des sapeurs-
pompiers volontaires, c’'est-a-dire des femmes et des hommes qui par ailleurs ont un
métier principal, leurs activités au titre du volontariat étant accessoire, autant dans le
secteur public que dans le secteur privé ou bien encore exercant une activité non
salariée. Ce qui est remarquable, c’est de constater que 80% des sapeurs-pompiers
ont un statut de volontaire, c’est-a-dire que leurs activités a ce titre ne sont pas leurs
activités professionnelles principales, mais occasionnelles et complémentaires.
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Le nombre des sapeurs-pompiers volontaires ayant fortement diminué dans les
années quatre vingt notamment, ceux-ci avec la Fédération Nationale des Sapeurs-
Pompiers de France se sont mobilisés et, en décembre 1990, 50000 sapeurs-
pompiers volontaires venus de toute la France ont manifesté a Paris pour se faire
entendre. De ce mouvement de fond sans précédent, il a fallu cing ans pour gu’une loi
en particulier reconnaisse la place des sapeurs-pompiers volontaires au coeur du
dispositif de la sécurité civile aux cotés des sapeurs-pompiers professionnels. Le 4 mai
1996, la loi N96-370 du 3 mai 1996 relative au dév eloppement du volontariat dans les
corps de sapeurs-pompiers est publiée. Si cette loi reconnait la place des sapeurs-
pompiers volontaires et qu’ils assurent les missions identiques aux sapeurs-pompiers
professionnels, elle admet aussi d’autres droits : celui de passer une convention avec
un employeur public ou privé pour organiser la disponibilité pour la formation et pour
les missions opérationnelles. La formation est devenue pour le sapeur-pompier
volontaire un droit que I'employeur peut reconnaitre également au titre du financement
de la formation professionnelle. En outre, le sapeur-pompier volontaire est protége
juridiguement par rapport a I'exercice du volontariat, mais aussi il percoit désormais
des vacations horaires, autant pour se former que pour partir en intervention. De plus,
sous certaines conditions, le sapeur-pompier volontaire peut percevoir une allocation
de vétérance pour service rendu lors de sa cessation d’activité.

Des lors, quelques services départementaux d’'incendie et de secours dont celui des
Pyrénées-Atlantiques, une fois la publication de trois décrets effectuée, ont créé une
structure interne afin de mettre en ceuvre la loi et faciliter non seulement la
pérennisation du volontariat, mais aussi dans le but d’avoir une démarche prospective
pour l'avenir. De 1997 a 2007, durant dix années, la cellule départementale du
développement et de la prospective du volontariat des Pyrénées-Atlantiques va créer,
innover, des outils techniques dans un premier temps, puis mettre en ceuvre une
véritable ingénierie afin d'organiser avec les employeurs la disponibilité des sapeurs-
pompiers volontaires. Des les premiers mois, par rapport aux modalités d’organisation
interne au service d’'incendie et de secours, les axes de développement sont pris pour
la formation professionnelle et la promotion des compétences exercées par les
sapeurs-pompiers volontaires, qu’ils peuvent mettre au profit de leur institution.

En 2001, si un premier travail a permis entre autre que les employeurs soient préts a
utiliser les compétences de leur(s) salarié(s) sapeur(s)-pompier(s) volontaire(s), nous
avons voulu vérifier si effectivement les compétences de sapeurs-pompiers volontaires
sont utilisées par les employeurs. Mais il nhous a paru également pertinent d’analyser
quels types de relations se sont établis avec les employeurs et s'il existe bien des
compétences transférables en tout ou partie. En fait, il s’agit d’évaluer le dispositif,
I'ingénierie mise en ceuvre sur dix années. Nous considérons que dix années de retour
d’expérience nous permettent de retenir des critéres objectivables pouvant étre eux
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aussi reproductibles par la suite pour d’autres services d’incendie et de secours. En
outre, de gquelle maniere les relations qui sont supposées se développer avec les
employeurs entrainent une autre vision du volontariat auprés de plusieurs acteurs
concernés, mais également quels sont les effets du dispositif et quelles sont les
orientations qui permettent d’améliorer celui-ci. De méme, il nous faut se poser la
guestion quant a la professionnalisation du volontariat et donc les limites de son
exercice. Pour se faire, durant sept années, nous nous sommes inscrits dans un travalil
de recherche tout en développant un certain nombre d’outils et de concept dans le
cadre de la mission assurée au quotidien pour développer et pérenniser le volontariat.

Mais, le volontariat chez les sapeurs-pompiers en France ne représentent qu’'une
facette des actions auxquelles les francais participent en tant que « bénévole ou
volontaire ». Pour les sapeurs-pompiers volontaires, I'on entend encore des personnes
qui les qualifient de « bénévoles » alors qu’ils possedent un statut a part entiere.

Aussi, dans le cadre de notre travail de recherche développement qui porte
précisément sur les sapeurs-pompiers volontaires, nous allons tout d’abord dans la
premiére partie définir ce qui différencie le « volontariat » et le « bénévolat » en
dehors du fait qu'il existe un statut juridique pour les volontaires. Définir ainsi le
bénévolat et le volontariat est un postulat qui nous est nécessaire dans le cadre de
notre travail de recherche développement afin, par la suite, d’aborder I'aspect juridique
du statut du volontariat et donc les limites de ce statut au regard des sapeurs-
pompiers volontaires. Lors du centenaire de la loi sur la liberté d’association en 2001,
nous pouvons estimer qu’il y a environ 14,5 millions de bénévoles ou volontaires
participant a des activités diverses et variées dans les domaines de la santé, de
I'action sociale, le sport, le loisir, la culture, l'aide humanitaire et 'environnement et
cela dans plus de 880 000 associations déclarées. Ainsi, nous allons a partir de leur
origine étymologigue commune observer si ce qui caractérise l'un et l'autre et
notamment quelle démarche éthique et altruiste et quelles motivations amenent une
personne a avoir une démarche solidaire. Nous pensons en premier lieu au besoin de
« se réaliser » et cela pour des raisons tres diverses telles que la générosité, le besoin
d’étre utile, l'ouverture sur les autres. Nous allons nous appuyer dans cette étude
comparative sur les travaux menés par Michel Le Net et Jean Werquin, le centre
national du volontariat (CNV), Dan Ferrand-Bechmann, Marcel Mauss entre autres.
Ces différentes approches nous permettront aussi de regarder les domaines
d’intervention de I'action volontaire.

Le bénévolat et le volontariat constituent une « dimension cachée mais importante de
la société francaise car il articule I'individuel et le collectif ». Comme I'a déclaré Dan
Ferrand-Bechmann dans ses travaux, ces aspects nous intéressent pour mettre en
valeur aussi la sociologie du volontariat chez les sapeurs-pompiers. En effet, nous
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pouvons aussi nous poser la question a savoir quels sont les individus, les citoyens
hommes et femmes qui sont sapeurs-pompiers volontaires. Se poser cette question
sous l'angle associatif représente un intérét pour notre étude car nous pensons que
beaucoup de points rassemblent autant le volontariat associatif que le volontariat chez
les sapeurs-pompiers. En effet, autant dans le milieu associatif qu’au sein du service
public d’'incendie et de secours, étre volontaire, c’est s’engager dans des activités
d’intérét général. Le bénévolat tout comme le volontariat permet a tout a chacun
d’avoir une « double d’identité », tout d’abord de se voir soi-méme autrement, mais
aussi étre vu autrement par les autres. Nous pouvons retrouver ici trois grandes
raisons : les raisons altruistes, ce qui correspond a la solidarité, a la compassion pour
ceux qui souffrent, l'intérét personnel qui s’entend au sens large, l'occasion de
rencontrer les gens, d’acquérir de nouvelles compétences, et I'obligation morale, on
entend par cela le remboursement d’'une dette a la société dont on serait le débiteur.
L’intérét personnel est le principal moteur de I'action bénévole et volontaire. Comme
nous serons appelés par la suite de notre travail de recherche a nous interroger sur les
limites du volontariat au regard du professionnalisme, nous observerons aussi le réle
parfois critiqué du bénévolat tout comme le volontariat dont on leur reproche leur
inexpérience dans la gestion des associations qui est devenue de plus en plus
technique, la rigidité des structures, la parcellisation des activités entre salariés et
bénévoles, ou bien le fait que le bénévolat empéche de créer des emplois.

De méme que les associations ont un role, une fonction sociale, 'on peut penser que
pour ce qui concerne les sapeurs-pompiers volontaires, I'exercice de leurs activités au
sein du service départemental d’incendie et de secours remplit aussi une fonction
sociale importante. En outre, n'oublions pas que les sapeurs-pompiers volontaires
participent aussi dans les centres d’'incendie et de secours volontaires aux activités
associatives dans leur « Amicale » ou au titre de I'Union départementale. Ainsi, les
activités croisées au titre du volontariat chez les sapeurs-pompiers entre le cadre
|égislatif et réglementaire opérationnel et fonctionnel au sein de I'établissement public
et le cadre associatif renforcent l'implication des citoyens engagés a ce titre au niveau
local mais aussi dans la société. De plus, dans notre société ou de plus en plus nous
courons apres le temps, il sera pertinent d’aborder la gestion du temps pour le
volontariat en sachant que la grande différence entre le volontariat associatif et le
volontariat pour les sapeurs-pompiers c’est que le premier se déroule en dehors du
temps de travail effectif et le second autant en dehors que pendant. En outre, la notion
de don a toute son importance, puisque le don appelle semble-t-il le contre-don. Cela
se manifeste-t-il et comment est-il présent aussi pour les sapeurs-pompiers
volontaires, pour eux-mémes tout comme pour leur entourage immeédiat et plus
particulierement les employeurs. Si le bénévolat tout comme le volontariat associatif
sont porteurs de valeurs, économique méme non officielle, I'on estime que le travail
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bénévole peut s’exprimer en valeur monétaire. En ce qui concerne le sapeur-pompier
volontaire, celui-ci percoit non pas un salaire, mais une indemnité que lui reconnait la
Nation pour son engagement pour les autres. De plus en plus désormais, le volontaire
tout comme le bénévole dans le réseau associatif est amené a se former pour se
professionnaliser, c’est-a-dire développer des compétences. Aussi, 'un des enjeux
aujourd’hui est d’arriver a valoriser les compétences exercées par le biais de la
validation des acquis de I'expérience. Ainsi, I'on a vu naitre le « passeport bénévole » ;
gu’en est-il de I'exercice de compétences et d’expériences issues du volontariat chez
les sapeurs-pompiers. Depuis 2002, I'on a mis en place la validation des acquis de
I'expérience qui permet a tout citoyen ayant exercé des activités durant au moins trois
années dans le monde associatif de valoriser celles-ci pour obtenir tout ou partie d’'un

diplome, d’un titre ou d’'une certification professionnelle.

Le bénévole bien qu’étant un acteur impliqué, citoyen, ne bénéficie pas pour autant
d’un statut juridique particulier, de maniere a respecter le plein exercice de la liberté
d’association. A contrario, le volontaire bénéficie d’'un statut juridique ; il est donc un
acteur impliqué et reconnu. Nous trouvons en France une diversité de forme de
volontariat ayant chacun un statut particulier dont nous regarderons ce qui peut les
rassembler. Il existe, outre le volontariat chez les sapeurs-pompiers, le volontariat pour
le développement, le volontariat de solidarité international, le volontariat civil, le service
volontaire européen et le volontariat associatif.

La « bonne volonté » est la caractéristique vivante des femmes et des hommes qui
s’engagent ensemble dans des ceuvres, des actions pour les autres. La lutte contre
I'incendie, le secours et I'assistance aux personnes entre autres, représente I'image
principale que nous avons des sapeurs-pompiers. Certains sapeurs-pompiers, bien
qu'étant volontaires, exercent pleinement aux cOtés des sapeurs-pompiers
professionnels les mémes activités. Afin de mieux cerner le volontariat chez les
sapeurs-pompiers, nous allons plus précisément dans la deuxieme partie, aprés un
rappel historique nécessaire afin de comprendre la genése de la création et de
'organisation des corps de sapeurs-pompiers jusqu’'a nos jours, étudier les
fondements juridiques du statut de sapeurs-pompiers volontaires.

Les corps de sapeurs-pompiers communaux, dans un premier temps, puis par la suite
les corps de sapeurs-pompiers départementaux, reléevent du ministére de I'Intérieur.
C'est dire qu’ils ont un caractére civil. A plusieurs reprises, nous avons parlé de
sapeurs-pompiers professionnels et de sapeurs-pompiers volontaires. Les sapeurs-
pompiers professionnels sont des fonctionnaires, communaux de 1850 a 1996, année
de la loi n° 96-369 du 3 mai 1996 modifiée relative a l'organisation des services
d’'incendie et de secours, dite loi de « départementalisation ». Ainsi, méme si quelques
rares départements avaient déja passeé le cap et donc avaient bati une organisation
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départementale, sur le plan légal, c'est la loi de 1996 qui a obligé des services
d’'incendie et de secours a se départementaliser. Par voie de conséquence, les
sapeurs-pompiers professionnels qui étaient communaux sont devenus fonctionnaires
territoriaux. Pour ce qui concerne les sapeurs-pompiers volontaires ils ont été eux
aussi intégrés au corps départemental de sapeurs-pompiers, tout au moins pour les
communes qui I'ont voulu.

La méme année, en 1996, une loi historique est votée par le parlement et la loi N96-
370 du 3 mai 1996, modifiée, relative au développement du volontariat dans les corps
de sapeurs-pompiers est née. Cette loi issue du mouvement de contestation de
décembre 1990 ou, a Paris, 50000 sapeurs-pompiers volontaires venus de toute la
France manifestent pour avoir un véritable statut, que I'on reconnaissance leur place
aux cOtés des sapeurs-pompiers professionnels pour accomplir les mémes missions.
De plus, il leur sera reconnu officiellement le droit a indemnisation au titre de leur
engagement citoyen par la Nation pour tous ainsi que l'allocation de vétérance lors de
la cessation d’activité. L'impact de la loi et de tout I'arsenal réglementaire qui lui est
associé ne pourra se traduire concretement pour avoir des effets sur la crise du
volontariat qui a pris de I'ampleur que par la prise de conscience et I'implication des
services départementaux d’incendie et de secours sur le terrain. L'article 1° de la loi
n96-370 stipule que « les sapeurs-pompiers volontaires participent aux missions de
sécurité civile de toute nature qui sont confiées sur I'ensemble du territoire aux
services d’incendie et de secours ». Au-dela de la reconnaissance et de la place des
sapeurs-pompiers volontaires pour accomplir les missions de service public d'incendie
et de secours, la protection sociale a également progressé a partir de 1991. Il faut dire
qgue depuis 1953 les choses avaient peu évolué et que le cadre des « caisses de
secours et de retraites » était de plus en plus complexe avec un cadre juridique qui
n’était plus adapté. La véritable protection sociale du sapeur-pompier volontaire a vu le
jour avec la publication de la loi N91-1389 du 31 décembre 1991 modifiée relative a la
protection sociale des sapeurs-pompiers volontaires en cas d’accident survenue ou de
maladie contractée en service, renforcée par la loi N2004-811 du 13 aodt 2004 de
modernisation de sécurité civile.

Nous allons étudier et faire I'analyse juridique de loi N96-370 du 3 mai 1996 modifiée
relative au développement du volontariat dans les corps de sapeurs-pompiers afin de
mieux percevoir les effets, les changements, les améliorations possibles pour la
disponibilité des sapeurs-pompiers volontaires. Outre les sapeurs-pompiers
volontaires, la loi reconnait aussi des droits aux employeurs. Dans le cadre de notre
recherche développement, ce point pose en fait les bases juridiques des relations
entre le service départemental d'incendie et de secours et les employeurs quel que
soit leur statut. Ce premier dispositif juridique sera complété par différentes circulaires
et par le plan d’action en faveur du volontariat signé par divers représentants des
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employeurs, autant publics que privés, en octobre 2006 lors du 113°™ Congrés
national des sapeurs-pompiers de France a Pau. Mais, voter une loi, publier différents
textes réglementaires est une chose, les mettre en application en est une autre.

De plus, afin d’approfondir notre étude sociologique sur les sapeurs-pompiers
volontaires, il nous parait intéressant d’avoir un regard croisé entre la société francaise
et les sapeurs-pompiers volontaires. Nous n'omettons pas que tout le dispositif
legislatif et réglementaire pour les sapeurs-pompiers volontaires est di au retour de
terrain, des sapeurs-pompiers volontaires eux-mémes et de la crise du volontariat qui
s’est faite jour dans les années quatre vingt.

En 2006, les statistiques de la Direction de la Défense et de la Sécurité Civiles font
apparaitre 252 328 sapeurs-pompiers dont 191 337 sapeurs-pompiers volontaires pour
une population francaise de plus de 63 millions d’habitants qui demeure en état de
veille permanente dans un pays parmi les plus avancés technologiquement, dont le
territoire est exposé a tous les risques naturels ou industriels majeurs de notre
époque. Les sapeurs-pompiers volontaires sont des citoyens ordinaires, hommes et
femmes, issus de toutes les couches sociales, de tous les milieux. lls constituent un
exceptionnel rassemblement populaire unique en France que I'on retrouve aussi dans
quelques pays européens.

Pour ce qui concerne I'étude sociologigue et typologique nous allons nous appuyer sur
des travaux par le ministere de I'Intérieur (1995, 2003, 2006), ainsi que sur le rapport
de la mission confiée par Mr Nicolas Sarkozy (ministre de l'Intérieur, de la sécurité
intérieure et des libertés locales) a Mr Jean-Paul Fournier (maire de Nimes, conseiller
général du Gard) « sapeurs-pompiers, état des lieux et réflexion prospective sur
'avenir du volontariat » en mars 2003. Il nous faut noter que, quel que soit les
enquétes réalisées ou les rapports, il a toujours été difficile de connaitre le métier ou
I'emploi exercé par les sapeurs-pompiers volontaires qui ont encore pour crainte pour
certains que leur employeur vienne a découvrir que leur salarié ou leur agent public
est volontaire.

L’évolution statutaire connue depuis la publication de la loi était nécessaire car cela est
le passage obligé pour un réel besoin de reconnaissance. A la différence du
bénévolat, il existe bien un statut a part entiére pour le sapeur-pompier volontaire. Le
statut de sapeur-pompier volontaire est le plus ancien, puisque les onze dispositifs
autonomes existants a ce jour ont été créés a partir de 1997. De maniére a étayer nos
propos, nous avons effectué un regard sur les sapeurs-pompiers en Europe et dans
certains pays du monde.

L'objet de notre travail de recherche développement porte notamment sur le concept
de transfert de compétences. Mais parler de transfert de compétences, sans avant
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toute chose définir la notion de compétences, ne nous permettrait pas de vérifier nos
hypothéses également sur le fondement des relations établies entre les employeurs et
le service départemental d’incendie et de secours. Aprés un bref rappel historique sur
la notion de transférabilité des compétences développées dans les années soixante-
dix au Canada, nous aborderons plusieurs définition de « la » compétence et « des »
compétences au travers de différents auteurs. Parmi eux, citons Guy Le Boterf,
Philippe Zarifian et Richard Wittorski. Le travail sur la sémantique des compétences
tout comme l'essai sur ses contours en nous appuyant aussi sur les travaux de Claude
Levy-Leboyer, Edgard Morin, Nadine Jolis et Sandra Bellier, nous permettront par la
suite de construire notre modéle en prenant en compte les critéres qui nous paraissent
pertinents. La difficulté résulte par le fait que les compétences sont toujours définies
en termes d’action. Il s’agit d’un corps vivant, une interaction de systéme. Travailler sur
le transfert de compétences nous amene a non seulement construire notre propre
modéle de compétence mais aussi de I'expérimenter sur le terrain. La notion de
compétences est abordée depuis peu de temps de la fonction publique territoriale,
mais uniquement pour les métiers et les filieres ou se trouve du personnel ayant un
statut de fonctionnaire. Cela veut dire que sont exclus tous les métiers ou emplois
relevant de personnels contractuels. Nous avons vu que les sapeurs-pompiers
volontaires ne sont pas des fonctionnaires territoriaux, mais des agents publics
contractuels.

Aborder les compétences sous l'angle des sapeurs-pompiers volontaires et de leur
engagement citoyen au sein de I'établissement public d’incendie et de secours des
Pyrénées-Atlantiques nous améne également a considérer I'exercice de celles-ci. En
effet, 'ensemble des auteurs a partir desquels nous avons trouvé une démarche
adaptée a notre contexte nous oblige a nous interroger sur le parcours de formation et
donc par voie de conséquence sur les besoins du service. Mais, au-dela des
compétences par elles-mémes, qui pour la plupart du temps sont abordées avec une
approche ciblée sur I'exercice de techniques spécifiques et générigues, nous avons
voulu aborder les compétences sous une approche nouvelle tout au moins dans le
contexte du service public d'incendie et de secours, c’est-a-dire sous la focale de la
construction de I'image de soi. Comment parler de construction de compétences, puis
de transfert possible si I'on ne prend pas en compte, en plus du contexte
professionnel, des moyens qui y sont associés, des capacités mobilisées, « 'THomme »
qui en est l'acteur et le porteur Iégitime. La construction des compétences mais aussi
le transfert possible ne peuvent se faire que si I'individu tient la place centrale. La
réalisation de soi dans l'accomplissement des activités de sapeurs-pompiers
volontaires ne prend tout son sens que lors de I'engagement opérationnel, mais cela
pourra étre facilité si I'on intégre dans le cursus de formation et que celui-ci devient
professionnalisant. L'enjeu est majeur dans une structure spécifique comme un
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service d’incendie et de secours ou les compétences collectives ont également toute
leur place comme les compétences individuelles. La aussi, cela nécessite une
construction de parcours pédagogique adapté car les compétences collectives ne sont
pas une simple addition des personnels avec leurs compétences individuelles. Les
compétences collectives dans le milieu sapeur-pompier sont parties intégrantes de la
« culture sapeur-pompier » et doivent étre prise en compte dans le management
organisationnel tout comme dans les parcours de formation. L'esprit de corps, le
rassemblement au travers de valeurs communes en font la force qui permet dans des
situations difficiles auxquelles les sapeurs-pompiers sont confrontés de rester soudé et
de faire face afin d’accomplir les missions. Pour les sapeurs-pompiers volontaires, tout
comme d’ailleurs @ un moment donné pour les sapeurs-pompiers professionnels, tout
repose sur la construction de parcours de formation qui vise, en incorporant les
contraintes de disponibilité, a batir un contenu dans le respect des objectifs de
formation réglementaires tout en I'adaptant au matériel mis en dotation dans le centre
d’affectation du sapeur-pompier volontaire pour intervenir de maniere efficace et
efficiente en fonction des risques a couvrir qui sont révelés par le schéma
départemental d’analyse et de couverture des risques. La difficulté résulte dans la
mise en ceuvre car, outre un tronc commun identique pour I'ensemble des sapeurs-
pompiers volontaires, il faut ensuite intégrer la spécificité locale, en sachant que celle-
ci est le plus possible limitée.

La complémentarité des compétences au sein du collectif que forme le « Corps
départemental des sapeurs-pompiers » constitue un capital organisationnel
stratégique au niveau des ressources humaines opérationnelles. Au vu de nos
travaux, nous constatons que le service départemental d’'incendie et de secours des
Pyrénées-Atlantiques est une organisation a la fois apprenante et qualifiante. Comme
nous l'avons déja souligné, les compétences comportementales constituent un des
éléments a prendre en compte dans la mise en ceuvre des capacités opératoires
développées en situation. Pour autant, nous avons déterminé en appui des points de
vue de Guy Le Boterf et de Philippe Zarifian notamment, que ce qui doit nous
interroger concerne le rapport a l'action, c’est-a-dire la capacité d’analyse de la
situation a traiter. Il nous parait difficile d’approfondir I'approche comportementale
méme si bien sdr celle-ci doit étre prise en compte dans le parcours de formation car
les savoir-faire comportementaux possedent leur propre réalité.

Les points développés précédemment vont nous permettre de cheminer et de
construire notre représentation des compétences des sapeurs-pompiers volontaires
afin de pouvoir plus précisément aborder I'approche générique conceptuelle de la
réflexivité et de la transférabilité de celles-ci dans I'environnement professionnel
quotidien du salarié sapeur-pompier volontaire. Si I'on se référe a I'ensemble des
travaux déja produit, il est difficile de parler de transfert direct de compétences, tant
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elles sont dépendantes dans leur expression du contexte, de la situation, mais aussi
des moyens a disposition pour répondre a une sollicitation. Cependant, au regard des
témoignages, du retour du terrain, des employeurs expliquent, rapportent des faits qui
démontrent qu’il existe bien des compétences techniques qui nous semblent
spécifigues dans notre contexte particulier et qui pour autant sont mises en ceuvre
dans un autre contexte en ne disposant pas forcément des mémes moyens. Nous
pouvons citer le secours a personnes, lorsqu’un sapeur-pompier volontaire en tant que
salarié ou agent public se porte au secours de son collegue qui a eu un accident du
travail ou un malaise. Certes, il ne va peut-étre pas disposer de matériel pour
intervenir, quoique cela est possible & partir du moment ou ses compétences qui lui
sont singulieres sont identifiees au sein de l'institution qui 'emploie. Il en est de méme
pour la lutte immédiate contre un départ de feu avec les moyens légers de I'entreprise
tels gu’extincteurs, robinet d’incendie armé entre autres. Ces compétences tout en
étant spécifiques au milieu sapeur-pompier deviennent génériques et transférables
dans un autre milieu. Notre étude visera a mettre a jour si hous pouvons élargir ce
champ de compétences transférables en tout ou partie.

L’'un des éléments qui devient un attracteur facilitant le transfert de compétences est,
selon notre réflexion et le retour de terrain les interactions sociales, c’est-a-dire
I'acceptation, le regard des autres pour ce que je peux apporter auprés de mes
collegues de travail, au sein de mon entreprise, de ma collectivit¢ d’emploi. La
perception de ce que je suis par les autres, mais aussi par mon propre regard sur moi-
méme, favorise l'expression des compétences singulieres sous cet angle. Ainsi
identifiée, la représentation sociale du salarié sapeur-pompier volontaire se trouve
aussi développée et nous trouvons I'expression d’'une double appartenance a un corps
social.

La construction des compétences en milieu professionnel est facilitée des lors que la
structure effectue une analyse des besoins en formation qui soit la plus fine possible.
Au sein de I'établissement public, 'analyse des besoins en formation tient compte pour
les sapeurs-pompiers, autant professionnels que volontaires, du schéma
départemental d’analyse et de couverture des risques; cela concerne la partie
opérationnelle et donc de l'affectation en unité opérationnelle, ainsi que la gestion
prévisionnelle des emplois, des effectifs et des compétences qui integre le
déroulement de carriére de I'ensemble du personnel tout statut confondu. Il s’agit donc
de construire un parcours de formation professionnel qui croise ces deux éléments
pour chaque personne. Pour les sapeurs-pompiers volontaires qui sont plus
précisément concernés par notre travail de recherche, le service départemental
d’'incendie et de secours a du concevoir une stratégie pédagogique et une didactique
professionnelle au profit de l'acquisition et du développement des compétences.
L’enjeu majeur consiste a répondre au besoin tout en intégrant la problématique de la
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disponibilité des sapeurs-pompiers volontaires et donc I'organisation de celle-ci avec
les employeurs. La mise en ceuvre de parcours modulaire partie intégrante de
'ingénierie andragogique, permet une programmation annuelle des actions de
formation et facilite I'inscription au plan de formation de I'entreprise des formations que
sont appelés a suivre les sapeurs-pompiers volontaires.

Mais parler de transfert de compétences, c’est aussi parler d’évaluer les compétences.
L’'acte d’évaluation doit prendre du sens ici tout particulierement par rapport a la
valorisation du volontariat aupres des employeurs. Il s’agit en effet de vérifier si I'on
peut inverser la tendance qui fait que par rapport au développement du volontariat
celui-ci ne soit plus vécu comme une contrainte lourde, voire un frein majeur a
I'exercice du volontariat, mais bien au contraire comme un atout, une plus value, une
plus valeur. Pour cela, dans le cadre de notre travail de recherche, nous avons pris en
compte sous l'angle systémique la construction et le développement des compétences
en intégrant la double perception de celles-ci en interne et en externe. La modélisation
des systemes de formation du service départemental d’incendie et de secours et de
I'entreprise sous forme générique nous a servi d’outil d'analyse de la disponibilité pour
la formation des sapeurs-pompiers volontaires.

Au-dela du transfert en tout ou partie des compétences que le sapeur-pompier
volontaire peut apporter a son employeur, son environnement professionnel, nous
allons également aborder les effets d’'une relation partenariale avec les employeurs.
Depuis maintenant dix ans (1997-2007), le service départemental d’'incendie et de
secours des Pyrénées-Atlantiques est riche en expérience dans le développement des
relations sociales avec les employeurs grace notamment a la mise en valeur de I'acte
conventionnel qui permet a chacune des parties de s’engager clairement dans une
relation partenariale. Le principe majeur développé ici est d’établir un rapport
« gagnant-gagnant » qui de notre point de vue permet de construire de nouveaux liens
sociaux. En fait, aprés avoir étudié les effets du dispositif de mise en ceuvre du
mécénat en nature, une nouvelle voie par extension peut permettre d’ouvrir de
nouveaux axes de partenariat, mais surtout de favoriser I'exercice du volontariat chez
les sapeurs-pompiers et de valoriser d’'une autre maniére celui-ci en l'incluant dans le
mécénat d’entreprise. Le mécénat d’entreprise s’inscrit pleinement dans les axes
novateurs liés au développement durable et a la responsabilité sociale de I'entreprise.
Lorsqu’'une entreprise notamment s’implique aux c6tés du service départemental
d’'incendie et de secours pour développer et pérenniser le volontariat, celle-ci contribue
au maintien du service public d'incendie et de secours de proximité ce qui fait partie de
'aménagement du territoire. Par extension, il peut étre envisagé d’étendre le dispositif
auprés des sapeurs-pompiers volontaires qui exercent une activité non salariée
puisque étant eux-mémes contributeur au maintien du service public d'incendie et de
secours de proximité en ayant une activité sédentaire en milieu rural ou périurbain.
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Au fil des années, nous constatons apres dix ans d’expérience dans le développement
et la prospective du volontariat que développer le volontariat par le transfert de
compétences apporte une valeur ajoutée au capital humain de I'entreprise et que c’est
aussi conduire un management fait de contradictions. Depuis 2001, des entreprises
qui emploient des sapeurs-pompiers volontaires utilisent non seulement les
compétences que les salariés sapeurs-pompiers volontaires peuvent mettre a profit de
I'entreprise, mais elles deviennent « demandeuses » de formations spécifiques. Ainsi,
nous allons observer le renforcement des relations partenariales qui malgré tout
demeurent fragile en raison du contexte économique et social auquel sont soumises
les entreprises aujourd’hui.
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Premiére partie:  Le volontariat : une notion a définir

INTRODUCTION DE LA PREMIERE PARTIE

En France, le volontariat chez les sapeurs-pompiers ne représente qu’une facette des
actions auxquelles les frangais participent en tant que « bénévole ou volontaire ».
Aussi, il nous semble judicieux d’étudier ce que représente le bénévolat, le volontariat,
de distinguer les deux termes, de découvrir le role des volontaires, ce qu’est le champ
du volontariat, ses formes, s'il existe un rapport avec I'économie, les liens avec
d’autres partenaires institutionnels pour tenter de mieux cerner les contours du
volontariat chez les sapeurs-pompiers.

Bien gu'il n’existe pas beaucoup d’ouvrages et de statistiques sur le bénévolat en
France, en 2001, lors du centieme anniversaire des associations en France, I'on a
estimé a prés de 14,5 millions de bénévoles ou volontaires participant a des activités
diverses et variées dans les domaines de la santé, les services sociaux, les sports, les
loisirs, la culture, l'aide humanitaire et I'environnement et cela dans 880 000
associations déclarées’. Il ne s’agit 1a que des principaux secteurs de prédilection de
I'engagement volontaire des francais.

La question que I'on se pose est de savoir ou plus précisément de découvrir pourquoi
les francais s’investissent dans le domaine associatif et quelles sont leurs motivations,
pourquoi dans tel domaine ou plutét dans tel autre.

La répétition de I'enquéte du Laboratoire d’Economie Sociale?, & trois années d'intervalles
sur une période de six ans, permet de constater une évolution constante du nombre de
bénévoles. A linverse du nombre de donateurs qui a régressé en 1996 (suite aux
révélations des détournements de fonds dans des associations a vocation humanitaire et
de recherche médicale), le nombre des bénévoles ne cesse d’augmenter :

- 1990 : 7,9 millions (19,0%)

- 1993 : 9 millions (20,8%)

- 1996 : 10,4 millions (23,4%)

Les pourcentages se rapportent au nombre d’habitants en France aux périodes

considérées.

L'INSEE constate une forte progression du niveau d’investissement individuel en
1996/1983. D'aprés son étude®, parmi les 20 millions d’adhérents de plus de 14 ans,
46% participent activement aux activités de leurs associations y compris jusqu’a
exercer des responsabilités.

! CREDOC. 8 frangais sur 10 concernés par la vie associative. Consommation et modes de vie, n°133, 20/02/ 99.

2 Laboratoire d’Economie Sociale de la Sorbonne. E. Archambault, J. Boumendil. "Les dons et le bénévolat en
France". Enquétes 1990-1993-1996, Fondation de France.

Cremer, INSEE Premiéres. "Le milieu associatif de 1983 a 1996, plus ouvert et tourné vers l'intérét individuel",
n542, septembre 1997.
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Si, parfois dans le monde associatif, nous avons I'impression de crise du bénévolat,
celle-ci provient peut-étre de l'inadaptation du monde associatif ancien qui a du mal a
attirer de nouveaux bénévoles qui affluent vers des associations nouvelles. Ainsi, le
nombre de bénévoles augmente en méme temps que le nombre d’associations
nouvelles.

Au cours de notre étude, nous pourrons nous rendre compte qu'il n’existe pas de
véritable statut des bénévoles exercant au sein des associations régies par la loi du 1°'
juillet 1901, mais que le récent dispositif de validation des acquis de I'expérience prévu
par la loi du 17 janvier 2002 (loi de modernisation sociale) permet de prendre en
compte I'exercice d’'une activité bénévole durant au moins trois ans afin d’obtenir tout
ou partie d’'un dipléme, titre ou certificat professionnel inscrit au « Répertoire national
des certifications professionnelles ».

Ces mesures incitatives sur I'engagement citoyen au titre d’'une activité bénévole,
permettront-elles une véritable reconnaissance du bénévolat et du volontariat. Etant
encore a la genese du dispositif, il nous faudra attendre quelques années (au moins
cing ans) pour avoir un retour d’expérience permettant une étude approfondie. Nous
verrons au cours de notre étude que le volontariat quant a lui bénéficie d’'un statut lui
conférant de droit un positionnement en tant que « acteur engagé, reconnu et participant
a la citoyenneté nationale ». Un statut existe pour le volontariat qui a beaucoup évolué
depuis dix ans. Il est devenu un enjeu essentiel pour la sécurité civile (sapeurs-pompiers
volontaires), une composante incontournable de la solidarité internationale (volontaires
de la coopération internationale) et devrait connaitre une renaissance avec la réforme
du service national et les nouvelles formes de volontariat civil.

Parmi les trois formes de volontariat existantes a ce jour en France, nous verrons
notamment dans la troisieme partie que le volontariat chez les sapeurs-pompiers
constitue un systeme ouvert impliqguant de fait tout un ensemble d’acteurs en
interaction ce qui représente, des lors, un positionnement majeur du volontariat au
sein de la sécurité civile et la mise en valeur des principaux acteurs, les sapeurs-
pompiers volontaires eux-mémes.

Mais, cette démarche d’ouverture, d’'identification et de reconnaissance de ce que des
femmes et des hommes apportent a la Nation par leur engagement citoyen, ne peut
étre réalisé que par une reconnaissance effective au quotidien d’acteurs impliqués
indirectement : les entreprises privés et publiques, les collectivités territoriales ou
encore de I'Etat.
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Premiére partie:  Le volontariat : une notion a définir

CHAPITRE 1
VOLONTARIAT, BENEVOLAT : QUEL CHAMP D’APPLICATION ?

Avant de découvrir ensemble le champ d’application du bénévolat et/ou du volontariat,
il nous semble indispensable de définir plus précisément ces vocables, ce qui devrait
nous permettre de mieux appréhender les domaines du volontariat qui se rapportent a
notre travail de recherche.

1. VOLONTARIAT, BENEVOLAT : DEUX NOTIONS A DEFINIR

La question que nous devons nous poser ici est de savoir si nous devons parler de
volontariat ou de bénévolat. Ces deux notions sont généralement employées
indifféremment des lors qu'il s’agit de qualifier « une activité libre et non rémunérée ».
Ces deux notions reposent sur les mémes fondements théoriques : altruisme et
éthique qui sont les moteurs de I'engagement bénévole ou volontaire.

Tout d’abord, il apparait que les deux termes sont employés indifferemment des lors
que I'on aborde le monde associatif, car il s’agit la du niveau d’émergence le plus
visible de I'action bénévole et volontaire. Ainsi, ces deux vocables sont sans contexte
polysémiques.

Ces deux termes polysémiques ont donc pour points communs la liberté de choix,
'absence de contrepartie financiere, I'engagement aupres d’un cercle différent des
cercles amicaux ou familiaux.

Le volontariat existe dans un cadre organisé. On pense d’abord a I'association comme
nous l'avons déja évoqué. Pourtant, les volontaires interviennent également dans le
cadre des mutuelles, des coopératives, des fondations, c’est-a-dire les autres
domaines de I'économie sociale. Cependant, I'on peut distinguer plusieurs types
d’engagement volontaire en fonction du domaine d’activité des associations. En fait,
bien souvent, les typologies varient selon les sources de références.

Mais, avant de rentrer plus en détail dans les typologies, essayons de définir plus
précisément les termes bénévole et volontaire d’autant plus que la derniere enquéte
de I'INSEE (Paris, 2003) fait apparaitre que I'on a recensé 12,5 millions de bénévoles
en France ; les volontaires sont plusieurs centaines de milliers si I'on inclut les
sapeurs-pompiers volontaires (plus de 200000), les volontaires de solidarité
internationale (plusieurs milliers) et les volontaires civils (plusieurs milliers) prévus par
le dispositif qui a remplacé depuis 2002 le service militaire (il concerne tous les jeunes,
filles et gargcons, entre 18 et 28 ans).
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Premiére partie:  Le volontariat : une notion a définir

1.1. Volontaire ou bénévole ?

Bénévole vient du latin benevolus « qui veut bien » et volontaire de voluntarius « qui
veut », qui a la volonté « voluntas ». Les deux mots ont la méme origine étymologique,
le verbe volo qui signifie « vouloir », « je veux ». Bénévole est plus restrictif, il insiste
sur la bonne volonté tandis que volontaire ne restreint pas le champ sémantique
(volonté bonne ou mauvaise) avec une finalité qui n’est pas forcément tournée vers le
bien d’autrui.

L’évolution sémantique des deux mots a peu gomme leurs differences. Depuis le
XX®™e siécle est bénévole ou volontaire « celui qui propose ses services de maniére
désintéressée ». Comment expliquer une spécialisation d’emploi qui tend a en faire de
guasi-synonymes ?

Bénévole était initialement le doublet de bienveillant et désignait « quiconque est
animé de dispositions favorables, est plein de bonté ». Volontaire offrait un champ
sémantique plus large. Il signifie « tout ce qui est en notre pouvoir de faire ou non »,
d'ou « arbitraire » (emploi neutre), «impertinent, effronté » (emploi péjoratif) ou
« dévoué, généreux » (emploi positif).

Le sémantisme de ces mots s’est rapproché par deux voies différentes, le domaine
religieux pour bénévole (en droit ecclésiastique, I'acte bénévole est I'accueil d’'un
religieux d’'un autre ordre monacal) et le domaine militaire pour volontaire (le
volontaire est le guerrier qui s’offre aux dangers par amour du risque ou qui offre ses
services par amour du métier). Si les deux termes sont synonymes, le mot bénévole
s’'appligue aux actes de bonne volonté plutdt ponctuels (exemple : bénévoles
nettoyant les plages souillées par une marée noire). L’idée de liberté prime, d’ou une
image contractée du bénévole « dilettante ». Tandis que le mot volontaire implique
une démarche plus longue, parfois périlleuse (volontaires engagés dans des actions
humanitaires). L'idée de mission a accomplir est prédominante ; le volontaire est
considéré comme plus « professionnel ». Nous reviendrons sur ces aspects par la
suite au cours de notre travail de recherche qui concerne plus précisément les
sapeurs-pompiers volontaires.

Selon la définition du dictionnaire, un volontaire est une « personne bénévole qui offre
ses services par simple dévouement »*. Un bénévole est une « personne qui fait
guelque chose sans obligation et gratuitement ». La notion de la « non » rémunération
prend ici toute sa dimension par rapport a ce que I'on définit et ce que I'on attend du
volontaire.

4 Dictionnaire de la langue francaise. Le Nouveau Petit Robert, A. Rey et J. Rey-Debore, Paris, 1993.
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Ainsi, le terme de volontaire insiste sur I'acte de volonté « qui n’est pas l'effet d’'une
contrainte, qui n'est pas forcé ». Celui de bénévole met davantage I'accent sur le
désintéressement, la gratuité de I'action, de 'engagement pour une cause.

C’est pourquoi I'on parle d’engagement volontaire mais pas de travail bénévole. Nous
voyons gue ces deux notions possedent un dénominateur commun le « don de soi »
qui peut s’accompagner d’'un don d’argent. Notre étude ne prendra pas en compte
« I'acte » volontaire des dons d'argent ou en nature effectués a l'occasion de
campagnes particulieres (Téléthon, piéces jaunes,...).

Il peut arriver que 'on distingue le bénévole du volontaire en fonction de la durée de
'engagement. Ainsi, certaines associations, comme par exemple le Centre
d’information sur le volontariat civil (CIVI), recrutent pour des missions a I'étranger des
jeunes gquelle que soit leur qualification, pour une durée de 6 a 24 mois renouvelable
une fois dans cette limite.

Nous trouvons également le «volontaire dans le cadre des actions humanitaires
expatrié de longue durée qui s’engage de son plein gré a mettre ses compétences et
ses capacités physiques a la disposition d’'une cause d'intérét général sans en tirer un
salaire »°.

En France, le volontaire bénéficie d'un statut reconnu par les pouvoirs publics (nous
verrons par la suite le cadre légal et réglementaire) et d’indemnités de subsistance,
mais pas d’une réelle rémunération. C’est le cas pour les volontaires engagés dans
une action de développement dans un pays du Tiers monde. Le bénévole, lui, engagé
bien souvent dans des missions plus courtes ne percoit pas d'indemnité, n’a pas de
statut officiel (ce que regrettent beaucoup de dirigeants d’association), mais surtout
son intervention se situe en dehors du temps de travail (temps libre disponible par la
réduction du temps de travail, congés exceptionnels, vacances, retraite).

De plus, la distinction entre volontaire et bénévole est plus apparente dans les
associations tournées vers l'aide au Tiers monde. Elle vise surtout a justifier la
couverture sociale des volontaires®. Le Comité de coordination pour le service des
volontaires internationaux a clairement distingué le service volontaire et les autres
formes d’activités sociales (bénévolat, charité).

Nous pouvons noter également que la « Déclaration universelle sur le volontariat » du
Centre National du Volontariat, €laborée suite au Congrés Mondial de Washington de
1988 et validée au Congrés Mondial & Paris en 1990, prend en compte dans les

5 Philippe Jost et Frangoise Perriot, le guide des actions humanitaires, hors collection, Presses de la Cité, Paris, 1993.

Michel Le Net et Jean Werquin, "Le volontariat - Aspects sociaux économiques et politiques en France et dans le
monde", Notes et études documentaires n4780, la do cumentation frangaise, Paris, 1995.

Déclaration Universelle sur le Volontariat, actes de la conférence LIVE 90, Paris, 1990.
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principes fondamentaux du volontariat (point 3) ce que doivent mettre en ceuvre les
associations ayant en charge les bénévoles et les volontaires.

La charte du volontariat (Annexe 1)° emploie le terme bénévole lorsqu'il sagit de la personne
physique.

Le Conseil économique et social francais a choisi la notion de bénévolat alors que le
terme «volontariat » est employé dans les pays anglo-saxons « voluntary sector,
volunteering » qui integrent les deux notions de bénévolat et de volontariat. Selon celui-
ci, le bénévole est « celui qui s’engage librement pour mener une action non salariée en
direction d’autrui, en dehors de son temps professionnel et familial ». Le rapport du
Conseil économique et social retient donc une acception large des bénévoles. Ainsi, il y
integre les élus des conseils municipaux, les militants des partis politiques et le syndicat
en plus des classiques bénévoles des mutuelles, des coopératives et des associations.
Le bénévolat correspond a une « participation volontaire et active du citoyen devant le
constat d’'un besoin ». Ce n’est pas un travail salarié ni une activité rémunérée. La non
rémunération, la gratuité de l'acte bénévole ne lisole pourtant pas de la sphére
eéconomique. Face a un besoin, une difficulté, les bénévoles répondent par un service
pour la collectivité qui ne se traduit pas en flux financiers mais a une incidence
économique. Le « travail bénévole » a un poids quantitatif et qualitatif dans la société
moderne. On peut le quantifier en valorisant les heures de travail bénévole. L’'absence
de bénévoles priverait de nombreux services sociaux, sanitaires, mais aussi culturels,
sportifs... d'une main-d'ceuvre essentielle pour répondre aux attentes d’un public fragile.

La notion de bénévolat et sa distinction avec le volontariat sont donc éminemment
francaises. En s’attachant a I'étymologie des deux termes, on s’apercoit qu'’il existe
aussi entre eux une différence de fond. Ainsi, « bénévole » a un sens plus religieux
tandis que « volontaire » avait, dés I'origine, une acception plus militaire.

1.2. Ce qui caractérise les volontaires et les béné  voles

Selon le Centre d'études et d'information sur le volontariat’, le « bénévole ou
volontaire est celui qui s’engage (notion d’engagement) de son plein gré (notion de
liberté) et de maniére désintéressée (notion d’acte sans but lucratif) dans une action
organisée (notion d’appartenance a un groupe, a une structure) au service de la
communauté (notion d’intérét commun) ».

Cette définition ne tient pas compte de I'engagement « volontaire » d’'une personne a
titre individuel et spontané. Ce type d’engagement correspond plus précisément a des
actions d’entraide, de solidarité. Lors des inondations, par exemple, les habitants de

8 Charte du Volontaire, Centre du Volontaire de Paris (Annexe 1 : déclaration universelle sur le volontariat).
9 Centre d'études et d’'information sur le volontariat créé en 1974, Michel Le Net et Jean Werquin, "Le Volontariat".

Theése UTM 2008 Claude VIDAL 35



Premiére partie:  Le volontariat : une notion a définir

petits bourgs, d’'une méme rue, d’'un quartier d’Abbeville dans la Somme se sont
organisés durant plusieurs semaines pour faire face aux problemes quotidiens.
Lorsque les eaux se sont retirées, plusieurs centaines de citoyens de différentes
régions sont venus apporter spontanément leur aide pour nettoyer les habitations.

Une résolution du Parlement européen (adoptée le 16 décembre 1983) a, pour sa part,
retenu cing caractéristigues du travail volontaire. C'est un travail qui n'est pas
obligatoire, qui est socialement utile (amélioration de la qualité de vie, éducation,
environnement, coopération), qui n’est pas payé (pour prévenir le travail au noir), qui
ne doit pas remplacer mais compléter les structures traditionnelles d’emploi, et pour
lequel une infrastructure devrait étre créée pour permettre aux volontaires de mener a
bien leurs activités.

Pour le Centre National du Volontariat'®, « les bénévoles jouent un réle indispensable,
réveélent sans cesse de nouveaux besoins: sans bénévoles, nombre d’actions
solidaires, nombre d’associations ne pourraient pas survivre, encore moins créer des
emplois salariés ». Etre bénévole aujourd’hui, c’est participer activement au progrés
social, culturel, économique.

Au-dela de I'engagement social, utile, il convient de regarder plus exactement les
motivations qui poussent le plus souvent des personnes a devenir bénévole.

1.3. Les motivations des bénévoles, des volontaires

Nous pourrions dire que toutes les raisons que I'on puisse trouver sont bonnes pour
participer a une activité, a étre solidaire. Néanmoins, sans vouloir étre exhaustif nous
pouvons retenir les points suivants :

- prendre une vraie place dans la collectivité ;

- acquérir des connaissances ;

- étoffer un CV de débutant ;

- agir sur son environnement ;

- occuper du temps libre ;

- se passionner pour une activité précise (sport, loisirs,...) ;
- s’ouvrir sur les autres ;

- s’engager aupres de ceux qui souffrent ;

- mettre en valeur ses compétences ;

- conserver une activité et un statut a la retraite ;

- exploiter un savoir professionnel ;

10 Centre national du volontariat (CNV) - 127 rue Falguiére, 75015 Paris.
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Ce besoin de se mettre a disposition des autres pour une cause partagée correspond
a ce besoin de « se réaliser » qu’a mis en lumiére Abraham Maslow et cela pour des
raisons trés diverses : générosité, besoin d’étre utile, ouverture sur les autres, intérét
pour une activité.

Les missions confiées a celui qui s’engage pour les autres correspondent a ses godts
et ses compétences. Des lors que ces aptitudes répondent a des besoins précis dans
un cadre adapté, tout le monde peut se rendre utile dans une activité qui l'intéresse,
au rythme de son choix.

S’engager activement comme bénévole ou volontaire, c’est jouer un réle indispensable
qui révéle souvent de nouveaux besoins: sans bénévoles, nombre d’actions
solidaires, nombre d’associations ne pourraient pas survivre, encore moins créer des
emplois salariés. Ainsi, au travers des différentes études effectuées sur le sujet par
I'INSEE, le CREDOC et le Laboratoire d’Economie Sociale de la Sorbonne, il apparait
clairement qu’étre bénévole ou volontaire c’est participer activement au progres social,
culturel, économique.

1.4. Bénévolat et volontariat, une démarche éthique et altruiste

L’éthique qui sous-tend I'engagement bénévole peut s’appréhender a un niveau
individuel comme I'a fait Francois-Régis Mahieu™ dans ses analyses des fondements
anthropologiques de I'éthiqgue économique. Que « devient la théorie économique si,
par hypothése, les individus sont munis de morale ? ». Dans une économie publique
ou la « personne effectue son calcul non seulement en fonction des biens mais aussi
en fonction des autres » comment observer de maniére positive les « comportements
économiques altruistes sous contrainte morale des personnes ? » Aucun jugement de
valeur n’est porté sur I'organisation sociale qui en découle, qui est capable du meilleur
comme du pire. Une éthique économique de la personne pose comme préalable la
guestion « qu’est-ce que 'homme ? ».

La personne est une notion qui peut prendre des valeurs positive ou négative ; ses
apparences, le « masque » composent sa personnalité. En psychanalyse, 'homme est
soumis a des tensions internes entre son « égoisme fondamental » et son « sur moi »
lié a la fois au social et a « I'individu qui pense a sa vie et réfléchit a son bonheur dans le
respect des autres ». Elle est a la fois « altruiste et égoiste, libre et responsable ». Par
conséquent, ’'homme « ne peut étre intégré dans le calcul économique sous la forme
d’un objet matériel inanimé ». Il « hiérarchise ses préférences, manifeste son autonomie
et sa liberté par rapport aux autres hommes » et devient ainsi une personne.

1 Francois-Régis Mahieu, "Ethique économique - Fondements anthropologiques”, I'Harmattan, Paris, 2001. Ce
paragraphe s’appuie sur I'analyse qu'il a développée dans son ouvrage.
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Selon Francois-Régis Mahieu, I'altruiste est « celui qui au moins inclut 'autre dans sa
fonction d'utilité ; il peut aller jusqu’a accroitre son bien-étre en réduisant sa propre
consommation en vue d’accroitre la consommation des autres ».

En sociologie, dans la tradition francaise d’Auguste Comte®® ou d’Emile Durkheim®?,
I'altruisme est souvent assimilé a la bienveillance. C’est une inclinaison vers autrui qui
manifeste le progres hors de I'égoisme primitif. Pour Auguste Comte, l'altruisme est le
« souci désintéressé du bien d’autrui ». Pour Emile Durkheim, l'altruisme est « I'acte
moral par excellence ». Selon Alain Hamlin**, I'altruiste est d’abord égoiste en
essayant d'étre « free rider » ; il coopere avec l'autre.

En philosophie, l'altruisme est aussi la capacité a se mettre a la place de l'autre. Ainsi, les
« membres de la société sont congus non seulement comme des individus rationnels, mais
comme des personnes morales qui peuvent coopérer en vue de I'avantage mutuel ». La
bienveillance, définie comme la « satisfaction que I'on prend au bonheur (bien-étre) des
autres », ne colte rien tant quelle n'est pas mise en ceuvre par la bienfaisance qui
« consiste a honorer son bienfaiteur, ne serait-ce qu’en pensée (gratitude) ».

Finalement, « chaque personne distribue son altruisme entre malveillance, neutralité et
bienveillance ». Chacun adopte un comportement particulier en fonction de normes, attitude
qui dépend « de la configuration de chaque personne, de sa faculté a se soumettre, de son
degré d'altruisme et de bienveillance, de son information et de sa culture ». Les normes se
« traduisent par un ensemble hiérarchisé de droits et d'obligations ». Il existe deux
catégories de droits : les « droits immédiats (a faire) » et les « droits capitalisés a terme (par
exemple, une entreprise) ». Mais une personne peut aussi capitaliser des « droits moins
tangibles, faits de réciprocité ». Un service que je rends me laisse espérer gu’il me sera
rendu ; « un droit est aussi une obligation réciproque ».

Si le capital social est « une capitalisation de droits interpersonnels (vis-a-vis d’autres
personnes) », le capital humain est un « stock personnel d’éducation et de santé,
lequel peut étre consommeé ou augmente ».

En conclusion, I'éthique « vise le développement de la vie bonne pour soi et pour les
autres ». Ce qui compte, c’est le regard que nous avons les uns pour les autres.

2. LES DOMAINES D'INTERVENTIONS DE L’ACTION VOLONTA IRE

Plusieurs domaines peuvent étre envisagés en fonction des motivations des volontaires,
du type d’organisation volontaire, du domaine d’intervention des associations.

12 Auguste Comte, cours de philosophie positive, 1830-1842.
13 Emile Durkheim, les régles de la méthode sociologique, Paris, 1895.
14 Alain Hamlin, Ethics, Economies and the state, Saint Martin’s Press, New York, 1986.
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2.1. Les domaines en fonction des motivations des v olontaires

Les motivations des volontaires, comme nous I'avons évoqué ci-dessus, peuvent étre
diverses. Cependant, nous pouvons discerner quatre types de volontariat :

- le_volontariat d’instinct qui correspond a un élan naturel du volontaire au profit
d’autrui ;

- le volontariat de raison qui répond a un appel de « nature sociétale », il s’agit d'une
forme de coopération qui se rapproche du mécénat ;

- le_volontariat d’intérét qui est un échange de bons procédés dont le but est de se
sentir utile en mettant son énergie au service d’'une cause ;

- le volontariat de générosité qui prébne la gratuité de l'acte «le don de soi peut
exister a I'état pur ».

2.2. Les domaines en fonction du type d’organisatio n volontaire

En ce qui concerne les différents types d’organisation volontaire, nous nous
intéresserons ici aux trois groupes proposés par Francoise Caroux'” :

» |es associations d’expression et de communication : les personnes se
regroupent sur la base de centres d’intéréts communs autour d’'une profession ou
d’'un passé commun, d’une identité culturelle ;

» |es associations gestionnaires ou parapubliques : ce sont des organismes
appartenant au champ de la production non marchande, formés par des personnes
qui les font fonctionner comme des administrations privées en équilibrant leurs
charges par des cotisations volontaires, des dons et du travail gratuit. Elles
interviennent dans six domaines :

le sport (exemple : les Glénans pour la voile) ;

la culture (exemple : les maisons de la culture) ;

- les loisirs (exemple : les centres aéres) ;

- la protection sanitaire et sociale (exemple : les maisons de retraite) ;
- I'éducation populaire (exemple : les auberges de jeunesse) ;

- la formation continue et la recherche (exemple: les associations para-
universitaires).

= |es associations de revendication : militantes, elles sont tournées vers l'action
autour de themes sectoriels ou globaux qui se trouvent en position contradictoire

15 Esprit n®, juin 1978, cité par Solange Passaris et G uy Raffi, les associations. La découverte, Paris, 1984.
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ou conflictuelle avec les détenteurs du pourvoir décisionnel. Elles sont héritieres
des sociétés de pensée d’avant la Révolution. Leurs Domaines d’intervention sont :

les transports collectifs ;

- les droits des piétons ;

- les associations des locataires, des consommateurs ;
- la protection d’'un site ;

- les revendications de minorités ;...

2.3. Les domaines en fonction des champs d’'activité s et d’'intervention
des associations

Pour les domaines d’intervention de I'action volontaire, I'on peut les classer en cing
champs principaux d’activités™®.

2.3.1 Premier champ d’activité : le domaine médical

Ce domaine est le plus ancien. Dans les établissements hospitaliers, les volontaires
visitent les malades les plus isolés, aident a constituer un dossier, tiennent une
bibliothéque ou une boutique, donnent des cours, gardent les enfants des visiteurs,
servent d’interprétes aux étrangers, assurent I'animation des services d’enfants ou de
personnes agees. Il arrive aussi qu’ils collaborent directement avec le personnel
salarié en accueillant les patients, en nourrissant ou transportant les malades
handicapés, en accompagnant les enfants a des examens internes.

Les établissements eux-mémes (cliniques, hospices, creches...) peuvent étre gérées
par des associations. Dans ce cas, une partie du personnel peut y étre salariée alors
que l'autre est bénévole. Il existe de hombreuses associations qui prolongent I'action
meédicale en amont ou en aval : structure d’accueil et d’hébergement des familles
venues de loin pour visiter les malades, associations des donneurs de sang, de greffés
ou de secouristes.

2.3.2 Deuxiéme champ d’activité : le domaine social

Le domaine social regroupe trois types d’activités au sens large : la gestion des
services, la gestion d’établissements et les autres formes d’action sociale. Les
services sociaux officiels s’entourent de plus en plus, sur le terrain, de collaborateurs
bénévoles destinés a les seconder dans leurs taches et a assurer un meilleur contact
avec une « clientéle » souvent difficile. Les établissements gérés par les associations

16 Michel Le Net et Jean Werquin, "Le volontariat", op. cit.
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peuvent étre des foyers, des ateliers, des maisons ou des centres s’occupant par
exemple de personnes souffrantes d’handicaps sociaux.

La distinction entre le centre géré et I'association qui le gére n’est pas toujours nette.
Le centre assure, grace a son personnel salarié, ses locaux et son matériel, un service
collectif pris en charge par les pouvoirs publics. L'association de gestion ou se
retrouvent les volontaires fournit tout le reste (trésorerie de fonctionnement courant,
d’'investissement, et I'esprit d’engagement des volontaires qui participent au conselil
d’administration aux cétés des salariés).

Mais l'action dans le domaine social ne s’arréte pas seulement a ces différents
aspects développés ci-dessus. Nous trouvons d’autres formes d’action sociale qui vont
de la simple manifestation d’entraide a la volonté de compléter voire de suppléer une
action qui pourrait étre celle des pouvoirs publics. Elles apportent notamment une aide
matérielle ou morale aux plus démunis (la Croix-Rouge, 'Armée du Salut, le Secours
Catholique, le Secours Populaire,...).

2.3.3 Troisieme champ d’activité  : le domaine éducatif et culturel

Il concerne a peu pres I'ensemble de la population. On estime que I'éducation de
I’'hnomme et du citoyen ne saurait relever exclusivement du systeme éducatif.

Les associations sont un complément a I'action éducative de I'école et correspondent
a un désir de se regrouper par affinités et d'offrir aux jeunes des loisirs éducatifs.

De nombreux volontaires ont créé des associations culturelles, scientifiques, littéraires,
artistiques, sportives dans tous les domaines possibles qui s’adressent plutdt aux
adultes. Les académies, les sociétés savantes, les centres de formation religieuse, les
associations touristiques ou les ciné-clubs sont des exemples de ce secteur trés
diversifie.

De méme, des professionnels sensibilisés par des questions spécifiques ont créé des
associations afin d’apporter des réponses aux préoccupations auxquelles sont
confrontés les secteurs public et privé. L'on peut citer par exemple l'Institut de la
communication sociale (ICOS) qui a pour finalité de promouvoir les valeurs publiques,
institutionnelles et sociales par la communication, le Cercle d’éthique des affaires qui
est un lieu d’échanges et de concertation (nationaux et internationaux) dont la vocation
est d'enrichir et de promouvoir I'éthique individuelle, civile et professionnelle
(prévention de la corruption, lutte contre les pratiques illicites). Enfin, nous pouvons
citer également comme exemple 'Association francaise des cinémas « art et essai »
(AFCAE) qui ceuvre dans le domaine culturel et qui est un organisme a but non
lucratif. Cette association fédere prés de 800 salles « art et essai » et génére, en
moyenne, 20 millions de spectateurs.
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2.3.4 Quatrieme champ d’activité__ : le domaine de la vie quotidienne et du cadre
de vie

Il s’agit d’'un domaine d’activité extrémement varié. L'on peut distinguer quatre catégories.

Nous trouvons les groupes qui défendent un projet politique comme les partis
politiques traditionnels, les associations créées a l'occasion d’échéances électorales.
Nous trouvons également des personnes soucieuses de défendre leurs propres
intéréts comme les amicales d’anciens éléves, des anciens combattants, les syndicats.

Nous trouvons aussi des groupes qui soutiennent des catégories particulieres de
personnes moins protégées ou moins aptes a défendre leurs droits (solidarité et aide
aux artistes, défense des consommateurs). Enfin, il y a les groupes qui présentent un
projet d’amélioration du cadre de vie dont on peut citer par exemple la défense des
sites ou de I'environnement, le soutien aux parcs nationaux ou régionaux, la lutte
contre la pollution.

Retenons que dans le champ d’activité du domaine de la vie quotidienne et du cadre
de vie, l'action bénévole est trés proche de la catégorie des « usagers ». Les
volontaires tres engagés veulent des résultats tres concrets. La caractéristique de leur
engagement est que celui-ci n’est ni totalement gratuit, ni totalement altruiste.

2.3.5 Cinguiéme champ d’activité__ : le domaine de l'action volontaire a I'étranger

Le Tiers monde est le premier champ d’action du volontariat a I'étranger mais il n’est
pas le seul. Il existe plusieurs formes d’échanges de volontaires entre les pays :
chantiers de jeunes a lI'étranger, échanges d’étudiants, échanges bilatéraux ou
multilatéraux.

Les volontaires pour le développement du Tiers monde relevent de nombreuses
associations, souvent classées organisations non gouvernementales (ONG)*’. On
parle également d’associations & but humanitaire™.

En France, le décret n°86-469 du 15 mars 1986 a cr éé un statut de « volontaire pour
le développement ». C'est le statut de volontaire expatrié le plus utilisé par les
organisations de solidarité internationales (OSI) intervenant dans ce domaine. Cette
gualité est reconnue par le ministere de la coopération apres avis d’'une commission
du volontariat instituée par le méme décret. Nous reviendrons par la suite sur le cadre
réglementaire qui régit le volontariat en France (cf. chapitre 1V, section Il, page 54).

17 . . . p . Lo .
On entend par ONG toute association présentant simultanément les trois caracteristiques suivantes : le

caractére bénévole des activités qu’'elle exerce, l'origine privée de sa création ou tout au moins la participation
d’entités privées et, enfin, le caractére international de son action.

Harlem Désir, la situation et le devenir des associations a but humanitaire, Conseil économique et social, Paris,
1994,
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CHAPITRE II
ETUDE SOCIOLOGIQUE DU BENEVOLAT ET DU VOLONTARIAT

Le bénévolat et le volontariat constituent une « dimension cachée mais importante de
la société francaise car il articule I'individuel et le collectif, I'action personnelle et
I'action organisée associative, le geste gratuit et le geste marchand, le travail et le
loisir, le religieux et le laique, le militant et 'homme tranquille ».

Ce postulat que Dan Ferrand-Bechmann'® a su mettre en valeur dans ses travaux nous
interpelle car il nous replace au-dela de l'étude sociologique du bénévolat et du
volontariat que nous allons traiter dans cette section, dans le contexte qui est le notre :
le volontariat chez les sapeurs-pompiers. En effet, nous pouvons aussi nous poser la
question, et nous le traiterons par la suite, a savoir quels sont les individus, les citoyens
hommes et femmes qui sont sapeurs-pompiers volontaires. Existe-t-il un profil type ?
Que recherchent-ils dans leur engagement volontaire ? Autant de questions, qui nous le
pensons, devraient nous permettre de constater des caractéristigues communes.

1. QUI SONT LES BENEVOLES, LES VOLONTAIRES ?

Dans I'immédiat, nous nous poserons ces questions sur le bénévolat et le volontariat
dans son exercice en milieu associatif car il constitue le terrain le plus important en
tant que champ d’observation, de recherche et d’analyse.

Les volontaires jouent un réle important, comme il a été évoqué ci-dessus, dans notre
société. Répondant a une demande sociale, ils remplissent, par le biais de la structure
associative, des fonctions essentielles pour la société. Les organisations volontaires
se sont développées parallelement a l'industrialisation des sociétés occidentales. La
baisse réguliere du temps de travail et I'allongement concomitant de la durée de la vie
ont été des facteurs déterminants pour I'expansion et I'expression du temps libre. Les
bénévoles ont de plus en plus de temps a consacrer a leur engagement.

Notre étude prendra en compte également la tendance européenne de I'engagement
« bénévole » ainsi qu’aux Etats-Unis et des pays de I'Europe Centrale et Occidentale.

Tout d’abord, regardons les caractéristiques du bénévole type en France.
1.1. Le profil national des bénévoles

La participation des francais a la vie associative est analysée, ici, au sens large : cela
va du simple adhérent cotisant au membre actif bénévole ou dirigeant élu.

19 Dan Ferrand-Bechmann, Bénévolat et solidarité, Syros-Alternatives, 1995.
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37% des francais se déclarent membres d’'une ou plusieurs associations (22% d’une
seule association, 15% de plusieurs)®®. En moyenne, les hommes (41%) sont plus
impliqués que les femmes (34%), les retraités (41%) plus que les étudiants (29%). La
vie active est un facteur moteur pour la participation a la vie associative. Les chefs
d’entreprise, les salariés sont en moyenne plus impliqués dans la vie associative que
les étudiants, les chdmeurs, les femmes au foyer.

De plus, le niveau d'étude est un facteur discriminant; 24% des francais ayant un
niveau primaire se déclarent membres d’une ou plusieurs associations contre 55% des
francais ayant un diplédme supérieur (Bac+2).

Autre caractere du profil type du bénévole francais, l'ancienneté dans la vie
associative est un facteur de forte implication. En effet, 56% des membres
d’associations le sont depuis plus de 5 ans.

Le temps consacré a la vie associative est un autre facteur assez important faisant
partie des traits caractéristiques du bénévole francais.

Le pourcentage de bénévoles par rapport au nombre d’heures mensuelles consacrées
a l'activité de I'association est le suivant :

- plus de 30 heures/ mois = 12%
- de20a29heures/mois = 13%
- de10a19heures/mois = 22%
- de5a9 heures/ mois = 18%
- moins de 5 heures/ mois = 28%

De plus, I'enquéte du CNRS?*, notamment, nous révéle comme nous I'avons abordé
précédemment que 14,5 millions de bénévoles déclarés actifs dans les associations,
en France, le travail bénévole ou plus exactement l'activité bénévole, équivaut a
716 000 emplois plein temps. Par association, les bénévoles assurent en moyenne 8
heures d’activité mensuelle et 84% des associations fonctionnent uniguement avec
des bénévoles. Seules, 16% des associations ont recours a I'emploi salarié, 4% ont 50
salariés et plus. Dans les secteurs de I'action caritative ou humanitaire et dans celui du
sport, le volume de l'activité bénévole est 2 a 3 fois supérieur au volume de I'emploi
salarié.

20 Sondage exclusif CSA / Mission interministérielle du centenaire de la loi 1901, décembre 2000, paru a la
Documentation Francaise : "L'image de la vie associative en France, 1901-2001".

Enquéte nationale CNRS-Matisse auprés des associations, 1999 : "Ressources, financements publics et
logiques d'action des associations”, Viviane Tchernonoy. (L'enquéte réalisée auprés de 13000 associations de
1400 communes a partir d’'un questionnaire abordant 7 groupes de questions dont le travail bénévole et I'emploi
salarié).
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La moyenne de membres actifs par association est de 18% (25% des associations
bénéficient de moins de 5 bénévoles ; 10% des associations utilisent I'activité de plus
de 40 bénévoles).

L’'on peut dégager la répartition suivante du volume d’activité bénévole en fonction de
certains secteurs d’implication (en pourcentage) :

= SPOIT o 1 28,1%
- loisirs .o 116,0%
-oculture L :13,5%
- actionsociale .................oc...e. :3,1%

- OPINION L. :10,8%

- éducation, formation, insertion : 6,4%

- action caritative et humanitaire :5,4%

- saNté 1 4.2%
- développementlocal ............. : 1,8%
S AULIES it 0, 7%

Les associations qui mobilisent le plus de bénévoles (56%) sont des associations dites
de « membres orientées vers l'intérét des membres » (associations sportives,
culturelles, de loisirs, de vie sociale, de soutien mutuel). Ensuite, nous trouvons les
associations dites « militantes », humanitaires au sens large du terme (défense des
causes) qui mobilisent les bénévoles (29%).

Pour le reste, nous trouvons des associations employeurs dont le fonctionnement
repose essentiellement sur des salariés. Ces associations gerent des équipements ou
des services pour la plupart.

Il nous semble intéressant ici de comparer quelques pays industrialisés et de I'Union
Européenne avec la France.

1.2. Les valeurs défendues par les volontaires

Ce concept de valeurs est difficile a préciser. Cependant, nous nous appuierons sur
I'étude de 'European Value Systems Study Group (EVSSG)?. Il nous parait pertinent
de regarder par la suite si les valeurs qui vont nous étre révélées ici sont assimilables
a celles exprimées par les sapeurs-pompiers volontaires pour exercer leurs activités.

22 Fondation établie en 1978 aux Pays-Bas. L'EVSSG est un réseau international informel de chercheurs en

sciences sociales, de théologiens, de philosophes. Ses recherches ont pour but d'étudier si les européens
partagent des valeurs communes, d’étudier la maniére dont celles-ci évoluent et de prévoir leur incidence sur la
construction européenne.
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1.2.1. Les valeurs des volontaires francais

Le comité catholique contre la faim et pour le développement (CCFD)** a publié le
résultat d’'une enquéte nationale en 1993. L'on a remarqué en France, depuis la chute
du mur de Berlin en 1989, un recentrage de la solidarité sur les questions nationales et
sur celles touchant I'Europe de I'Est, au détriment des pays les plus pauvres mais
lointains. Cet état de fait peut résulter d’'une prise de conscience par I'opinion publique
a I'égard des difficultés rencontrées aux frontieres les plus proches de notre territoire
et le désir de les endiguer.

La priorité depuis reste le ch6mage, préoccupation majeure des trois quarts des
francais. Les autres enjeux comme la faim dans le monde, la paix ou la défense de
I'environnement apparaissent moins prioritaires.

Quelles sont alors les aspirations et la psychologie du volontariat au regard des
valeurs affichées ?

1.3. Aspirations et psychologie du volontariat

Tout d’abord, il apparait que le volontariat n’est pas un acte daltruisme pur. Le
volontaire recoit et attend dans son action bénévole autant des autres qu'il leur
apporte.

Chague individu « manifeste deux exigences fondamentales : vivre décemment, avoir
un role dans la société »**. Le volontariat, dans le cadre de la vie associative, répond a
ces attentes car les associations naissent du besoin de construire un projet autour
d’un intérét commun.

Au sein de l'association, le volontaire est reconnu. Il occupe une fonction qu’il a
choisie. L'action bénévole permet au volontaire de trouver un équilibre personnel.
Alors que la vie professionnelle impose des contraintes, le volontariat est stimulant. Il
permet un contact humain, un apprentissage de la vie sociale. Il permet aussi de
relever des défis, de s’épanouir et parfois de révéler ses potentialités. Devenir
bénévole n'est pas un geste gratuit.

Ainsi, certaines personnes, des « leaders », a partir de leur propre expérience,
constatent une demande sociale et décident de faire bénéficier leurs semblables de
leurs connaissances. L’action bénévole nait alors de ce besoin de « leadership ».

Le sentiment de rendre service pour un volontaire est une motivation importante. Les
volontaires en tirent une satisfaction qui les valorise a leurs propres yeux. Pour étre

2 CCFD, Paris, 1993, cité par Harlem Désir, la situation et le devenir des associations a but humanitaire, op. cit.
24 Michel Le Net et Jean Werquin, "Le volontariat", op. cit.
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motivé, le volontaire doit sentir I'utilité de I'action entreprise. Il s’agit d’un libre choix et
le sentiment de liberté, d’autonomie, vis-a-vis des organisations publiques ou de
I'entreprise est souvent déterminant chez le volontaire.

Pour Dan Ferrand-Bechmann, l'une des clés de la compréhension du «don
bénévole » est de «s’aider soi-méme en aidant les autres ». Les formes de
gratification de son action sont multiples : «prestige social, valorisation personnelle,
accession au rang de notables, accés & un certain pouvoir »>.

Le bénévolat permet d'avoir « une double identité » : celle conférée par le travall
rémunéré et celle de l'activité bénévole. En France, les volontaires justifient des
motivations de leur engagement bénévole de la maniére suivante : défendre une
cause, se rendre utile, rencontrer des gens, occuper son temps, utiliser ou entretenir
ses compétences, épanouissement a co6té du travail, connaissances nouvelles,
formation, découvrir des dons.

Le bénévolat est 'un des moyens de remplir ou d’occuper son temps libre (pour les
femmes au foyer et les jeunes) ou libéré du travail (pour les retraités). Dans I'acte
bénévole, on sait pourquoi I'on donne. On reste utile. On se sent «intégré et sans dette
vis-a-vis d’'une société qui vous nourrit » selon Dan Ferrand-Bechmann.

Les raisons les plus citées par la moitié des volontaires européens, d’'apres I'enquéte
de 'EVSSG, sont le sens du devoir, le désir de contribuer au bien-étre de sa
communauté, I'occasion d’acquérir de nouvelles compétences et une expérience utile
et le moyen d’occuper son temps libre”®. De plus, concernant I'acquisition de nouvelles
compétences et d’expérience, la loi de modernisation sociale en 2002 permet a toute
personne exercant un activité professionnelle ou personnelle (comme participer a des
activités bénévoles ou volontaires, depuis au moins trois années) de faire reconnaitre
les activités exercées pour obtenir tout ou partie d’'un dipldme, certificat ou titre
professionnel inscrit au répertoire national des certifications professionnelles.

Les motivations de I'engagement bénévole peuvent étre classées en trois grandes
catégories : altruisme « altruistic movies », I'intérét personnel « instrumental motives »
et I'obligation sociale.

Reprenons plus précisément ces trois grandes catégories.
- Les raisons altruistes :

Elles correspondent a la solidarité, a la compassion pour ceux qui souffrent ou
traversent une phase difficile, au désir de leur apporter de I'espoir et de leur rendre

% Dan Ferrand-Bechmann, Bénévolat et solidarité, op. cit.
26 David G.Barker, "Values and volunteering", op. cit.
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leur dignité. Cette attitude est liee a des convictions religieuses, a un sens aigu du
devoir ou une obligation morale.

- L’intérét personnel :

L’intérét personnel qui motive les volontaires est a entendre au sens large. C’est une
occasion de rencontrer des gens, d’acquérir de nouvelles compétences et surtout
d’occuper utilement son temps libre. Cette motivation est surtout exprimée par les plus
jeunes.

- L’obligation sociale :

Elle est pour les volontaires le moyen de rembourser une dette a la société, une
invitation impérieuse a laquelle ils ne peuvent se soustraire. Le caractére
« obligatoire » de I'engagement n’est pas synonyme de pensum car il apporte aux
volontaires une réelle satisfaction. Sur le plan européen, le choix de I'engagement
bénévole differe d’'un pays a l'autre. Si l'obligation sociale est commune a tous les
types d’activité bénévole, les motivations altruistes sont peu importantes dans les
secteurs de I'éducation, du sport, des loisirs et des activités professionnelles ou
politiques.

L’intérét personnel y est le principal moteur de I'action bénévole.

Nous avons abordé ci-dessus que le volontaire, par les fonctions gu’il occupe au sein
de l'association, se trouve valorisé. En effet, les volontaires remplissent des fonctions
précises dans la vie associative. lls collaborent souvent avec les salariés, employés
par les associations, et la répartition des taches n’est pas toujours simple.

2. LE ROLE DES VOLONTAIRES

Philippe Jost et Francois Perriot?’ ont recensé dix grands types d’actions menées en
France ou hors de I'Hexagone par les volontaires francais. La liste des métiers requis
n'est pas exhaustive. Elle donne néanmoins une idée de la diversité des compétences
demandées aux volontaires. La terminologie particuliere (on parle par exemple
« d'accueillant, d’'accompagnant ») traduit la spécificité des actions.

2.1. Les missions des volontaires
Nous trouvons :

- lassistance a des personnes en danger : secouristes, sauveteurs en mer, en
montagne, sapeurs-pompiers, radioamateurs ;

21 Philippe Jost et Francois Perriot, Le guide des actions humanitaires, op. cit.
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- l'animation d'association : « accueillants », animateurs, enquéteurs, administratifs,
chauffeurs, écrivains publics, collecteurs de fonds, coordinateurs, documentalistes,
bibliothécaires, traducteurs, interpréetes, attachés de presse, journalistes,
photographes, iconographes, maquettistes ;

- SOS Quart _monde : collecteurs pour la banque alimentaire, conditionneurs,
serveurs dans les camions et restaurants, collecteurs de vétements,
accompagnateurs pour les logements ;

- agir pour la santé: médecins, infirmiers, « accueillants » de santé, visiteurs a
I'hdpital ou a domicile, « accompagnateurs », animateurs, « blouse-rose », gardes
d’enfants, clowns d’hépital, « écoutants », familles d'accueil, « méres SOS »,
moniteurs d’un jour, Peres Noé&l verts, réalisateurs de réves ;

- les _actions pour l'enseignement : professeurs dans le cadre de la lutte contre
lillettrisme, enseignants en prison, répétiteurs, « professeurs au pied du lit » ;

- aqgir contre le chébmage: animateurs d’'insertion, animateurs sociaux,
accompagnateurs pour I'emploi, aide a la recherche d’emploi ;

- la_culture pour tous : bibliothécaires de rue, accompagnateurs culturels, artistes,
conférenciers, conteurs, copistes en braille, donneurs de voix, prospecteurs de
spectacle, visiteurs ;

- agir_contre les solitudes : « écoutants », « appelants », dans des associations de

prévention contre le suicide, auxiliaires a domicile, visiteurs de prisons,
correspondants de prison, « blouses jaunes » pour les personnes agées, « mamy-
sitter » ;

- aider le Tiers monde, en France et hors de France : collecteurs pour 'UNICEF,
convoyeurs aériens, familles d'accueil, « lobbyistes », parrains pour le Tiers
monde, infirmiers, sages-femmes, kinésithérapeutes, dentistes, nutritionnistes,
techniciens, secouristes-sauveteurs, chefs de projet, coordinateurs de mission,
administrateurs, logisticiens, professeurs dans la brousse, animateurs, éducateurs,
agronomes, vétérinaires, hydrauliciens, ingénieurs.

Les missions confiées aux volontaires ne peuvent parfois étre remplies que par des
personnes qualifiees (médecins, techniciens, ingénieurs, professeurs...), ce qui explique
en partie pourquoi les volontaires se trouvent plus facilement dans certaines catégories
socioprofessionnelles spécialisées. Des personnes sans qualification particuliere peuvent
pourtant s’'acquitter de certaines taches (accueil des adhérents, renseignements,
campagnes d’information, garde d’enfants...) et les centres de volontariat sont la pour
mettre en rapport la demande des associations avec l'offre bénévole.
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Le Centre national du volontariat, pour recruter des volontaires, met I'accent sur les
« compétences de vie » plutdt que sur les dipldmes. Le but est de permettre a tous de
pouvoir exercer une activité bénévole mais la tendance est a une certaine sélectivité.

La compétence est la condition premiére a remplir par le candidat volontaire. Cette
condition est controversée. Elle a fait I'objet d'un débat, lors du XII°™ colloque de
I'’ADDES?®, sur le point de savoir si une formation devait étre donnée aux bénévoles.
Ce débat n’est pas sans rappeler celui concernant la reconnaissance des acquis de
I'expérience qui permet a toute personne qui exerce une activité professionnelle ou
personnelle depuis au moins trois ans d’obtenir tout ou partie d’'un diplome, certificat
ou titre professionnel inscrit au Répertoire national des certifications professionnelles.
En effet, certains détracteurs trouvent inadmissible que I'on puisse ainsi obtenir un
diplome sans passer par le cursus d’enseignement requis et les épreuves classiques
de I'examen permettant d’obtenir le dipléme.

Certains revendiquent I'engagement bénévole libre de toute contrainte, en particulier
de celle de se former, avec pour argument majeur trop de rigueur imposée, ce qui peut
faire fuir les adhérents et les bénévoles.

D’autres, au contraire, défendent la thése selon laquelle, sans un minimum de
formation, l'association ne peut survivre. C’est particulierement vrai pour les
associations gestionnaires qui ont des activitts économiques. Drailleurs, les
Universités de la citoyenneté, dont l'un des rdles est de promouvoir l'action
associative, proposent des formations aux personnes exercant des responsabilités au
sein du bureau de [lassociation (fonctionnement statutaire des associations,
I'élaboration d’'un budget prévisionnel, tableau de bord, I'animation et la conduite de
réunion). Le développement du rble économique des associations, en tant
qu’employeur notamment, est compatible avec la loi du 1% juillet 1901. Cela impose le
respect du cadre législatif et réglementaire qui s’appligue dans le cadre de leurs
activités, en particulier en matiere de droit social et de fiscalité.

Des collectivités territoriales ont bien percu I'importance du tissu associatif comme en
Moselle ou les pouvoirs publics ont mis en place des contrats de projet de maniere a
contribuer a la formation des acteurs volontaires et le plus souvent par le biais d’'une
participation financiére qui constitue une subvention de fonctionnement indirecte aux
associations.

Selon Jean-Pierre Liouville?, « si les associations veulent perdurer, les professionnels et
les bénévoles doivent travailler en osmose. Les premiers agissent en complément des

28 ADDES, XllI°colloque, "dix ans d’évolution des entreprises d’économie sociale", Paris, 12 juin 1996, op. cit.

29 Jean-Pierre Liouville, directeur de cabinet du maire de Florange (Moselle) et président de la conférence
permanente des coordinations associatives de Lorraine. La Gazette, 15 décembre 2003.
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bénévoles. Leur réle consiste a leur donner les instruments de l'action associative et a
leur faciliter le travail. Il faut définir le réle de chacun pour éviter les conflits de pouvoir ».

Le probléeme de la formation se pose de maniére cruciale quand les salariés et les
volontaires cohabitent au sein de I'association. Les salariés sont recrutés pour leurs
compétences. Les missions des volontaires peuvent parfois chevaucher celles des
salariés. Des conflits interviennent alors entre ces deux catégories de personnel, 'une
rémunérée, I'autre pas puisque bénévole.

Cet aspect des choses amene des critiques parfois séveres a l'encontre des
bénévoles dont leur action est jugé « d’amateurisme ».

2.2. Bénévole ou volontaire, un rdle parfois critig ué

L’incompétence, I'inexpérience et leur manque d’attrait pour une formation dont ils ne
voient pas toujours l'utilité sont d’autres reproches adressés aux bénévoles, liés a
I'amateurisme.

Une deuxieme critique de la vie associative fondée sur le bénévolat est la rigidité des
structures, la mauvaise circulation des informations, parfois l'inexistence de la
communication. Elles ont pour conséquence une organisation irrationnelle de I'activité et
un manque de méthodes de travail. L'action bénévole s’enferme dans une routine qui
'empécherait de s’adapter aux situations nouvelles, ce qui expliquerait la disparition de
certaines associations sclérosées par leurs modalités de fonctionnement.

Autre reproche, celui qui concerne les dirigeants bénévoles. lls sont accusés de
monopoliser les responsabilités de direction et de gestion, d’agir parfois comme des
« vedettes » recherchant le spectaculaire et leur propre promotion. L'action, I'essence
méme de l'existence de l'association ne repose pas sur un partage collectif mais
individuel, ce qui est contraire a ce qui fait la force du monde associatif.

D'un autre point de vue, les volontaires critiquent aussi les salariés accusés de
parcelliser les taches au détriment dun vrai travail d’équipe. Le manque de
communication, qui va parfois jusqu’a la rétention d’'information, nuit a la bonne marche
de I'association et empéche une participation réelle des bénévoles et des usagers.

De plus, souvent les salariés méconnaissent ou sous-estiment le role économique de
bénévoles.

Si l'association devient un lieu de conflits, les bénévoles vont rapidement renoncer a
leur engagement, démotivés par la non reconnaissance de leur participation a leur
ceuvre collective™.

30 Michel Le Net et Jean Werquin, "Le volontariat", op. cit.
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Pour pallier a ces difficultés, il est impératif de définir clairement les réles de chaque
personne, volontaire ou salariée. La formation et linformation réciproques de
volontaires et des salariés restent le meilleur moyen d’établir des relations
harmonieuses. Bien sdr, comme dans toute action collective, un conflit de personne
peut toujours éclater. Ce risque peut constituer aussi une stimulation pour favoriser les
rapports humains.

Si nous avons essayé de définir jusqu’ici les contours de ce que représente le
bénévolat, le volontariat, nous ne devons pas omettre de poser un regard, une focale
sur la fonction sociale des associations et I'interaction avec les bénévoles.

3. FONCTION SOCIALE DES ASSOCIATIONS ET DES VOLONTA IRES

Les associations ne sont pas le fruit du hasard ; elles répondent & certains besoins
spécifiques, prégnants dans la société qui évoluent selon I'époque et different d'un
pays a l'autre. Les associations constituent des partenaires a part entiere des
politiques publiques, et servent dintermédiaires entre le terrain et les décideurs.
Nombre d’entre elles jouent un réle de veille et d’alerte auprés des pouvoirs publics.
De nombreuses politiques se mettent en place a partir des manques constatés par les
associations et leur action se situe alors souvent dans un domaine non couvert par les
institutions. En outre, en observant leur implication dans le temps de leur action, les
associations favorisent I'inscription dans la durée de certaines actions publiques.

Au-dela de ce discours général, quels sont les réles fondamentaux que joue le secteur
associatif ? Quelle est la fonction sociale du bénévolat, du volontariat en France ?

3.1. Les roles fondamentaux du secteur associatif

Henry Théry** assigne cing réles fondamentaux au secteur associatif. Le secteur
associatif est porteur d'idées et de demandes. Les associations sont des opérateurs et
des gestionnaires ; elles forment des lieux de rencontre ou se développent des
relations a la fois « électives et contractuelles » ; elles constituent un laboratoire ou
s’élaborent des modeles d’action collective plus participatifs ; elles apparaissent enfin
comme des structures a la charniére de « mondes » différents qui trop souvent se
ferment les uns aux autres.

Henry Théry décline plus précisément cing réles fondamentaux. 1l y a tout d’abord le
réle de « défricheur » de nouveaux espaces c’est-a-dire que l'association précede
I'intervention des pouvoirs publics. Elles jouent également un rbdle d’opérateur
gestionnaire lors de la mise en ceuvre d’actions sur le terrain décidées par l'autorité

= Henry Théry, La place et le role du secteur associatif dans le développement de la politique d’action éducatrice,
sanitaire et sociale, op. cit.
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publique. L'un des rbles essentiels que I'on attribue aux associations est celui de
facilitateur d’échanges et de relation mais aussi d’articulation de projets. Enfin, les
associations ont souvent un réle de médiation sociale.

A ces différents roles, pour qu'une association puisse fonctionner, celle-ci doit
développer trois fonctions : civique, sociale et de solidarité.

La pratique bénévole qui transcende a la fois les époques et les frontieres possede
une constante ; elle compléte I'action de I'Etat et des services privés.

Le volontariat complete les autres réseaux de solidarité que sont, en matiére sociale,
I'Etat, la famille (premier réseau d’entraide), les amis (avec lesquels on entretient des
relations de préférence) et les voisins.

3.2 Fonction sociale et phénoméne du bénévolaten F  rance
Dan Ferrand-Bechmann®?, définit six dimensions du bénévolat :

= |e rapport a autrui : le volontaire instaure une relation d’aide, de service a autrui, a
son prochain. Autrui peut étre un ou des individus croisés individuellement, des
individus appartenant & des groupements concrets, des collectifs abstraits ou des
entités globales ;

* |a norme et la contrainte : I'acte bénévole est une « conduite alternative » qui se

conforme a des valeurs que le volontaire peut « mettre en acte dans une société
dominée par l'argent et 'échange monétaire » ;

* |e don et la rémunération : le bénévolat est « une des voies de réglement pour les
individus de leurs dettes a la société ». Le don d’argent n’est pas un « surcroit de
bénévolat » au don de temps ;

» |a valorisation sociale : le volontariat est 'occasion d’acquérir des compétences,
des savoirs, des qualifications et d’accroitre son réseau de relations ;

» |e projet social : grace a I'action bénévole, on peut mesurer la « faisabilité » d’'une

innovation en pratique ;

» |a relation aux autres spheres de la solidarité : le volontariat est « complémentaire,
supplémentaire, concurrentiel ou antagoniste » avec d’autres formes d’actions
sociales rémunérées ou non.

Selon Dan Ferrand-Bechmann, le volontariat souffre en France d’'une « culpabilité
fondamentale ». Apres la Seconde Guerre mondiale, le bénévolat fut assimilé a la
charité et non a la solidarité. Il est alors dénoncé pour trois raisons : son action est

32 Dan Ferrand-Bechmann, Bénévolat et solidarité, op. cit.
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discrétionnaire et conservatrice, elle est normalisatrice et moralisatrice et sa dimension
chrétienne est rejetée par une partie du mouvement laique. Dans les années soixante-
dix, le procés de I'Etat providence est aussi celui du volontariat. Les associations sont
dirigées par des bénévoles mais gérées par des salariés. Si le secteur associatif
permet de créer des taches rémunérées, les volontaires prennent les emplois des
salariés. Le volontariat est accusé d'étre un « job killer » (tueur d’emploi). Dans les
années quatre-vingt, les débats deviennent plus durs. Un soupc¢on plus grave pese sur
le bénévolat : il serait I'alibi du retrait de I'Etat et des licenciements massifs. En outre,
le bénévolat est accusé d’étre une « zone non balisée, non réglementée, sans droit du
travail bénévole ». Aujourd’hui encore, dans le secteur de I'hépital, des musées, de
I'école ou de l'université, I'activité bénévole, par le temps qui lui est consacrée, serait
selon les syndicats un obstacle a la création de postes. Avec des déficits budgétaires
et l'augmentation des situations précaires, les pouvoirs publics sont incités a se
tourner vers les bénévoles rendus responsables « non de problemes mais de leur
résolution ».

L’histoire du mouvement associatif francgais est traversée par des vagues bénévoles.
Les associations se créent, mais disparaissent quand elles sont prises en charge par
les services publics, ce qui entraine une constante «régénération » des cellules
bénévoles.

Eric Henry®, du « Pais de Longwy », argumente & ce propos que les associations
favorisent la continuité du « service a accomplir » de certaines actions publiques.
Ainsi, « il existait déja un réseau de visiteurs de personnes agées sur le secteur de
Longwy. Mais, il était géré par le conseil général. Lorsque les fonctionnaires ont été
affectés a de nouvelles taches, il a périclité. Désormais, (depuis septembre 2003,
nouvel axe prioritaire de politique sociale), nous voulons confier sa gestion a une
association afin qu'il perdure en cas de changement des priorités de la collectivité ».

Plusieurs facteurs favorisent le bénévolat en France. Les retraites précoces et I'entrée
tardive des jeunes dans le monde du travail liberent du temps, notamment pour
I'activité bénévole. Les phénomeéenes de mode, I'engagement de personnalités dans
des actions de volontariat, le « leadership » de personnalités charismatiques comme
I'abbé Pierre incitent & s’engager. Une réflexion nouvelle sur I'éthique et la solidarité,
avec la recrudescence de la pauvreté, valorise I'action bénévole.

Le volontariat, comme nous l'avons vu lorsque nous avons abordé sa définition, traduit
le don de son temps et de ses compétences. Il introduit dans notre société des
dynamiques antinomiques avec les éléments les plus valorisés de notre culture
comme la réussite, le profit et la compétition.

= Eric Henry, responsable du Point accueil information service (Pais), émanation du conseil général de Meurthe et
Moselle, la Gazette, 15 décembre 2003.
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3.3 Temps libre et développement du volontariat

Les activités bénévoles, non marchandes, sont prises sur le temps, que nous
qualifions de hors travail. Le temps libre, qui se compose lui-méme en plusieurs autres
temps. La croissance du temps libre, qui est une tendance lourde des sociétés
développées, permet incontestablement aux activités non rémunérées, comme le
bénévolat, de se développer. C’est une condition essentielle mais non suffisante du
développement du bénévolat, du volontariat. Toutes les catégories de population ne
bénéficient pas de la méme facon de ce temps libéré du travail.

Pour les sapeurs-pompiers, malgré un dispositif législatif créé pour favoriser leur
disponibilité, tous ne bénéficient pas forcément des mémes possibilités qui leurs sont
ainsi offertes.

En 1983, le rapport de préparation du IX®™e Plan®, prévoyait qu’'en France, en I'an
2000, un individu de vingt ans passerait moins de 20% de son existence au travail. Le
temps hors travail occupe, il est vrai, en 1993, plus de 85% de la vie d’un européen®.

Les deux lois sur 'aménagement et la réduction du temps de travail (2000 et 2001),
accentue les prévisions du rapport effectué en 1983, puisque un francais passe un peu
plus de 18% de son temps annuel au travail, dégageant ainsi pres de 82% de temps
libre.

Ce temps libre, dans les sociétés technologiguement avancées, est un « phénomene
social de fond ». Il est a l'origine d'un nouveau mode de vie des classes sociales
privilégiées qui s’est diffusé, grace aux médias, dans une grande partie de la société
urbaine. Ces nouvelles pratiques sociales valorisent soirées, fins de semaine (les week-
ends de trois voire quatre jours) et les vacances, c’est-a-dire les espaces « hors travail ».

3.3.1. La diminution du temps de travail

L'importance du temps libre, corollaire de la baisse tendancielle de la durée de travail,
est difficile a apprécier tant les paramétres a prendre en compte sont nombreux et ne
trouvent pas forcément une méme importance selon les auteurs sur ce domaine.
Cependant, nous pouvons affirmer que le développement du temps libre fait partie
« des révolutions silencieuses des moeurs et des morales » déja décrites en son
temps par Alexis de Tocqueville®®. Cette « conquéte sociale » a accompagné un
niveau de vie plus éleve.

34 Comment vivrons-nous demain ?, La documentation francaise, Paris, 1983.
% "Organisation et durée du travail”, Eurostat, Luxembourg.

3 Alexis de Tocqueville, De la démocratie en Amérique (1835), cité par Joffre Dumazedier, in Résolution culturelle
du temps libre : 1968-1988, op. cit.
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L’intérét porté a la question du temps libre et des loisirs a commencé dans les années
soixante, conséquence du progres économique et de l'accroissement de la
productivité. Dans les années soixante-dix, les chercheurs ont attiré I'attention sur les
désavantages de la société de consommation qui n’a pas libéré ’lhomme du travail, et
des travaux ont été meneés sur 'amélioration des conditions de travail. Depuis, le début
des années quatre-vingt, 'on a commencé a parler d’inversion historique pour
désigner I'apparition d’une relation inverse entre temps de travail et temps libre®’. La
diminution du temps de travail est un phénomeéne que I'on observe dans tous les pays
développés. Depuis le milieu des années quatre-vingt, la réduction du temps de travalil
est devenue un théme controversé entre I'Etat, les syndicats et les entreprises et

I’évolution de la durée du travail a été beaucoup plus fluctuante.
3.3.2. Temps libre ou loisirs, quel temps pour le v olontariat ?

Les termes loisirs et temps libre sont souvent employés comme des synonymes alors
qu'ils ne recouvrent pas les mémes réalités. Selon Joffre Dumazedier®®, le temps libre
se définit comme «un temps que la société, a un moment donné de ses forces
productives, peut libérer pour le sujet social en dehors des temps socialement contrains
ou engagés ». Plus qu’une interruption avec les temps contraints, consacrés au travail et
aux taches domestiques ou aux besoins physiologiques, le temps libre apparait comme
« un tiers temps social a soi ou vivre pour vivre est la regle dominante ».

Le volontariat est trés lié aux activités de loisirs, il s'agit de temps de participation a la
vie sociale. C’est en participant a un club sportif ou de théatre que I'on peut étre
amené a devenir volontaire. D’adhérent « passif », I'on devient un membre actif de
I'association, de I'organisation.

En fait, si le temps de travail et celui consacré aux taches domestiques sont simples a
déterminer, le temps vraiment libre I'est moins, car il est souvent assimilé aux loisirs.

A la participation traditionnelle de la journée en deux catégories, temps de travail et
temps de loisir, est substituée une partition en trois plages de temps : temps de travalil
(temps rémunéré), le temps non discrétionnaire (temps contraint), affecté a des
activités nécessaires comme les déplacements, les taches domestiques ou les achats
et enfin le temps de loisirs proprement dit (temps discrétionnaire). Le volontaire
appartient a cette derniere catégorie puisque les activités bénévoles sont
discrétionnaires, ne résultant que de la seule volonté délibérée des individus de se
rendre utile.

37 Herbert Marcuse, Eros et civilisation, Editions de Minuit, Paris, 1963, cité par Joffre Dumazedier, in Résolution
culturelle du temps libre : 1968-1988, op. cit.

8 Joffre Dumazedier, Révolution culturelle du temps libre, 1968-1988, op. cit.
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Pour les sapeurs-pompiers volontaires, nous verrons que ceux-ci exercent aussi leurs
activités, pour la plupart du temps, sur le temps de travail effectif. Cependant, la
répartition du temps libre est inégale. Toutes les couches sociales de la population ne
bénéficient pas de temps libre de la méme facon. Plusieurs paramétres interviennent :
I'age, le sexe et le statut socioprofessionnel (actif ou inactif).

Le don de soi, de temps, d’argent, le partage de compétences sont autant d’aspect du
don qu’il nous parait intéressant d’aborder ici, d’'une maniere générique, afin de mieux
percevoir ce que peut représenter le « don de soi» pour les sapeurs-pompiers
volontaires. L’angle de I'étude sociologique, constitue par rapport a notre sujet, le point
gue nous retiendrons.

4. ANALYSE SOCIOLOGIQUE DU DON OU REGARD SUR LA
RECONNAISSANCE DE DON

« Une partie considérable de notre morale et de notre vie elle-méme stationne toujours
dans cette méme atmosphére du don, de [l'obligation et de la liberté mélés.
Heureusement, tout n’est pas encore classé exclusivement en termes d’'achat et de
vente »*°. Marcel Mauss définit cela comme un systéme social dans lequel les
individus et les groupes échangent tout entre eux. Constituant la plus ancienne forme
d’économie et de droit, elle fonde la morale du don-échange. Pour cela, trois
obligations demandent a étre réunies : celle de donner est lI'acte fondamental de la
reconnaissance, gu’elle soit juridiqgue, économique, religieuse ou méme militaire, celle
de recevoir contraint autant, sinon plus, refuser un don reviendrait a prouver que I'on a
peur de donner. La troisieme obligation étant celle de rendre, pour s’acquitter de sa
dette. Nous retrouvons ici le point de vue de Dan Ferrand-Bechmann sur I'une des

raisons qui peut pousser un individu a s’engager dans une action bénévole.

Dans les sociétés d’économie de marché, fondées sur I'utilitarisme, le don appelle la
réciprocité, « do, ut des » (je donne pour que tu donnes). Marcel Mauss propose de
remplacer le concept d’aumoéne, qui est la forme religieuse du don, par celui de
« coopération, d’'un travail, d’'une prestation faite en vue d’autrui ». C’est la définition
de l'acte bénévole. Il parle d’'un « art économique qui est en voie d’enfantement ».

Les sociétés modernes veulent, selon l'auteur, retrouver la « cellule sociale ». Se
mélent des sentiments de droits, de charité, de « service social » et de solidarité. Les
themes du don, de la liberté et de I'obligation gu’il induit, de la libéralité et de I'intérét a
donner deviennent des motifs dominants.

39 Marcel Mauss, "Essai sur le don", in sociologie et anthropologie, coll. Quadrige, Presses universitaires de
France, Paris, 1989 (1° édit. 1950).
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4.1. Regard sur la reconnaissance du don

L’essentiel du conflit social depuis les deux ou trois derniéres décennies s’organise au
premier chef a partir de la question dite de la reconnaissance en lieu et place des
inégalités économiques qui ont dominé ces deux derniers siécles dans nos sociétés
modernes.

Qu'il s'agisse du genre, des minorités ethniques, culturelles ou religieuses, de la
socialité, mais aussi des conflits économiques, tout le monde veut d'abord voir
reconnue et respectée son identité, a la fois et indissociablement individuelle et
collective. Sans cette reconnaissance, qui fournit les bases de la dignité et de I'estime
de soi, nous ne saurons vivre.

Mais identité, respect et reconnaissance peuvent-ils se produire et se distribuer de la
méme maniére que les biens économiques ? Cette question qui fait débat dans de
nombreuses sociétés occidentales sur les plans de la philosophie morale et politique
contemporaine, est aussi au cceur de luttes sociales bien concrétes pour la
reconnaissance.

Contrairement a ce que I'on pourrait penser a la lecture de ces quelques lignes, nous
ne nous écartons pas du sujet qui nous préoccupe par rapport a la reconnaissance du
citoyen exercant les activités de sapeur-pompier volontaire, mais il s’agit la pour nous
d’étayer, d’éclairer, ce concept fondamental du don de soi et de sa reconnaissance qui
s’exerce au quotidien au sein des services d’incendie et de secours. Aussi, notre
propos s’appuiera dans cette section sur des passages développés dans la revue du
M.A.U.S.S. (Mouvement Anti-Utilitariste dans les Sciences Sociales).

Le don n’est-il pas en effet le moyen par lequel s’opére la reconnaissance de l'autre a
la fois dans son altérité et dans son identité. La reconnaissance doit étre aussi pensée
dans les termes d'un droit donné a tous, le droit essentiel et premier des sociétés
contemporaines, le droit a la reconnaissance.

Au plan proprement théorique, il y a deux conceptions potentiellement contraires de la
reconnaissance : la reconnaissance conquise et la reconnaissance due.

Marcel Mauss décrit ce gu'il appelle le « don agonistique », particulierement exacerbé
et donc visible dans le cas du «potlach » des indiens Kwokiutl du nord-ouest
ameéricain. Le « potlach » est un ensemble cérémonial ou les membres de tribus
« s’affrontent ». Tout intervient dans ces cérémonies: clans, mariage, initiation,
religion,... Les chefs s’affrontent au nom de leur clan. Il s’agit de réaffirmer les rangs
politiques (des hommes dans les tribus, mais aussi des tribus dans les confédérations
de tribus).
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Rappelons quelques phrases célebres de « I'essai sur le don » : « nulle part le prestige
individuel d’'un chef et le prestige de son clan ne sont plus liés a la dépense et a
I'exactitude a rendre usurairement les dons acceptés de fagon a transformer en
obligés ceux qui vous ont obligés ». La consommation et la destruction y sont
réellement sans bornes. Dans certains « potlach », on doit dépenser tout ce que l'on a
et rien garder. C’est a qui sera le plus riche et aussi le plus follement dépensier.

Symeétriguement a I'obligation de rivaliser par le don « I'obligation de rendre dignement
est impérative. Le motif de ces dons et de ces consommations est d'établir une
hiérarchie ».

Donner, c’est manifester sa supériorité, étre plus, plus haut « magister », accepter
sans rendre ou sans rendre plus, c’est se subordonner, devenir client et serviteur,
devenir petit, choir plus bas « minister ».

Mauss insiste fortement sur les prestations agonistiques archaiques qui ne sont
compréhensibles que si 'on montre comment elles se détachent sur le fond beaucoup
plus général des « prestations totales » a travers lesquelles I'ensemble des qualités
désirables circulent entre les groupes sur un mode non compétitif. De toute fagon, si le
chef Kwokiutl fait croitre son nom personnel, c’est en se mettant au service de son
groupe.

Le systeme du don agonistique, qui pouvait sembler aux antipodes du droit moderne,
apparait donc soudain comme son équivalent et son tenant lieu primitif, comme lui
voué a affirmer les droits et les devoirs au nom d’une norme de parité et de réciprocité.

L’expérience de la solidarité donne accés a I'estime de soi qui est en fait médiatisée
« par la mesure de la contribution que les individus semblent pouvoir apporter a
réalisation des fins poursuivies par la société » en fonction de leurs compétences, de

leur participation au monde du travail et de leurs réalisations.

C’est en s’objectivant dans le registre du travail effectué, au profit de la communauté
que la catégorie de I'honneur, de phénomene social total qu’elle était, en vient en un
premier temps a « se limiter au cadre d’application de la sphére privée » pour, au
terme du processus, se transformer en « considération », « prestige » ou « estime
sociale ».

La dialectique que nous constatons entre reconnaissance agonistique conquise et
reconnaissance due n’abolit pas leur différence et laisse grandes ouvertes au moins
trois séries de questions principales :

- D’abord, que devons-nous entendre par lidée méme de reconnaissance
« Anerkennung » et comment penser son rapport a celle de connaissance ?
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Comment la situer, également, par rapport a I'estime, a I'admiration, a I'envie, a la
gratitude... ?

- A supposer acquise 'idée hégélienne qu’en tant que sujet proprement humain (et
non animal), 'homme est d’abord désir d’étre reconnu, que désire-t-il voir reconnu
en lui: son désir méme ? Sa puissance d'agir ? Sa beauté ? Sa grace ? Son
efficacité ? Son utilité ? Sa générosité ? Sa violence ? Sa douceur ?...

- Et par qui désire-t-il étre reconnu, et selon quelles proportions et quels
enchainements ? Par ses proches, dans le registre de 'amour/amitié ? Par le droit ?
Par la communauté sociale ? Par I'ensemble des humains ? Mais ces guestions, en
elles-mémes l|égitimes, ne sont guére susceptibles de trouver des réponses
satisfaisantes si on les formule en des termes purement abstraits et spéculatifs. Elles
ne prennent sens et ne se chargent de vie que si on les croise avec la question plus
générale et transversale (celle que nous venons d’esquisser) de savoir ce qui peut et
qui doit survivre des formes immémoriales de la reconnaissance et du don
agonistique au sein du systeme de la reconnaissance moderne.

4.2 Don et reconnaissance

Comme nous l'avons abordé, la question se pose de savoir si la reconnaissance du
travail par le travail n’est pas un cas particulier (aussi important soit-il) au sein d’'une
relation plus générale entre don et reconnaissance. Ce qui est reconnu comme ayant
de la valeur, n’est-ce pas, de maniere générale, un don, le travail et son produit ne
constituant que des formes de don particulieres ?

Et, réciproquement, n’est-ce pas par le don que se manifeste la reconnaissance ?
Telle la question gu'améne nécessairement a formuler la lecture du livre de Marcel
Hénaff*’, qui a déja donné lieu & de nombreux commentaires. La thése centrale de M.
Hénaff, est que le don agonistique archaique (qu'il qualifie de « don cérémoniel ») ne
doit pas étre compris comme une forme premiere d’échange économique ou de
contrat, mais bien plutdt comme une forme et un moyen de la reconnaissance
publique de l'altérité. M. Hénaff retrace les différentes étapes de la métamorphose du
don cérémoniel en don moral, pour conclure au nécessaire déclin actuel du rdle du
don puisque les fonctions de reconnaissance publiqgue qu’il assumait sont désormais
prises en charge par le droit, ou la morale.

4.3 Quel don ? Egoisme et altruisme

Si le don est toujours peu ou prou agonistique, pris dans la lutte pour étre reconnu
comme celui qui donne plus que l'autre (aux multiples sens du mot donner), alors

40 Marcel Hénaff, Le prix de la vérité, le don, I'argent, la philosophie. Seuil, Paris, 2002.
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n'est-il pas, selon la formule de Jacques Derrida qui est aujourd’hui celui qui exprime
avec le plus de force ce soupcon éternellement récurrent, la figure méme de
'impossible ? « Si je donne, alors je ne donne pas ». Toujours, immanquablement,
implacablement, le don serait reconduit a une motivation égoiste premiére qui, méme
si elle n’est pas vulgairement une motivation économiciste a recevoir plus qu'on ne
donne, renverrait toujours in fine au désir égoiste d'étre reconnu. Réciproquement, le
don ne saurait exister, nous laisse-t-on entendre, que dans le registre d’'un altruisme
mettant le moi en péril, jusqu’a le sacrifier au besoin.

La véritable opposition porte sur le fait que la thése de I'égoisme, alors que la these
altruiste, pluraliste, laisse ouverte la question de savoir ce qui, dans telle conduite
déterminée, reléve du seul égoisme ou bien fait part a des doses variées d’ouverture
et d’attention a l'autre, allant de ce que Michel Terestchenko appelle « altruisme
faible » a « l'altruisme radical » (sacrificiel) en passant par un « altruisme fort ».

De son c6été, Jean-Paul Lambert nous rappelle la théorie de l'identité élaborée par
Jean-Marie Guyau : « notre moi n’est qu’'une approximation, une sorte de suggestion
permanente ; il n’existe pas, il se fait et il ne sera jamais achevé. Nous ne réussirons
jamais a ramener a une unité compléte, a subordonner a une pensée ou une volonté
centrale tous les systéemes d'idées et de tendances qui luttent en nous pour
I'existence ». Ces considérations nous semble-t-il auraient pu étre un point de départ
sur la reconnaissance du don.

Comme nous venons de le voir, il existe une multitude de pistes de réflexions
présentées ici par plusieurs auteurs qui ont travaillé sur le sujet du don et de la
reconnaissance.

Mais au-dela du don de soi, de sa personne, il y a le temps mis a disposition pour
I'action collective. Ainsi, la notion de temps partagé, de temps mis a disposition pour
'action associative constitue [I'élément fondamental au fonctionnement des
associations.

Nous verrons également, lorsque nous étudierons le volontariat chez les sapeurs-
pompiers que la notion de disponibilité constitue un point extrémement sensible qui
contribue notamment a la difficulté de I'exercice de ces activités et cela malgré les
moyens existant aujourd’hui permettant la reconnaissance pour chacun des acteurs
concernés dans son engagement.
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CHAPITRE III
LE VOLONTARIAT : APPORT DE VALEUR

Le secteur bénévole appartient au tiers secteur qui se définit par différence avec le
secteur public et celui de 'économie marchande. Il s’agit d'une économie non officielle
Ou non monétaire.

Altruisme et volontariat, nous lI'avons vu précédemment, sont étroitement liés. Loin de
nuire a I'économie, l'action des volontaires se justifie d'un point de vue aussi bien
individuel que sociétal. Cependant, le travail bénévole n’est pas a I'abri des critiques,
surtout en des temps ou I'emploi rémunéré est rare.

Au-dela d’'une source de satisfactions pour les volontaires auxquels il apporte une
expérience, le travail volontaire leur ouvre des horizons variés et peut leur offrir des
opportunités professionnelles. L’apport des volontaires a donc une incidence positive
sur I'économie : ils jouent un réle innovant en soulignant I'utilité de nouveaux services.
En outre, les associations sont créatrices d’emplois.

1. LE TIERS SECTEUR : ROLE ET PLACE DANS L’'ECONOMIE

Comme nous l'avons évoqué, les organisations bénévoles se sont créées pour pallier
une situation de demande, réelle ou révélée, non satisfaite. Elles apparaissent comme
une troisiéme voie face & des agents privés (les entreprises) et publics (I'Etat) dont
I'action s'avére insuffisante. Selon Weisbord*', I'on peut faire I'hypothése d'une
concurrence pure et parfaite car le secteur sans but lucratif serait une réponse a
'imperfection de la concurrence.

Dans cette approche, les organisations bénévoles doivent étre considérées comme
des organisations sociales fédérant des engagements moraux et mettant en ceuvre
une action collective. Elles sont créées sur la base d'objectifs politiques, sociaux ou
culturels, indépendants de I'Etat ou d'intéréts privés purement lucratif.

La plupart des organisations bénévoles du troisieme secteur se sont formés pour
répondre a des objectifs spécifiques, souvent non économiques. Cette forme
d’organisation sociale a été choisie intentionnellement. Elle est le meilleur moyen de
conserver une autonomie. Elle est la solution de rechange la plus claire face a
I'entreprise étatique et a I'entreprise privee.

4l B.A. Weisbord, The Non Profit Sector : an Economic Analysis, Levington, Massachussets, 1977, cité par S.
Rihyaer, "Le secteur du bénévolat et I'Etat".
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L’économie non monétaire contribue a la création de richesses économiques et a
I'intégration sociale. Les pouvoirs publics doivent renforcer ces activités « qui recréent
le tissu social et favorisent la prise en charge collective des problemes quotidiens ».

L’objectif est « d’articuler la solidarité institutionnelle abstraite & des solidarités actives
de proximité qui relévent d’engagements volontaires ».

Avant d’aborder les incidences positives du secteur volontaire sur I'économie,
notamment en termes de création de richesses et d’emplois, il convient de mieux
définir ce tiers secteur et sa place dans I'économie non officielle.

1.1. Une forme d’économie non officielle

L’économie non officielle « se définit par opposition au mode de production dominant
d’'une société »*.

Ce sont les activités qui ne s’exercent pas en échange d’'un revenu monétaire : activités
domestiques, entraide de voisinage ou communautaire, activités bénévoles dans le
cadre associatif. Ce dernier type d’activités, auquel appartient le secteur bénévole,
constitue « le secteur autonome de I'économie non officielle ». Par principe, les activités
domestiques et bénévoles ne sont pas comptabilisées car le champ mesurable des
comptables nationaux se limite & la « production socialement organisée ».

Autre caractéristigue de cette « sphére non marchande », elle échappe a la
monétarisation. Rappelons-nous, comme nous l'avons abordé auparavant, que le
travail bénévole associatif ou communautaire a pour contrepartie le prestige social, la
perspective d’une carriére politique ou la pure satisfaction d’'un sentiment altruiste.

Les associations se situent a la limite de I'économie non officielle car elles sont dotées
d’'un cadre juridique reconnu (loi de 1901 en France, statuts spécifiques dans les
autres pays d’Europe) et elles sont des « producteurs de services socialement
organisés ». Néanmoins, elles appartiennent aux économies non officielles du fait du
travail bénévole fourni par les volontaires, travail bénévole qui existe dans les trois
types de production non marchande (domestique, communautaire et associative). Le
volontariat fait donc partie intégrante de I'économie non officielle non marchande.

La mesure de I'’économie non officielle pose autant de probleme dans sa composante
non marchande du fait de son « caractére occulte » que non marchande ou les
enquétes menées dans ce secteur comportent peu de statistiques d’ensemble. Celles-
ci portent soit sur la nature et le volume des produits réalisés soit sur le temps
consacré au travail bénévole. Comme nous l'avons vu dans l'introduction de cette
partie, la principale difficulté réside dans le recensement du nombre de volontaires, et

42 Edith Archambault et Xavier Greffe, Les économies non officielles, éditions la Découverte, Paris, 1984.
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surtout du temps qu’ils consacrent a leur activité bénévole. La dimension économique
des associations est demeurée longtemps méconnue. Leur activité sociale était
privilégiée par rapport & leur poids économique™’.

La prise en compte de [I'évaluation financiere du secteur bénévole n’est pas
innocente®. Elle est née de la volonté de mettre en valeur I'apport du bénévolat dans
I'organisation économique et sociale du pays, cette valorisation est une nécessité car
elle permet de connaitre le colt réel d’'un service et de le comparer avec d’autres
formes de production.

1.2. Le bénévolat et les comptes nationaux
Echappant a 'économie marchande, la comptabilisation du tiers secteur est délicate.

La comptabilité nationale inclut une évaluation des services non marchands, mais sa
prise en compte est imparfaite et donne une vision partielle et éclatée de la réalité
économique du tiers secteur®. La comptabilité nationale regroupe les administrations
privées selon leurs domaines d’action: cultes, partis politiques, représentation et
dépenses de certaines catégories de ménages (comités d’entreprise), culture (clubs
musicaux, chorales, sociétés savantes), loisirs (clubs sportifs, associations de jeunes,
associations de classe), entraide et bienfaisance (ceuvres pour les personnes agées
ou handicapées) et santé (Croix-Rouge).

Les associations dont les ventes sont supérieures a 50% de leurs ressources
(tourisme social, logement, formation professionnelle) sont enregistrées dans le
secteur « société et quasi-sociétés non financieres ». Celles dont le financement public
assure plus de 50% des ressources (écoles privées, hopitaux, services sociaux et de
santé) sont assimilées aux administrations publiques. Les associations ayant moins de
deux salariés dont I'importance économique est faible sont incluses dans la catégorie
des ménages et considérées comme de la consommation (clubs de troisieme age,
associations de parents d’éléves).

1.3. Comment prendre en compte le « travail bénévol e » dans les comptes
de l'association

La seule obligation comptable établie par la loi du 1% juillet 1901 concerne les
associations d'utilité publique et les congrégations religieuses. Un avis du Conselil
national de la comptabilité (avis n51 du 17 juillet 1985) a, pour sa part, précisé les
dérogations du secteur associatif par rapport au Plan comptable général de 1982.

43 Michel Le Net et Jean Werquin, "Le volontariat", op. cit.

44 . R . . . . . s . .
Marie-Thérése Chéroutre, L'essor et I'avenir du bénévolat, facteur d’'amélioration de la qualité de la vie, op.cit.

45 Edith Archambault et Judith Boumendil, Le secteur sans but lucratif en France, op. cit.
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Les apports gratuits de personnes en biens ou services sont enregistrés sous la
mention « contribution volontaire a titre gratuit ». Le volontariat étant le premier facteur
de production des associations, leur ressource essentielle, sa valorisation permet de
mesurer la valeur sociale de l'association par le biais d'un substitut marchand. La
monnaie est reconnue par tous comme le moyen le plus pratigue pour cette
conversion. Le travail bénévole est un flux interne, en tant que facteur de production,
et de flux externe, lorsqu’il émane de personnes extérieures a l'association. Il peut
apparaitre soit dans I'annexe du bilan, soit dans le compte de résultat ou dans un bilan
spécial intitulé « solidarité matérielle ». Deux principes comptables doivent guider cette
intégration : la prééminence de la réalité sur I'apparence et la prudence pour éviter la
surévaluation du travail fourni. Au compte de charge doit correspondre, en
contrepartie, un compte « fonds associatif ».

La valorisation est positive d’un triple point de vue. Pour les dirigeants de I'association,
elle permet une meilleure adéquation des moyens. Pour les volontaires, leur travail est
reconnu officiellement. Pour les tiers, I'action de I'association gagne en crédibilité.

1.4. Le travail bénévole et sa valeur monétaire

L’aspect le plus immédiatement perceptible de I'activité bénévole est la production de
biens et services. Cependant, I'action bénévole ne peut pas étre estimées au codt du
marché, incluant le bénéfice du fournisseur ou fabricant et divers impots et taxes car
certains services bénévoles ne trouvent preneur que parce que leur prix est sinon
négligeable, du moins inférieur a ce que les mémes services auraient été sur le
marche.

La prestation du travail bénévole est définie comme un transfert ou comme une
fourniture de services sans contrepartie directe alors que, dans le cas d’un travail
salarié, le salaire est I'expression monétaire de la prestation rendu. Le bénévolat ou
plus exactement le travail bénévole, est un travail fourni volontairement par un tiers (le
bénévole) sans contrepartie monétaire, (idée de gratuité) pendant son temps de loisir
(non consacré a sa profession).

En I'absence d’'un marché du travail bénévole, il est impossible d’effectuer un calcul
approprié de son équivalent monétaire, et encore moins d’avoir un prix de marcheé
pour ce type de travail*®. Cependant, on peut estimer de deux facons différentes la
valeur des services bénévoles.

La premiére consiste a décompter le total des heures consacrées dans l'année a
I'activité bénévole. En divisant ce total par le nombre annuel d’heures d’un salarié, on

46 Pekka Rissanen, cité par W. Andreff, J.F. Bourg, B. Halba, J.F. Nys, Les enjeux économiques du sport en
Europe : financement et impact économique, sous I'égide du Conseil de I'Europe, Dalloz, Paris, 1995.
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en conclut que ladite activité équivaut a celle de N salariés, en équivalent temps plein,
et on I'évalue en termes monétaires.

La seconde approche possible, quand une association offre des services bénévoles
comparables a ceux d’'une société commerciale, consiste a évaluer ces services au
co(t moyen du marché, en estimant les dépenses qu’une société de taille comparable
aurait d0 supporter.

La premiéere approche assimile les taches bénévoles a du temps pris sur le temps de
travail.

La valorisation du volontariat permet d’apprécier un effet quantifiable de lactivité
bénévole en matiere de production de biens et services.

1.5. L’estimation économique du volontariat

A partir d’enquétes nationales (1993), I'on a recensé l'effectif des volontaires et le
nombre d’heures consacrées a leur activité bénévole. Ces données ont permis
d’obtenir une estimation économique des services bénévoles. Le total obtenu des
heures bénévoles effectuées dans I'année est divisé par le nombre annuel d’heures
d'un salarié. Ladite activité équivalant a celle de n salariés est ensuite convertie en
termes monétaires”’.

nombre de volontaires (en millions) .........cccoovviiiiiiii i, ;9
- nombre d’heures par semaine, par volontaire ...................... 14,5

- nombre de personnes en équivalent temps plein (en millions) : 0,82

- emploi total (en MIllIONS) ......ooovii i : 25
- part du PIB équivalent au volontariat (en %) ........................ : 3,3
- estimation financiére du volontariat (en milliards de SPA) ...... 1 33,1

*SPA . Standard du Pouvoir d’Achat, taux de change fictif calculé par
Eurostat. Il considére le taux de change officiel et la parité du pouvoir d’achat
de chaque monnaie des pays membres de I'Union européenne.

Cette appréciation économique du volontariat n'est pas probante. En effet, si nous
devions payer la production d’'un bien ou d’'un service, I'on utiliserait sans doute pas ni
autant d’acteurs, ni un tel nombre d’heures. L’action volontaire est difficile quantifiable en
signes monétaires car n'oublions pas quelle repose sur la volonté unique de l'acteur
gu’est le volontaire de s’engager dans une action. De plus, cela suppose la possibilité de
trouver dans le secteur marchand des services et des organismes équivalents, ce qui
n'est pas évident. L’'on comprend pourguoi 'approche par cette étude n’'a pas été reprise.

4 Michel Le Net et Jean Werquin, "Le volontariat", op. cit.
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S’agissant de la valorisation du bénévolat, la moitié des associations ont jugé qu'il
fallait tenir compte de la compétence en préconisant un taux horaire moyen de 10,67
euros. Sur la base de 10,67 euros de I'heure, le bénévolat représentait 3 700 heures
de travail et une ressource de 25 916,33 euros, en moyenne, par association.

2. LES FONDEMENTS THEORIQUES DE L'ACTION VOLONTAIRE ET
L’ECONOMIE PUBLIQUE

Les productions associatives se sont développées ces dernieres années pour faire
face aux demandes sociales®. Si le choix de la collectivité s’arréte sur une certaine
guantité de bien, deux réactions sont possibles. Certains individus considéerent que
cette consommation est excessive. D’autres au contraire la jugent insuffisante. Pour
corriger ces déseéquilibres, on peut décentraliser la production de bien pour arriver a
des ensembles individus consommations mieux proportionnés. Weisbord a montré que
ces déséquilibres pouvaient induire la mise en ceuvre de productions volontaires par
des organisations qui ne recherchent pas le profit’. Les individus qui jugent la
consommation de bien insuffisante peuvent s’associer « pour ajouter a la production
publiqgue de bien collectif une production priveée volontaire de bien collectif ». Les
individus qui la considéraient excessive ou insuffisante peuvent aussi s’associer aux
premiers. Leur motivation reléve alors de l'altruisme.

2.1. Volontariat et altruisme

Dans le chapitre II, consacré a I'étude sociologique du bénévolat et du volontariat, au
1.3. : Aspirations et psychologie du volontariat, nous avions évoqué les motivations de
I'engagement bénévole et notamment l'altruisme. A cette approche sociologique,
regardons l'altruisme sous un autre angle, celui de la rationalité.

Quelles sont les raisons qui poussent des individus a devenir volontaires ? Le choix du
volontariat obéit-il a un calcul rationnel ?

Cette question n’est pas sans incidence sur notre problématique quant & ce qui motive
le citoyen acteur a devenir sapeur-pompier volontaire que nous traiterons par la suite.

Les individus rationnels poursuivent leur intérét personnel. La socialisation se fait par
I'échange. Cette analyse se référe aux économistes classiques™ qui ont développé
l'idée selon laquelle des comportements économiques fondés sur I'égoisme
contribuent a la promotion du bien-étre social.

48 Xavier Greffe, Economie des politiques publiques, Dalloz, Paris, 1994.

49 B.A. Weisbord, "Towards a theory of the voluntary Non Profit Sector", in Phelps, Altruism, Morality and Economic
Theory, Russel Sage Foundations, New York, 1975.

Adam Smith, Recherches sur la nature et les causes de la richesse des nations, 1776.
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Pour comprendre le comportement volontaire, il convient de changer de paradigme et
de passer de I'’égoisme a l'altruisme. Le volontariat, I'acte altruiste du don de soi, est-il
efficace, au sens économique du terme ? Serge-Christophe Kolm® s'est efforcé de
montrer qu’'une société largement égoiste ou altruiste pouvait reposer sur une
economie efficace. Il part du constat selon lequel « les sentiments et comportements
égoistes, et les processus sociaux d'échange et de force qui en découlent, sont
largement plus répandus que les sentiments et comportements altruistes et que
presque toutes les sociétés au-dela de la famille, de la bande ou de la tribu et des
consommations au sein de tels groupes ».

Pour justifier leur préférence pour 'égoisme, certains économistes avancent qu’il est
productif alors que l'altruisme ne I'est pas. Dans un systéeme d’échanges, les individus
poursuivant des fins égoistes sont incités a servir au mieux les désirs de leurs clients.

En ce qui concerne I'économie altruiste, elle présente plus d’'avantages qu'une
économie égoiste. Pourtant, «les individus, choisissant seuls, décident d'étre
egoistes ». Leur choix s’expliquent par la théorie des jeux : « ils doivent s’entendre pour
étre altruistes ce qui impliqgue un échange (multilatéral), et souvent I'établissement de
contraintes. Or, on ne peut obtenir, par définition, un don par échange, ni par contrainte.
On ne peut pas susciter de sentiments altruistes en les achetant, méme avec des
sentiments altruistes ('acte récompensé par reconnaissance est autre chose, ce n'est
pas un échange au sens strict, résultat d’'une entente). Ainsi, «les individus sont
condamnés a rester égoistes tout en aspirant & une société altruiste ».

Cette constatation explique que laltruisme soit si peu répandu, méme parmi les
volontaires. Le plus souvent, on est en présence d’'un des six comportements quasi
altruistes décrits par David Kennett®”. Le don de soi ou d’'argent est altruiste lorsque
'on n’attend aucune contrepartie. Il est quasi altruiste lorsqu’on I'on recoit quelque
chose en échange. Il est quasi altruiste lorsqu'on I'on recoit quelgque chose en
échange. Pour David Kennett, I'altruisme est « une vertu trop rare pour que I'on puisse
fonder sur elle une société ».

David Kennett a recensé six formes de comportements quasi altruistes en montrant
gu’ils étaient tous fondés sur l'intérét personnel.

La premiére forme, « I'altruisme avec compensation intangible », consiste a donner du
temps ou de l'argent pour s’attacher le respect, soit du receveur, soit de ceux qui
pourraient étre témoins de ce don. La contrepartie est le respect ou l'obligation que
I'on fait naitre.

° Serge-Christophe Kolm, la bonne économie, Presses universitaires de France, Paris, 1984.
52 . " . . - :
David Kennet, "Altruisme et comportement économique”, op. cit.
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La deuxieme forme de comportement quasi altruiste s’apparente a la stratégie des
jeux. Le «quasi altruiste » pense que son attitude accroit la probabilité que la
personne aidée, ou une autre, aidera ou témoignera d’'une autre forme de réciprocité
dans le futur.

La troisieme forme de comportement quasi altruiste a été analysée par les
sociobiologistes qui considerent que le comportement humain, comme celui des
animaux, est en grande partie génétiquement déterminé. Les genes commanderaient
« la propension a I'altruisme, I'agressivité, le sens du territoire ou de la conformité ».

Une quatriéeme forme de quasi altruisme a un rapport au groupe. S'il existe un
authentique altruiste dans un groupe, on n’estime pas son bonheur seulement au
regard de son propre revenu, mais eégalement de celui de tous les autres membres. La
somme de tous les revenus constitue le revenu social.

Une cinquiéme forme de comportement quasi altruiste est une réponse rationnelle aux
pressions sociales. Les individus font acte de générosité pour éviter les colts sociaux
et les désagréments psychologiques qui lui sont associés. Pour leur tranquillité
personnelle, ils ont avantage a se comporter en altruiste, méme si instinctivement ils
n'y sont pas enclins.

hY

La derniere et sixieme forme de quasi altruisme, celle des entreprises, sert a
promouvoir leur image «aux yeux des consommateurs, des employés, des
fournisseurs, ou méme du gouvernement». Elles en attendent un profit
supplémentaire, a long terme, au méme titre que la publicité, qui agit, elle, a court ou
moyen terme.

2.2. Volontariat et reconnaissance professionnelle

Le volontariat est un moyen d’acquérir de I'expérience professionnelle, du savoir mais
aussi de révéler certaines aptitudes a prendre des initiatives.

Ainsi, l'activité, le travail bénévole, constitue un apport non négligeable au capital
humain. Mais comment se définit le capital humain ? Le capital humain se définit
comme « un ensemble d’'aptitudes, de connaissances et de qualifications possédées
par chaque individu. Celles-ci sont en partie innées, et pour une autre partie acquises
tout au long de la vie. Cette acquisition est colteuse, mais rapporte un flux de services
productifs futurs. Il s’agit donc d’un investissement »°°.

L’effet de I'élévation du niveau éducatif sur 'augmentation des revenus est connu.
Investir dans I'éducation est le moyen le plus efficace d’accroitre la capacité de gain
du capital humain. La pratique d'une activité bénévole est aussi une maniére

53 M. Riboud, "Etude de I'accumulation du capital humain"”, Revue économique, mars 1975.

Theése UTM 2008 Claude VIDAL 69



Premiére partie:  Le volontariat : une notion a définir

d’acquérir une formation, donc d’accroitre le capital humain. Il s’agit de la formation
acquise par les bénévole eux-mémes dans cette pratique, sous forme de
connaissances ou d’expériences*. Nous sommes ici dans le cadre voulu en particulier
par le dispositif de la validation des acquis de I'expérience de la loi de modernisation
sociale de 2002, comme nous l'avions abordé dans la premiere partie, chapitre II,
étude sociologique du bénévolat et du volontariat, au 1.3., aspirations et psychologie
du volontariat.

L'action de promotion sociale jouée par les associations est fondamentale. La théorie
du capital humain a un prolongement sociologique dans la théorie du capital social®. Il
regroupe les relations sociales, les relations d’affaires et les relations mondaines. Les
sociologues pensent que la famille constitue le lieu privilégié de construction d’'un tel
capital humain. Mais les institutions, comme les clubs ou les associations, exercent
aussi un réle important. Les volontaires se constituent un réseau de relations qui
peuvent leur étre tres utiles pour leur vie sociale et professionnelle. Consacrer une part
de son temps a une activité non rémunérée témoigne de sa capacité d'initiatives. Elle
permet aussi d’appartenir & un groupe social, élément qui peut étre déterminant dans
le choix de I'employeur.

3. BENEVOLAT ET EMPLOI : CONCURRENCE OU COMPLEMENTA RITE ?

Les bénévoles seraient-ils des concurrents déloyaux pour les salariés ? Quand on parle
de services gratuits aux salariés et surtout aux syndicats, leur réaction premiere est la
méfiance, prétextant que l'action bénévole peut concurrencer directement le travail
salarié, I'employeur tirant prétexte du bénévolat pour ne pas embaucher. En réalité, le
volontariat peut non seulement maintenir mais aussi permettre la création d’emplois™°.

Le travail bénévole peut en premier lieu maintenir I'emploi quand il aide une entité
économique, en particulier une association a petit budget (ce qui par exemple le cas
de la plupart des clubs sportifs) a réaliser avec la méme somme disponible de
meilleures performances.

En outre, le volontariat conduit a reconnaitre des droits et des besoins qui n’étaient
jusque-la pas considérés comme tels. Ayant exercé son réle innovateur, le mouvement
associatif éprouve alors le besoin de s’adjoindre des techniciens. Il est ainsi a l'origine
de la création de postes rémunérés confiés a des professionnels.

Pour réaliser le projet associatif, bénévoles et salariés ne sont pas concurrents mais
complémentaires. Leur coopération est la condition sine qua non du bon

54 Madeleine Bousquet, Economie et bénévolat, op. cit.
%5 Pierre Bourdieu, Questions de sociologie, Editions de Minuit, Paris, 1980.
56 Bénévolat / volontariat et emploi : concurrence ou complémentarité ?, IRIV, Paris, 1999.
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fonctionnement de l'association. La présence des bénévoles permet aux populations
fragiles, exclues, de bénéficier de compétences auxquelles elles n'auraient pas eu
acces sans eux, ces sentinelles « little platoons » indispensables a la cohésion et a la
mixité sociales.

Ces aspects sont redondants également pour le volontariat chez les sapeurs-
pompiers.

En effet, il arrive que les partenaires sociaux ne voient pas toujours les sapeurs-
pompiers volontaires comme étant complémentaires mais plutdt substitutifs des
effectifs professionnels, ce qui de fait peut créer quelques tensions.

3.1. Bénévoles et salariés : des relations conflict uelles ?

En France, le secteur sans but lucratif génére plus d’emplois que les effectifs de
Renault et de Thomson réunis: entre 1981 et 1990, I'emploi associatif s’est en
particulier accru de 84% (alors que I'emploi total a cette période ne progressait pas),
parallelement a I'explosion du nombre de créations d’associations pendant la méme
décennie.

Les associations sont donc des employeurs a part entiere, au méme titre que les
entreprises privées. Leur role en matiere d’emploi n’est pas négligeable. Cependant,
sans l'action des volontaires, pourraient-elles remplir cette mission ? L’étude
entreprise du cas francais souligne I'importance du volontariat.

La fonction d’employeur gu’assurent les associations s’est développée au fur et a
mesure de l'accroissement des demandes sociales. Face aux nouveaux besoins et
aux nouvelles aspirations, les associations ont évolué vers une logique de
fonctionnement différente. A la place « d’espaces de convivialité et d’entraide », elles
sont devenues des « lieux de service »°’.

Selon Alain Ramage, bénévoles et salariés ne s’'opposent pas. Les bénévoles sont de
plus en plus professionnels. Pour nombre de salariés des associations, 'engagement
dépasse les obligations fixées par leur contrat de travail. lls ne font pas payer les
heures supplémentaires qu’ils consacrent a leur mission au sein de I'association. lls se
sentent plus investis d’une obligation de résultats que de moyens.

En outre, il faut distinguer deux types de volontaires : d’'une part, les administrateurs
qui sont chargés du fonctionnement et de la gestion et sont responsables
juridiguement de la bonne marche de l'association ; d’autre part, le « personnel non
salarié » qui consacre une partie de son temps libre a la vie de I'association. La

Alain Ramage, "Bénévoles et salariés. Pratiques et probléemes” dans "Vie associative et démocratie : il ne suffit
pas de gérer". Economie et humanisme, n332, mars 19 95.
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principale critique frequemment portée a I'encontre de ces derniers est de ne pas
toujours avoir les compétences requises pour exercer la tache dont ils s’acquittent
bénévolement. On leur oppose les salariés qui présentent 'avantage de pouvoir étre
soumis au contréle des administrateurs. Recrutés en fonction de leur connaissance du
domaine d’action de 'association, ils doivent des comptes sur les résultats obtenus au
conseil d’administration.

Pour Alain Ramage, I'opposition entre salariés et les bénévoles est dépassée car les
volontaires sont de plus en plus des experts situés au méme niveau que les salariés.
Chacun apporte sa spécificité a I'association : les volontaires, leur bonne volonté, et
les salariés, leur compétence.

La coopération entre les salariés et les bénévoles peut assurer une meilleure
productivité et permet d’atteindre un plus grand nombre de bénéficiaires. Elle est
souvent « un stimulant, par la diversité des apports et des compétences, source
d’initiative et expérimentation qu’autorise la structure associative ». Bénévoles et
salariés ne sont pas concurrents mais complémentaires pour réaliser le projet
associatif.

3.2. Le volontariat, générateur de nouveaux emploi s

Le secteur sans but lucratif et I'ensemble du mouvement associatif génerent des
emplois. lls permettent de détecter de nouveaux besoins et donc, a terme, de créer de
nouveaux emplois. Face aux nouvelles demandes des consommateurs, les
associations apparaissent les mieux placées pour répondre aux besoins. Les services
de proximité sont devenus un enjeu de société. lls créent des emplois et « produisent
de I'intégration et de la cohésion sociale »*°.

La distinction traditionnelle entre les secteurs primaire, secondaire et tertiaire est
obsoléte. La notion d'immatérialité, caractéristique supposée du produit de service, n'est
plus valable. Entre le produit industriel et le produit de service existe une continuité.

Les services sont devenus les premiers créateurs de richesses en France comme
dans la plupart des pays développés. La notion de « société postindustrielle » traduit
cette prédominante. La part des services dans le produit national brut Francais — qui
était de 69,8% en 1993 et surtout de 62,7% dans I'emploi contre 56,5 et 55,4% en
1980 — témoigne de la tertiarisation des économies méme si beaucoup de ces
services sont liés au secteur industriel.

Une catégorie particuliéere de services, les non marchands, regroupe des organes
hétérogenes (associations, syndicats et partis, services consulaires). Ces services ne

58 . . . . L .
Xavier Greffe, Nouvelles demandes, nouveaux services, Commissariat général du Plan. La Documentation
francaise, Paris, 1990.
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sont pas cantonnés au seul secteur administratif. La majorité des entreprises a statut
associatif sont des prestataires de services.

La demande hors marché de ce type de services est forte et son potentiel de
croissance comme celui de I'offre est important. Des facteurs d’ordre démographique,
social, économique et technologique expliquent cette évolution. La population vieillit.
Les femmes ont, dans leur majorité, un travail salarié. La famille se transforme. Les
systemes de valeur évoluent. Certaines catégories de personnes disposent de plus en
plus de temps libre. De nouvelles technologies apparaissent. L’'environnement des
entreprises est plus complexe.

Face a ces nouveaux besoins, ou a des besoins dont les modes de prise en charge
évoluent, de nouvelles modalités de réponse, de nouveaux services apparaissent. lls
émanent du secteur public, du marché ou de I'économie sociale (mutuelles,
associations, coopératives, comités d’entreprise).

~

Si les associations sont a linitiative de nombreux projet porteur d’emplois, ces
initiatives économiques ont fait I'objet de nhombreuses critiques. En fait pour que ces
initiatives soient vraiment utiles a I'économie, la premiére condition, soulignée par le
rapport du Plan, est le professionnalisme et I'implication des permanents et des
personnels d’encadrement. Ils doivent construire une stratégie économique et
maitriser la connaissance technique. La seconde condition suppose que ces initiatives
s’appuient sur un réseau de volontaires susceptibles d’assurer cet accompagnement
dans les conditions les plus favorables.

Le volontariat est la clé de volte du systeme. Les expériences menées n'auraient pas
vu le jour sans les volontaires. Les responsables des associations, €lus, bénévoles,
sans prendre part a la prestation de services, coordonnent le travail des salariés et
assurent le suivi des relations avec les collectivités locales. Sur le terrain,
'engagement fort des volontaires permet I'individualisation des solutions. lls peuvent
écouter les personnes en difficulté et répondre a leurs demandes.

Un effet moins apparent est la contribution du travail bénévole a la création d’emplois.
La plupart des services analysés se sont avérés viables et n’ont pu créer des emplois
que grace a I'apport des volontaires.

3.3. Volontariat, travail au noir ou concurrence dé  loyale

Les dangers du développement d’un marché du travail « parallele » ont été maintes
fois dénoncés, le travail au noir pouvant étre accusé de se substituer au travail
régulier. Il faut en particulier veiller a ce que les bénévoles ne soient pas des
travailleurs non déclarés, les remboursements de frais apparaissant parfois comme
des salaires déguisés.
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En France, la loi de 1901, qui a consacré lI'existence du secteur associatif, a éte, a
plusieurs reprises, remise en question pour cette raison®’.

Certaines associations ont en effet développé des activités lucratives sous le couvert
du statut associatif pour déroger a la Iégislation commerciale et surtout a la fiscalité.
« La présence de l'association dans le champ économique a pour conséquence de
rapprocher son organisation, son fonctionnement, ses modes de relations, les risques
gu’elle court ou fait courir aux tiers, de ceux des autres acteurs de la vie économique
avec qui elle contracte, voire avec qui elle se trouve en concurrence, gu’il s’agisse
d’entreprises de type capitaliste, ou d’entreprises de I'économie sociale »°.

Le droit fiscal, comme le droit social, fondent, en France « les régles régissant leurs
justiciables, non sur I'appellation gu’ils se donnent ou le type juridique de groupement
gu’ils créent, mais sur l'activité qu’ils déploient et la fagon de I'exercer ».

Les associations qui emploient des salariés sont tenues « a la régularité d’'un salaire et
des charges afférentes, et a [Iapplication de la Iégislation du travail ». Si
I'administration du travail découvre que I'association emploie des salariés sous couvert
d'un statut de volontaire, sans les déclarer, elle sanctionne ces activités pseudo

bénévoles comme du travail au noir.

Le législateur, le juge civil ou commercial, le juge pénal, le juge administratif et
I'administration fiscale mettent également en ceuvre les moyens propres « a assurer la
protection et la liberté de tous les protagonistes de la scéne économique »,
associations et entreprises. lls répondent ainsi a la seconde critique faite au secteur
bénévole, accusé de fausser la concurrence en s’adonnant a des activités para
commerciales, tout en se déclarant a but non lucratif.

3.4. Volontariat et professionnalisation

Comme nous l'avons évoqué précédemment, la question de la concurrence faite au
salariat par le bénévolat pose corollairement la question de la professionnalisation du
secteur bénévole et de son incidence sur 'engagement bénévole.

Bjarne Ibsen®" a étudié les conséquences de I'emploi, & plein temps, d’un salarié, sur
une période de deux ans, dans un club sportif, expérience menée dans cent clubs. La
professionnalisation a conduit a une différenciation et a une spécialisation des options
offertes par les clubs qui ont cherché un public nouveau. Une premiére incidence
négative est le regroupement des taches ; le salarié assume progressivement un

59 Edith Archambault et Judith Bourmendil, Le secteur sans but lucratif en France, op. cit.

€0 Marie-Thérése Chéroutre, Exercice et développement de la vie associative dans le cadre de la loi du 1% juillet
1901, op. cit.
Bjarne Ibsen, Le bénévolat dans les sports : enquéte bibliographique, op. cit.
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nombre croissant de travaux qui, auparavant, étaient répartis entre différentes
personnes. Une conséquence plus déterminante de la professionnalisation est la
tendance croissante, chez les adhérents, a considérer le club comme un prestataire de
services et a assurer le travail bénévole avec réticence. « L’éthique du bénévolat »
s’estompe. La politique du club est davantage axée sur I'économie de marche.

Dans la plupart des organisations, les relations entre le personnel salarié et les
bénévoles sont souvent difficiles, en raison des conflits de role et des différents degrés
de professionnalisme que chacun apporte a sa tache. On ne sait pas si le niveau de
formation plus élevé qu’acquierent bénévoles et salariés entrainera une coopération
plus efficace ou accroitra encore la rivalité.

L’'idée d'un statut du bénévole, voire du bénévolat, a souvent été proposée, en
réponse a ces conflits latents. Une reconnaissance officielle serait la clé pour résoudre
tous les problemes. Si elle est accueillie avec enthousiasme par nombre
d’associations, les bénévoles sont, en revanche, beaucoup plus réticents comme
nombre d’experts familiers des débats qui animent le monde associatif.

Ainsi, pour Jean Sabatier®” un statut général du travailleur bénévole « n’est sans doute
pas désirable. La principale difficulté demeure le caractere d’ordre public du modele
que constitue le travail salarié ». En effet, « les activités bénévoles posent la question
de la place qui peut étre reconnue, dans notre société, a des valeurs autres que la
recherche du profit et 'accumulation de biens matériels ».

La promotion d'un statut correspond plus a une attente des structures (désir de
reconnaissance officielle du travail bénévole, protection juridique...). Le statut ne
semble pas avoir d’incidence sur I'engagement ; ce n’est pas un obstacle pour étre
bénévole.

Pourtant, la question du statut des bénévoles et du bénévolat reste source de débat
malgré tout pour les associations comme pour les pouvoirs publics chargés de
promouvoir la pratique associative. Un statut existe et nous y reviendrons par la suite,
pour le volontariat qui a beaucoup évolué depuis dix ans. Il est devenu un enjeu
essentiel pour la sécurité civile notamment (sapeurs-pompiers volontaires), une
composante incontournable de la solidarité internationale (volontaires de la
coopération internationale) et devrait connaitre une renaissance avec la réforme du
service national et les nouvelles formes de volontariat civil.

La loi de modernisation sociale, comme nous I'avons déja évoqué, votéee le 17 Janvier
2002, qui consacre la validation de I'acquis de I'expérience (salariée et/ou bénévole)
peut donner un nouveau dynamisme a lidée de statut: par ce dispositif, tous les

62 Jean Sabatier, Quel statut pour le bénévolat / volontaire ?, IRIV, Paris, 1998.
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bénévoles (jeunes, demandeurs d’emploi, femmes au foyer...) pourraient voir leur
travail bénévole officiellement reconnu, validé, valorisé.

3.5. La formation pour développer le volontariat

Le volontariat est un moyen de mettre utilement en pratique et/ou d’acquérir des
compétences. Sur le plan psychologique, ce type d’engagement a une incidence
positive : se sentir utile, avoir un cadre d’accueil, un environnement propice au travail
et aux rencontres. Méme si le bénévolat ne débouche pas nécessairement sur un
emploi, ce qui n'est pas sa vocation, il permet d’appartenir & une communaute, de
retrouver confiance et foi en soi. Pour rendre le travail des bénévoles plus attrayant,

pour renforcer leur motivation, le recours a une formation est indispensable pour
élargir leurs compétences et mieux répondre a la demande.

Les organisations bénévoles, pour faire face a un environnement compétitif, doivent
devenir plus efficaces, moins personnelles. Elles doivent étre capables de se fixer des
objectifs, d'évaluer le travail qu'elles peuvent et doivent faire, d’optimiser leurs
recherches et collecte de fonds. Pour atteindre leurs buts, les bénévoles et le
personnel salarié des associations doivent étre mieux formés et plus conscients des
objectifs et du projet de leur organisation.

La professionnalisation des taches a assumer par le personnel, bénévole ou salarié,
pose la question des compétences, d'autant que le cadre comptable et juridique
auquel les associations doivent se conformer est le plus en plus contraignant.

L'un des principaux problémes des associations est le manque d'évaluation
systématique de leur activité. Les enjeux du bénévolat et du volontariat (une
reconnaissance, un statut...) sont intrinsequement liés a la formation et a I'information
des responsables bénévoles et des professionnels qui travaillent avec eux.
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CHAPITRE 1V
VOLONTARIAT ET POUVOIRS PUBLICS : QUELLES RELATIONS

Si comme nous l'avons abordé ci-dessus, le volontariat est avant tout une démarche
individuelle, I'action volontaire, dans le cadre des associations, peut néanmoins étre
relayée par les pouvoirs publics. L’'engagement des bénévoles a une valeur civique.
C’est un apprentissage de la démocratie.

Les associations sont créées et gerées par des personnes privées. Elles disposent
d’'une autonomie et d’'une indépendance par rapport aux pouvoirs publics. L'action
volontaire est directement liée a cette reconnaissance. Le mode de financement est lui
aussi fondamental.

Les relations entre les pouvoirs publics et les volontaires sont ambigués. Beaucoup
d’associations remplissent une mission de service public. Leur action n‘'empiéte-t-elle
pas sur celle des administrations ? Enfin, les pouvoirs publics subventionnant souvent
le secteur associatif, le contrdle qu’ils exercent, en retour, n’est-il pas une atteinte a la
liberté des volontaires ?

N’omettons pas de souligner l'importance de la démocratie dans la liberté
d’expression et plus précisément la liberté d’association. En effet, I'histoire du
volontariat en France est intimement liée a celle de la liberté d’association, acquise
définitivement en 1901. Cette date marque I'essor du mouvement associatif frangais
qui a connu, par la suite, un regain de vitalité avec la crise de I'Etat providence,
depuis 1974.

En France, le droit d’association a été reconnu par la loi de 1901, méme si les
associations sont tolérées a partir de 1880 ; en 1971, la loi de 1901 est promue, par
le Conseil constitutionnel, au rang des principes constitutionnellement garantis : la
liberté d’association est consacrée comme une liberté publique, par référence au
préambule de la Constitution de 1958 qui renvoie a celui de la Constitution de 1946,
qui se réfere lui-méme a la Déclaration des droits de 'homme et du citoyen du 26
ao(t 1789,

Donc, l'action des volontaires fait partie des rouages du fonctionnement démocratique
des institutions politiques et administratives. Ainsi, au sein des associations, les
citoyens peuvent défendre un certain nombre de valeurs communes.

63 Confére, Les Constitutions de I'Europe des Douze, textes rassemblés par Henri Oberdorff, collection Retour aux
textes, La Documentation francaise, Paris, 1994.
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1. VOLONTARIAT ET CITOYENNETE

Le droit d’association est I'un des droits fondamentaux de 'homme. La deuxieme
conférence mondiale des Nations unies sur les droits de 'hnomme qui s’est tenue en
1993 a Vienne a rappelé que « les droits de 'homme et les libertés fondamentales
sont acquis a la naissance par tous les étres humains ; leur protection et leur
promotion sont la responsabilité premiére des gouvernements »°.

Les associations ont joué un réle décisif pour la promotion et la défense des droits de
I'homme®®, depuis la Ligue des droits de 'homme, créée en 1898, aux organisations

non gouvernementales (ONG) devenues partenaires a part entiere des Etats dans
I'élaboration et la mise en ceuvre des normes relatives aux droits de 'homme.

1.1. Liberté d’association

La liberté d’association et de réunion fait partie des droits civils et politiques qui doivent
étre garantis dans toute société démocratique. Elles sont des libertés de I'action
collective mais aussi individuelle. Elles relevent a la fois des droits civils et politiques,
consacrés par la Convention européenne des droits de I'homme et des droits
économiques, sociaux et culturels, énoncés dans la Charte sociale européenne signée
a Turin, le 16 octobre 1961 et entrée en vigueur en 1965 (elle lie, actuellement, vingt
Etats).

Le foisonnement actuel des associations peut sembler paradoxal alors que, dans le
méme temps, les corps intermédiaires classiques (partis, syndicats) connaissent un
discrédit croissant. Le paradoxe n’est qu’apparent. Les citoyens ayant pris conscience
des limites de la démocratie représentative, dans certains domaines, voient dans les
associations le moyen de participer a I'élaboration et la mise en ceuvre des décisions
surtout en matiere de vie quotidienne (consommation, sécurité, environnement...).

La liberté d’association est un droit de 'homme mais aussi un droit du citoyen®. Il n’y a
pas de démocratie sans associations : « pour que les hommes restent civilisés ou le
deviennent, il faut que parmi eux I'art de s’associer se développe et se perfectionne. Il
n'y a pas de pays ou les associations soient plus nécessaires pour empécher le
despotisme des partis ou larbitraire du prince que ceux ou l'état social est
démocratique »°’. L'idée d'adhésion volontaire sous-tend celle d’association. Les
individus doivent pouvoir s’exprimer individuellement et collectivement ; ils doivent

aussi étre libres de ne pas adhérer ou de démissionner.

o4 Olafur Einarsson, ministre de la justice islandaise, in Conseil de I'Europe, Liberté d'association, Reykjavik, aodt, 1993.

65 Pierre-Henri Imbert, directeur des droits de 'Homme au Conseil de I'Europe, in Conseil de I'Europe, Liberté
d’'association, op. cit.

Jean Morange, Université de Limoges (France), in Conseil de I'Europe, Liberté d’association, op. cit.
67 Alexis de Tocqueville, De la démocratie en Amérique, 1835.
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Le principe de liberté d’association est reconnu et consacré par le droit international.
Cependant, le droit des associations dépend en pratique des contextes historiques,
culturels, politiques et sociaux. Les statuts, les regles juridiques qui les encadrent
différent d’un pays a l'autre. La notion méme est parfois floue : est considéré comme
association a but non lucratif tout organisme reconnu comme tel par les états. Un
projet de directive a été établi par I'Union européenne qui prévoit un statut
« d’association européenne » en 47 articles.

1.2. Quel rble pour les associations et I'action vo  lontaire

Les associations représentent pour les collectivités publiques un relais commode pour
innover, organiser ou favoriser une rencontre, mobiliser des volontaires®® car les
citoyens s’adressent plus facilement a elles qu’aux services publics, ce relais leur
paraissant plus efficace, en particulier en période de crise, pour « accueillir et écouter,
orienter, conseiller, faire part de leur expérience, redonner courage et confiance ».

Alors que le role social de I'Etat fait 'objet de nombreuses critiques, la bureaucratie est
dénoncée, I'appareil administratif est accusé de lourdeur et de lenteur. Les citoyens
expriment leur réticence a I'égard des modes de fonctionnement de la démocratie. Il
est reproché aux élus de ne pas tenir leurs promesses électorales et de défendre les
intéréts particuliers d’'un petit nombre au lieu de servir l'intérét général. Les votes
contestataires pour des partis extrémistes expriment cette défiance vis-a-vis du
politique.

Les « corps intermédiaires » auxquels appartiennent les associations apparaissent
alors pour les pouvoirs publics, comme pour les individus, des interlocuteurs plus
accessibles et plus pratiques et jouent un rdle de contre pouvoir face aux pouvoirs
publics et, en maintes occasions, les groupements volontaires jouent un role de
meédiateur entre pouvoirs publics et citoyens. Cette action est favorisée par leur solide
implantation dans le tissu local. Les exemples d’action volontaire qui ont débouché sur
des prises de conscience collective sont nombreux.

Ainsi, dans le domaine de I'environnement, l'action volontaire a été décisive pour
relayer les revendications de la population. Les marées noires provoquées par la
négligence de certains armateurs pétroliers ont entrainé la mobilisation de millions de
volontaires. Grace a l'action des associations, il a pu étre obtenu réparation aupres
des compagnies pétroliéres, mais aussi des aides de I'Etat.

La mobilisation des volontaires a été essentielle dans le secteur sanitaire. Les victimes
de I'amiante ont obtenu gain de cause, en France, en 1996 et les cancers provoqués
par I'exposition a cette substance, notamment chez les salariés du batiment, ont été

68 Michel Le Net et Jean Werquin, "Le Volontariat", op.cit.
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considérés comme des maladies professionnelles ; les victimes ont ainsi pu étre prises
en charge ; enfin, les pouvoirs publics ont décidé d’interdire I'utilisation de ce matériau.

1.3. Les dérives possibles de la liberté d’associat  ion

L’engagement volontaire peut parfois étre « dévoyé ». Certaines associations peuvent
n'étre que des « courroies de transmissions » d’'idéologies politiques ou de structures
au service des intéréts de leaders, de « gourous », qui, sous couvert de la liberté que
leur confére la structure associative, abusent de leur pouvoir sur les membres.

Certains partis politiques utilisent les termes généraux de la loi de 1901 et la neutralité
du mot association pour mettre en place des « structures crypto politiques »®°. Sous
cette apparence se cache une finalité uniquement électoraliste.

Le phénomene des sectes est une dérive plus grave a la liberté d’association. Certains
chefs charismatiques fondent des mouvements sur une base associative, pour servir
leurs seuls intéréts. La finalité semble généreuse. Le plus souvent, il est promis aux
futurs membres de les aider a trouver leur voie, un sens a leur vie, ou a résoudre un
probléme concret, par des méthodes non orthodoxes. Beaucoup ont été condamnés
pour exercice illégal de la médecine. Ces groupes fonctionnent, dans tous les
domaines de la vie sociale, en marge des structures officielles. De nombreuses sectes
se créent pour satisfaire les besoins de spiritualité auxquels les églises traditionnelles
n'ont pas su répondre.

Le plus souvent, les « gourous » abusent de la crédulité de leurs disciples et peuvent
conduire leurs adeptes a des extrémités fatales.

Ces cas limites soulignent que la liberté d’association peut parfois empiéter sur les
libertés individuelles. Si I'idéal de don de soi et de désintéressement de I'engagement
bénévole peut parfois étre dévoye et réecupéré par des intéréts mercantiles, la structure
associative reste toutefois le cadre idéal pour défendre les valeurs auxquelles croient
les volontaires.

2. L’ACTION VOLONTAIRE DANS UN CADRE JURIDIQUE RECO NNU

Si l'action volontaire s’est développée en marge des pouvoirs publics et des
entreprises, les associations n’en sont pas moins des acteurs de la vie économique,
politique et sociale du pays.

La vie en société pousse les personnes physiques a se regrouper pour agir et
atteindre un but déterminé comme exploiter une entreprise ou bien encore défendre

69 Michel Le Net et Jean Werquin, "Le Volontariat", op.cit.

Theése UTM 2008 Claude VIDAL 80



Premiére partie:  Le volontariat : une notion & définir

des intéréts pécuniaires ou moraux’®. Les sociétés, associations ou syndicats
répondent a cette attente ; c’est pourquoi le Iégislateur leur a attribué des droits et des
obligations leur permettant de fonctionner. Il les a dotés de la « personnalité morale ».

La loi du 1 juillet 1901, texte de base régissant les associations, en donne la
définition suivante : « I'association est une convention par laquelle deux ou plusieurs
personnes mettent en commun, de fagcon permanente, leurs connaissances ou leur
activité dans un but autre que de partager des bénéfices ».

2.1. Le statut du bénévole, un acteur impliqué

Deux conceptions de collaborateurs bénévoles existent en France : 'une, littérale, est
large ; 'autre, du point de vue du droit social, est plus restrictive’*. Dans une acception
large, est considéré comme « collaborateur bénévole celui ou celle qui apporte son
concours au fonctionnement ou a I'animation d’'une association, comme dirigeant ou
non, sans percevoir en contrepartie de rémunérations d’aucune sorte : salaires, mais
aussi vacations, honoraires, indemnités, primes, avantages en nature ».

Le remboursement des frais réels déboursés par le collaborateur, justifiés par des
notes de frais, dans le cadre de ses fonctions et dans I'intérét de I'association, ne fait
pas disparaitre sa qualité de bénévole. En revanche, certaines allocations forfaitaires
pour frais peuvent étre des rémunérations occultes. Il ne s’agit plus alors de
collaborateurs bénévoles mais de travailleurs «au noir», non déclarés a
I'administration fiscale.

Le collaborateur bénévole ne peut étre affilié, a ce titre, au régime général de la
Sécurité sociale. Il ne bénéficie donc pas de la législation sociale en matiere de
maladie ou d’accident de travail. En outre, il ne peut pas, en cas d’'accident survenu
dans le cadre d'une activité associative, bénéficier des garanties prévues en cas
d’accident du travail par ledit régime.

Le cumul d'une activité associative bénévole avec le versement d'allocations de
chémage ou de préretraite est possible a certaines conditions. L'activité bénévole ne
doit pas avoir pour objet de remplacer du personnel salarié¢, en évitant, par ce moyen, le
recrutement d’un tel personnel. L’'activité bénévole ne doit pas non plus détourner les
chémeurs de leur recherche d’emploi ; le temps qu’ils y consacrent est, de ce fait, limité.

L’exercice d’'une activité bénévole ne bénéficie donc pas, en France, d'un statut
spécial mais les quelgues mesures plus protectrices énoncées permettent néanmoins
de corriger des dispositions globalement assez laches.

0 Francis Lemeunier, Associations : constitution, gestion. Delmas, Paris, 1994.
e Gérard Sousi, Les associations, Dalloz, Paris, 1985.
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2.2. Cadre législatif et réglementaire concernant| e bénévolat

Il existe quelques textes officiels, & défaut de véritable statut comme nous l'avions
évoqué précedemment, pour définir autant que possible et encadrant ou reconnaissant
les activités des bénévoles et volontaires.

2.2.1. Au niveau international

A l'initiative de I'International Association for Volunteer Effort (IAVE), les Centres de
volontariat nationaux ont adopté a Paris, en 1990, une Déclaration universelle sur le
volontariat (dans cette déclaration, comme nous l'avions abordé, bénévolat et
volontariat sont synonymes) :

« Le volontariat

- est un choix volontaire prenant appui sur des motivations et des options
personnelles ;

- est une patrticipation active du citoyen a la vie des communautés humaines
et des cités ;

- contribue a améliorer la qualité de la vie, a 'épanouissement des personnes,
a une solidarité plus grande ;

- se traduit dans une action et, en général, dans un mouvement organisé au
sein d’'une association ;

- contribue a un développement économique et social pour un monde plus
juste et plus pacifique ;

- contribue a un développement économique et social plus équilibré, a la
creéation d’emplois et a de nouvelles professions ».

2.2.2. Au niveau européen

Dans le cadre du programme de Service Volontaire Européen (SVE), proposé par la
Commission européenne, adopté par le Parlement européen et le Conseil des
ministres (action pilote lancée en 1996/1997, programme bisannuel en 1998/1999,
nouveau programme communautaire prévu en 2000, les Communautés européennes
ont retenu la définition suivante du volontariat :

« Le terme volontariat fait en général référence a tout travail effectué de sa propre
initiative et non par obligation, ce qui laisse supposer qu’un volontaire est une
personne qui choisit délibérément de réaliser une certaine activité pour en retirer
une satisfaction personnelle et obéir a certaines valeurs humanistes, et non pas
pour bénéficier d’'une quelcongue rémunération ».
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Les textes institutionnels : JO C348 du 9/12/94, B4-112795 (PE 193 734), JO C29611
du 5/10/95, COM (96) 610 final du 23/12/96.

Une résolution du Parlement européen (adoptée le 16 décembre 1983) a retenu cing
caractéristiques du travail volontaire : « c’est un travail qui n’est pas obligatoire, qui est
socialement utile (amélioration de la qualité de vie, éducation, environnement,
coopération), qui n'est pas payé (pour prévenir tout travail au noir), qui ne doit pas
remplacer mais compléter les structures traditionnelles d’emploi, et pour lequel une
infrastructure devrait étre créée pour permettre aux volontaires de mener a bien leurs
activités ».

2.2.3. Au niveau national

Bien qu’il n'existe pas de loi sur le bénévolat, nous trouvons quelques dispositions
spécifiques. Parfois, certains textes Iégislatifs reconnaissent explicitement ou
implicitement le bénévolat sans lui donner de cadre officiel. En revanche, des lois et
décrets organisent le volontariat. Nous étudierons plus précisément cet aspect par la
suite.

Quelgues mesures protectrices, spécifiqgues aux bénévoles, sont prévues :

Le congé de représentation, loi n91-772 du 7 aolt 1991 et l'instruction n99-175 du 12
octobre 1999. Pour le bénévolat, la regle est qu’il n'accorde aucun droit ni protection
légale. Mais il existe quelques mesures protectrices. Un congé de représentation est
accordé aux employés qui siegent dans des instances professionnelles nationales ou
régionales. Selon la loi citée ci-dessus, des employés désignés officiellement peuvent
bénéficier de 9 jours pour remplir cette fonction de représentation. Ces jours sont payés
par les employeurs comme des jours ouvrés. Cette mesure concerne surtout les
employés des grosses entreprises publiques ou privées.

La couverture par une assurance des bénévoles dans le cadre de leurs activités
associatives, loi du 27 janvier 1993. Les grosses associations et ONG doivent assurer
leurs bénévoles pour les accidents survenant durant leur activité bénévole, selon la loi
de 1993. Elle pose une responsabilité collective. Dans les autres structures, les
bénévoles doivent en général s’assurer eux-mémes.

L'exercice du bénévolat est officiellement reconnu dans certaines lois :

- La loi sur les soins palliatifs : l'action des bénévoles est reconnue comme
complémentaire de celle des équipes soignantes, loi du 9 juin 1999.

- La loi « Aubry » sur I'aménagement et la réduction du temps de travail : article
15(V) prévoit : « les conventions ou accords d’entreprise ou d’établissement relatifs
a la réduction du temps de travail peuvent prévoir des stipulations spécifiques
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applicables aux salariés exercant des responsabilités a titre bénévole au sein d’une
association déclarée en application de la loi du 1* juillet 1901 relative au contrat
d’association ou inscrite au registre des associations en application de la loi du 19
avril 1908 applicable au contrat d’association dans les départements du Bas-Rhin,
du Haut-Rhin et de la Moselle. Ces stipulations spécifiques peuvent porter entre
autres sur le délai de prévenance, les actions de formation, la prise des jours de
repos (loi promulguée en janvier 2000).

De plus, la Chambre sociale de la Cour de Cassation a considéré que « sous réserve
des prohibitions prévues par les articles L.122-3 du Code du travail en ce qui concerne
les contrats a durée déterminée et L.124-2-3 du méme code, en ce qui concerne les
contrats de travail temporaires, il n’est pas interdit a 'employeur, en cas de greve,
d’organiser I'entreprise pour assurer la continuité de son activité ». Avoir recours a des
bénévoles ne constitue donc pas selon la Cour un « trouble manifeste illicite ». Si,
I'employeur ne peut s’'opposer au droit de gréve, il dispose donc d’une certaine marge
de manceuvre pour assurer la continuité du service. (Arrét Trouboul contre Entremont
du 11 janvier 2000).

Si le bénévolat n’a pas de véritable statut Iégal, le volontariat, lui en possede un.
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CHAPITRE V
LE VOLONTAIRE : UN STATUT RECONNU, UN ACTEUR IDENTIFIE

Le volontariat en France concerne essentiellement deux catégories de personnes : les
volontaires pour le développement et les sapeurs-pompiers volontaires. lls disposent
tous les deux d’un véritable statut. A cela, nous pouvons ajouter dans le cadre de la
réforme du service national, le volontariat civil.

Si les bénévoles sont nettement plus nombreux que les volontaires (en France,
plusieurs millions pour les premiers, plusieurs centaines de milliers pour les seconds si
I'on ajoute toutes les formes de volontariat), leur action releve de la méme démarche :
'engagement vers l'autre, l'altruisme, la notion de service. Bénévolat et volontariat
semblent contredire I'image d’'une société moderne individualiste et égoiste.

Au-dela des trois catégories de volontaires reconnus et identifiés en France, des
rapports officiels ont été publiés en France concernant le volontariat et la retraite
anticipée, spécialement durant les années quatre-vingts avec les plans sociaux qui
prévoyaient souvent des préretraites. Aucune loi spécifigue n'a été votée en la
matiere.

Les sapeurs-pompiers volontaires feront I'objet d’'une partie spécifique car ils sont les
acteurs directement concernés par notre travail de recherche.

1. LES VOLONTAIRES POUR LE DEVELOPPEMENT

En France, le volontariat de solidarité internationale, appelé « volontariat associatif »,
se définit ainsi : « les volontaires sont des personnes qui s’engagent bénévolement
dans des actions de solidarité internationale en signant un contrat avec une
association, pour une mission dont la durée est plafonnée & six ans »’>. Leur

engagement peut aller de six mois a six ans.

On appelle ONG les associations qui interviennent au niveau international (le plus
souvent dans des pays en voie de développement ou auprés des victimes de
guerres) ; on parle aussi d’'Organisations ou Associations de solidarité internationale
(OSI et ASI)”. Certaines ont obtenu la reconnaissance du ministére des Affaires
étrangeres, ce qui leur permet dobtenir des aides financieres pour I'emploi de

2 Ministére des Affaires étrangéres, Guide de la coopération décentralisée, Echanges et partenariats
internationaux des collectivités territoriales, La documentation francaise, Paris, 2000.

3 Jean-Claude Faure, "L’'Etat et le ONG : pour un partenariat efficace", Commissariat général du Plan, La
Documentation francaise, Paris, février 2002.
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volontaires (essentiellement pour le colt de leur protection sociale). En contrepartie,
ces associations doivent offrir aux volontaires et a leurs ayants droit une couverture
vieillesse, assurance rapatriement) et leur garantir une préparation au départ, un suivi
sur le terrain et un appui a la réinsertion en France au retour.

Les volontaires de la solidarité internationale qui sont envoyés par ces associations
reconnues relévent du décret n95/94 du 30 janvier 1995. Ils signent un contrat avec
une ONG pour remplir une mission d’intérét général dans un pays en développement
pendant au moins un an. lIs regoivent des compensations susceptibles de leur assurer
des conditions de vie décentes : une allocation d’installation pour les besoins de leur
mission. Leurs frais de déplacement et de rapatriement sont remboursés. lls suivent
une formation initiale. lls bénéficient d’'une couverture sociale, d’'une mutuelle et d’'une
prime de réinsertion pour leur retour en France s'’ils sont inscrits a 'ANPE.

C’est le ministére des Affaires étrangéres apres avis de la Commission nationale de la
coopération décentralisée qui attribue la reconnaissance des associations pour I'envoi
de volontaires dans ce cadre. En 2000, il y avait 458 associations inscrites au
répertoire de la Commission coopération développement (COCODEV) du ministere
des Affaires étrangeéres. Le champ « protégé » du volontariat de solidarité international
est étroit et concerne une minorité d'associations: 5% seulement du total des
associations de solidarité internationale.

A titre d’exemple, nous pouvons citer les associations suivantes inscrites au répertoire
en 2000 :

« Action contre la faim; Action francaise des volontaires du progres ; Centre
international de coopération pour le développement agricole ; Centre de formation
pour le développement ; Délégation catholique pour la coopération ; Département
evangélique francais d’action apostolique protestante ; Enfants du monde ; Droits
de 'homme ; Entraide médicale internationale ; Enfants et développement;
Enfants réfugiés du monde ; Ecoles sans frontieres ; Groupes de recherche et
d’échanges technologiques ; Guilde européenne du raid ; Handicap international ;
Les Amis de sceur Emmanuelle ; Médecins du monde ; Mouvement international
ATD-Quart Monde ; Médecins sans frontieres ; Pharmaciens sans frontiéres ;
Santé Sud; Service de coopération au développement; Secours catholique ;
Union nationale des maisons familiales rurales d’éducation et d’orientation ;
Vétérinaires sans frontieres ».

Tout francais ou ressortissant de la Communauté européenne peut devenir
« volontaire pour le développement » ou « volontaire pour la solidarité internationale »

4 Haut conseil de la coopération internationale, Rapport annuel 2000, La Documentation frangaise, Paris, 2000.
Cette liste est actualisée chaque année et consultable sur le site du ministéere des Affaires étrangeres :
www.france.diplomatie.gouv.fr
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a condition de remplir certaines conditions : compétences, motivations, expériences,...
En revanche, tous les volontaires frangais n’ont pas la possibilité de partir par le biais
de ces associations reconnues et certains ont été confrontés a de grosses
déconvenues sur le terrain ou a leur retour en France.

1.1. Au niveau international

Situé a Bonn, le programme des volontaires des Nations unies (United Nations
Volunteers, UNV) est le « bras bénévole » du systéme de Nations unies, créé par
I'Assemblée générale des Nations unies en 1970, administré par le programme des
Nations unies pour le développement (PNUD). Il procure une aide humaine et
technique au profit de la paix et du développement dans 140 pays.

Depuis 1971, le programme UNV a envoyé plus de 30 000 volontaires en mission. Au
total, 5 090 professionnels ont servi au sein des VNU en 2001. Les volontaires des
Nations unies ont représenté 160 nationalités et ont travaillé dans 140 pays en
développement ou dont les économies sont en transition (par exemple, les pays
d’Europe centrale et orientale). Les volontaires des Nations unies mobilisent les
communautés, aident a trouver des emplois et améliorer les conditions d’existence. lls
apportent une assistance aux personnes contaminées par le virus du sida, favorisent
'accés des communautés pauvres aux moyens de communication modernes,
interviennent dans les initiatives de paix qu’il faut préserver ou restituer au cceur des
processus électoraux.

Le profil type du volontaire des Nations unies est plutét un homme (63% des effectifs),
d’age moyen (39 ans), issu de la zone Asie Pacifique (39%), en priorité de pays en
développement (66%). La plupart sont affectés dans d’autres pays (72%). La plupart
des volontaires des Nations unies sont recrutés par le biais des agences de I'Onu, des
gouvernements et des organisations non gouvernementales.

Autre systeme international servant au volontariat, le Comité de coordination du
service volontaire international (CCSVI). Il a été créé en 1948 sous I'égide de I'Unesco
comme organisation internationale non gouvernementale chargée de la coordination
du service volontaire. Il fédere des organisations de volontariat qui organisent des
chantiers de volontaires et des activités a moyen et long terme pour des volontaires
non spécialisés. Il compte 140 organisations dans plus de 100 pays. Leurs domaines
d’action sont : I'environnement, le développement social et rural, la préservation et la
restauration du patrimoine culturel, I'alphabétisation, les secours d'urgence, l'aide aux
réfugiés. Les activités et les programmes de ces organisations sont realisés par des
groupes de volontaires nationaux et internationaux ou par des volontaires individuels
pour des périodes allant de quelgues semaines (chantiers internationaux de
volontaires, International voluntary workcamps) a plus d’un an.
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2. LES VOLONTAIRES CIVILS EN FRANCE

La réforme du service national, qui marque la suspension définitive depuis juin 2001
de l'appel sous les drapeaux, a mis le theme du volontariat, et de 'engagement de
maniere générale, au centre des débats.

Initié par la loi n°97-1019 du 28 octobre 1997, le volontariat civil est organisé par la loi
n22000-242 du 14 mars 2000 relative aux volontariat s civils, le décret en Conseil d’Etat
Nn?2000-1159 du 30 novembre 2000 pris pour I'applica tion des dispositions du Code du
service national relatives aux volontariats civils et trois décrets simples: le décret
Nn2000-1160 du 30 novembre 2000 fixant les conditions dans lesquelles I'Etat
contribue a la protection sociale des volontaires lorsque le volontariat civil est accompli
aupres d’associations ; le décret n2000-1161 du 30 novembre 2000 fixant le régime
des congés annuels des volontaires civils et le décret n2000-1289 du 28 décembre
2000 modifiant le Code de sécurité sociale.

Le projet de loi sur les nouvelles formes de volontariat civil a été adopté le 29 février
2000 par '’Assemblée nationale en deuxieme lecture. Il a été inséré dans le chapitre I
du titre Il du Code de service national.

Jusqu’au 31 décembre 2002, le service national tel qu’'il est organisé par le Code du
service national s’appuie sur quatre types de service : militaire ; dans la police ou la
sécurité civile ; dans le cadre de la coopération et l'aide technique ; et comme
objecteurs de conscience. Le volontariat est apparu comme la solution la plus
compatible avec les exigences de la professionnalisation de I'armée. Il repose sur cing
principes directeurs et il répond & trois attentes de la nation’ :

= Ja défense, la sécurité et la prévention : assurer la défense militaire et la sécurité
des personnes et des biens, protéger I'environnement et le patrimoine national,
prévenir les risques majeurs ;

» |a cohésion sociale et la solidarité : aider les populations les plus démunies et les
plus fragiles dans les villes et les banlieues métropolitaines ainsi que dans les
départements et territoires d’outre-mer ; étre un moyen d’insertion pour les jeunes
eux-mémes en difficulté ;

= |a coopération internationale et I'aide humanitaire : exécuter des missions dans les

services publics francais fonctionnant a I'étranger, assurer une coopération
technique avec des institutions étrangeres ou des ONG sur des projets
humanitaires, promouvoir les intéréts économiques et scientifiques des entreprises
francaises au niveau international.

75 - . . . .
Source Jacques Boyon, Rapport de la Commission de la défense nationale et des forces armées sur le projet de
la loi portant réforme du service national, Assemblée nationale, Paris, février 1997.
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2.1. Principes

En vertu de ce nouveau texte, les francais et les francaises, ainsi que les
ressortissantes et les ressortissants des Etats membres de I'Union européenne ou
dun autre Etat qui fait partie de I'Espace économique européen (Islande,
Liechtenstein, Norvege), agés de plus de dix huit ans et de moins de vingt huit ans a la
date du dépdbt de leur candidature peuvent demander a accomplir un service civil
comme volontaires. Les postulants étrangers doivent étre en situation réguliere en
matiére de service national dans I'Etat dont ils sont ressortissants.

L’engagement de volontariat civil est conclu pour une durée de six a vingt quatre mois
et doit étre accompli aupres d’un seul organisme ou collectivité. Son accomplissement
ne peut étre fractionné. Il est subordonné a « lI'acceptation de la candidature par le
ministre compétent qui statue dans la limite des crédits budgétaires prévus a cet
effet ».

Le volontariat civil est accompli auprés d’une personne morale autre que I'Etat pour
les activités agréées par le ministre compétent. Sur le territoire national, le volontariat
civil ne peut étre effectué qu'auprés d'une personne morale a but non lucratif
(collectivité territoriale, établissement public, association...) ; a I'étranger, il peut étre
effectué auprés de toute personne morale (entreprise, organisation internationale,
organisme étranger lié a la France en matiere de coopération) et méme dans un
service de I'Etat (services de l'ambassade, établissement scolaires et culturels
francais...).

« Lorsque le volontariat est accompli auprés d’une personne morale autre que I'Etat,
le ministre compétent ou un organisme gestionnaire qu’il désigne conclut une
convention avec la personne morale concernée. Lorsque le volontariat civil est
accompli en partenariat avec le service volontaire européen pour les jeunes mis en
place par la Commission européenne, la convention est en outre signée par cette
derniére » (art. L 122-7).

Cette convention détermine les conditions d’accomplissement du volontariat. Elle
prévoit notamment : la nature des activités confiées au volontaire civil, les conditions
de prise en charge des dépenses liées a Il'accomplissement du volontariat
(indemnités mensuelles, prestations éventuelles, régime de protection sociale...) ; la
formation du volontaire et les régles d’encadrement ; les modalités d’affectation et
celles relatives au contréle des conditions de vie et de travail du volontaire. Les
conventions conclues avec les personnes privées prévoient en outre I'obligation pour
cette personne de souscrire une assurance au titre de la responsabilité civile du
volontaire.
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2.2. Droits et obligations du volontaire civil

« Le volontariat est une activité & temps plein » (art. L 122-10)’°. Le volontaire doit
donc consacrer lintégralité de son activité aux taches qui lui sont confiées. En
particulier, il ne peut exercer aucune activité rémunérée publique ou privée (a
I'exception de la production d’'ceuvres scientifiques, littéraires ou artistiques et
eventuellement des activités d’enseignement).

bY

Le volontaire «est tenu a la discrétion pour les faits et informations dont il a
connaissance dans l'exercice et a l'occasion de l'exercice de ses activités. Il est
eégalement tenu aux obligations de convenance et de réserve inhérentes a ses
occupations, notamment lorsqu'il est affecté a I'étranger, a I'égard de I'Etat de séjour ».

« L’accomplissement du volontariat civil ouvre droit, a [I'exclusion de toute
rémunération, a une indemnité mensuelle exonérée de I'impbt sur le revenu et exclue
de [l'assiette de la contribution sociale généralisée et de la contribution au
remboursement de la dette sociale, prise en charge, selon les cas, par I'Etat,
I'organisme gestionnaire ou la personne morale mentionnés a l'article L 222-7.

Le montant de cette indemnité mensuelle, identique pour toutes les formes de
volontariat civil, est fixé par décret et ne peut étre supérieur a 50% de la rémunération
afférente & l'indice brut 244 »"".

Le volontaire civil peut également recevoir les prestations nécessaires a sa
subsistance, a son équipement et a son logement, en patrticulier s'il est affecté hors du
territoire métropolitain. Le montant de cette indemnité supplémentaire est fixé a un
taux uniforme, quelles que soient les activités exercées, pour chacune des collectivités
et chacun des pays ou régions de ces pays.

Par ailleurs, le volontaire bénéficie de droits au congé et les prestations sociales
s’apparentent a ceux des salariés.

En ce qui concerne l'accés a I'emploi de I'Etat, des collectivités territoriales, des
établissements publics et des entreprises publiques dont le personnel est soumis a un
statut réglementaire, la limite d’age est reculée d’'un temps égal au temps effectif du
volontariat civil. Ce temps effectif est compté dans le calcul de I'ancienneté de service
exigée dans les fonctions publiques concernées. Il est intégré dans la durée
d’expérience professionnelle requise pour le bénéfice de la validation des acquis
professionnels en vue de la délivrance d’'un diplébme de I'enseignement supérieur ou
technologique ou d'un titre professionnel. Un certificat d’accomplissement du
volontariat est délivré a l'issue de la période de volontariat.

6 Informations pratique sur http/www.civiweb.com
T e montant est fixé & 549,52 euros depuis le 1° mars 2002.
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2.3. Quel avenir pour les volontariats civils ?

Comme le souligne André Vauchez'®, le volontariat civil s'inscrit « dans une démarche
d’engagement en faveur de la collectivité nationale qui dépasse le seul héritage du
service national d’essence militaire ». Il répond en outre & une forte demande de
jeunes désireux de « marquer leur engagement au service de la collectivité nationale,
de témoigner de leur solidarité, en France et a I'étranger, et de participer a I'action

internationale de la France, dans tous les domaines ou celle-ci s’exerce ».

Les formes civiles (ou militaires a finalités civiles) de service national existaient déja
avant la derniere réforme du service national. Apparues des la fin des années
cinquante, elles ont été formellement intégrées dans le Code du service national avec
la création du service de la coopération. Le Code du service national en prévoyait cing
formes, déja fondées sur le principe du volontariat :

- le service de la coopération né en 1965 (volontaires du service national en
administration, VSNA et coopérants du service national en entreprise, CSNE) ;

- le service de laide technigue également apparu en 1965 (contribuant au
développement des départements et territoires d’outre-mer) ;

- le service de police nationale proposé en 1985 (hors taches de maintien de
l'ordre) ;

- le service de sécurité et de défense civile créé en 1992 (pour répondre a une forte
demande des services d’incendie et de secours et favoriser les vocations de
sapeurs-pompiers) ;

- le service des objecteurs de conscience des formes de service militaire a finalité
civile au premier rang desquelles un service « ville » qui apparaissent comme une
sixieme forme civile, non écrite, de service national avec la conclusion du protocole
« ville » entre les ministéres de la Défense, de I'Intérieur et de la Ville en septembre
1991.

Ces formes civiles du service national ont concerné depuis leur mise en place et
jusqu’a la fin de la conscription obligatoire (en juin 2001), 375000 jeunes. Le
rapporteur André Vauchez, rappelle que ces formes civiles du service national ont
profité davantage aux jeunes gens issus de milieux socioculturels favorisés, et
gu’elles étaient souvent plus valorisantes et beaucoup moins contraignantes. Si elles
ont pu étre a l'origine de « graves inégalités entre les conscrits », elles ont aussi
« montré leur grande utilité pour le rayonnement de la France a l'étranger et le
renforcement de sa cohésion sociale ». Ainsi, leur suppression créerait un vide

8 André Vauchez, "Rapport fait au nom de la commission de la Défense nationale et des forces armées sur le
projet de la loi relative aux volontariats civils", Assemblée nationale, Rapport n°2076, 18 janvier 20 00.
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préjudiciable aux organismes utilisateurs et priverait les jeunes qui le souhaitent des
moyens de « marquer leur engagement dans la vie sociale et économique de notre
pays ». En 1999, on comptait 20 000 jeunes qui effectuaient ainsi un service civil.

Héritiers des formes civiles du service national, les volontaires civils n’en sont
cependant pas les succédanés ; lls sont une « démarche d’engagement personnel,
voire, dans certains cas, d’insertion professionnelle ». Méme dans le cas du volontariat
en entreprise, ou la distinction entre volontariat et démarche d’emploi peut paraitre
ténue, ce dispositif devrait permettre « non seulement aux jeunes désireux de
connaitre une expérience professionnelle a I'étranger de bénéficier d'un statut
protecteur, notamment a I'égard du pays d’accueil, mais devrait aussi favoriser et
développer I'esprit d’ouverture des jeunes francais et frangaises ». Il s'inscrit donc bien
dans une « démarche de participation au rayonnement de la France dans le domaine
economique de notre pays ».

Pour les autres formes de volontariats civils, hors entreprises, le rapporteur souligne la
nécessité de bien les dissocier des dispositifs existants en faveur des jeunes,
notamment pour l'insertion sur le marché du travail. Dans le domaine de l'aide
technique, les missions confiées aux volontaires impliqueront un niveau de
recrutement élevé (ingénieurs, enseignants, architectes, médecins, vétérinaires...),
elles s’adressent a une population qualifiée. S’agissant des volontariats effectués dans
le domaine de la cohésion sociale en métropole, les volontariats visent non pas a
satisfaire des besoins émergents mais a assurer un complément nécessaire dans un
secteur ou les besoins, en croissance rapide, ne peuvent « étre satisfaits uniguement
par des financements publics ou par le secteur marchand pour des raisons tant
philosophiques que financiers ».

2.4. Le service volontaire européen

D’abord projet pilote lancé par la Commission européenne dans le courant de I'été
1995, le service volontaire européen a été transformé en un programme d’action
communautaire en juillet 1998. L’objectif est de « stimuler la mobilité des jeunes
européens dans le cadre d'une citoyenneté active, leur permettre d’acquérir une
expérience formatrice dans plusieurs secteurs d’activités, favoriser leur contribution
active au service de la construction européenne et a la coopération entre la
Communauté et les pays tiers, a travers leur participation a des activités
transnationales d'utilité collective ». Ce programme offre chaque année a plus de
100 000 jeunes européens, agés de 18 a 25 ans, la possibilité, avant d’entrer dans la
vie professionnelle, d’exercer un volontariat, soit dans un pays de I'Union, soit dans un

pays d’Europe centrale candidat a l'adhésion, soit dans un pays en voie de
développement durant une période de 6 a 12 mois. Les organisations qui regoivent les

Theése UTM 2008 Claude VIDAL 92



Premiére partie:  Le volontariat : une notion a définir

jeunes volontaires prennent en charge le gite et le couvert. La Commission finance le
transport ainsi que lallocation mensuelle de 200 euros environ consentie aux
volontaires qui n’est pas une rémunération mais une indemnité.

Le service volontaire est considéré comme une activité a but non lucratif. Il est bien
stipulé que les activités transnationales de longue ou de courte durée au service de la
collectivité, accomplies par les jeunes dans le cadre de leur service volontaire ne
« doivent pas se substituer a des emplois remunérés, potentiels ou existants ».

3. LE VOLONTARIAT ASSOCIATIF

Depuis de nombreuses années, les associations représentent un moyen privilégié de
I'expression de la volonté d’engagement des concitoyens au service d’'une cause
d’intérét général, au travers d’'un projet commun. Si, comme nous l'avons abordé
précédemment, la France compte 13 millions de bénévoles et que les associations se
sont professionnalisées et ont recruté 1,5 millions de salariés ; il n’en demeure pas
moins gu'’il était nécessaire de créer un véritable statut adapté pour les personnes
volontaires dans les associations. Le Ministére de la Jeunesse, des Sports et de la Vie
Associative, représenté par son Ministre Mr Jean-Francois Lamour a déposé un projet
de loi en date du 02 mars 2005, relatif au volontariat associatif et a I'engagement
éducatif.

3.1. Volontariat associatif, ou la troisieme voie d e I'engagement associatif

L’engagement bénévole est au cceur de la vie associative, indispensable a la création
et a 'organisation des associations, mais aussi a la réalisation de nombreux projets et
cela en toute indépendance. Bien que se professionnalisant par le recrutement de
salariés, et se développant par un nombre de plus en plus important de bénévoles, la
place du volontaire dans le cadre associatif a part quelques exceptions comme nous
I'avons développé ci-dessus, ne trouve aucune légitimité, aucun statut. De plus, il est
essentiel de pérenniser certaines des actions mises en ceuvre par des associations et
également de répondre a la demande de services collectifs exprimée par les citoyens.

Ainsi, aux co6tés du bénévolat et du salariat, il est aujourd’hui nécessaire de
reconnaitre I'existence et permettre le développement du volontariat associatif. Ce qui
caractérise le volontaire c’est qu’il s’engage, pour une durée déterminée et a ce titre
exclusif, a se consacrer de facon désintéressée a un projet d’intérét général.

De plus, le volontaire s’investit totalement, pour une période de sa vie, dans un projet
associatif qu’il partage. S’il n’est pas question de se substituer a I'emploi, le volontariat
associatif doit devenir le troisieme pilier des ressources humaines des associations et
constituer un levier important pour le développement du mouvement associatif. Le
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volontariat répond a des besoins bien identifiés tel que I'accompagnement de
personnes en difficulté sociale, la restauration du patrimoine, la sauvegarde de
'environnement,...

Riche de I'expérience du volontariat civil de cohésion sociale et de solidarité, créé en
2000, le statut proposé par le projet de loi se veut moins rigide avec des procédures
allégeées.

3.2. Volontaire associatif, mise en ceuvre et organi  sation

Il existe en France comme en Europe, une multitude de causes toutes aussi légitimes
pour s’engager. Tout d’abord la mission doit relever de I'intérét général. Pour cela la loi
reprendra la définition des ceuvres d’intérét général qui figure au Code des Impdts.

Dans ce cadre, toute personne de nationalité européenne ou tout étranger justifiant
d’'une résidence réguliére et continue de plus d’'un an en France pourra se porter

candidat au volontariat, a condition d’étre majeure. Le volontariat n’est donc pas
réservé aux jeunes, mais pourra étre effectué a tout age de la vie.

L’exercice de toute activité remunérée sera incompatible avec le contrat de volontariat.
Consacrant I'essentiel de son activité a son engagement associatif, le volontaire ne
pourra pas prétendre aux revenus de remplacement (indemnisation du chémage,
allocation spécifique de solidarité,...).

Ainsi, le volontariat associatif, déconnecté de toute finalité professionnelle, n’a pas
vocation a constituer prioritairement une voie d’insertion économique, ni un
complément de ressources. Si le candidat est salarié, sa démission au profit d’'un
engagement volontaire associatif lui permettra de retrouver, a l'issue de sa mission, le
droit a indemnisation du chémage.

Chagque contrat de volontariat aura une durée maximale de deux ans. Au total, le
volontaire pourra consacrer jusqu’a trois ans de sa vie au volontariat. Il sera indemnisé
par I'association dans la limite d’'un maximum fixé par décret. Il s’agit d’une indemnité
qui n'aura pas le caractére d'un salaire ou d'une rémunération. Elle ne sera pas
soumise a I'impdt sur le revenu ni aux préléevements sociaux. De plus, le montant
maximal sera fixé de facon a ne pas remettre en cause le caractere désintéressé de
cette collaboration et éviter tout risque de confusion avec I'emploi salarié. Dans ces
conditions, le contrat de volontariat, qui sera conclu par écrit, ne relevera pas des
regles du Code du Travail.

L’association d’accueil assurera au volontaire une formation adaptée aux missions qui
lui sont confiées.

Theése UTM 2008 Claude VIDAL 94



Premiére partie:  Le volontariat : une notion a définir

Le volontaire bénéficiera d’'une affiliation pleine et entiere au régime général de la
sécurité sociale, y compris la retraite, moyennant une cotisation forfaitaire versée par
I'organisme d’accueil.

Les compétences acquises pendant des missions de volontariat pourront étre prises
en compte au titre de la validation des acquis de I'expérience.

Le volontariat constitue une porte d’entrée vers le bénévolat de responsabilité dans les
associations, au travers de l'apprentissage intensif a la vie associative que ceux-ci
auront vécu durant quelques mois ou années.

Enfin, le volontariat sera incompatible avec la perception d’'une pension de retraite. Les
retraités peuvent assurer des activités d'intérét général a titre purement bénévole.

Pour se garantir de la pérennité du dispositif, 'Etat garantira le respect des conditions
fixées par la loi en délivrant a I'association ou a la fondation reconnue d'utilité publique
qui souhaite accueillir des volontaires un agrément valable pour une durée limitée.
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CONCLUSION DE LA PREMIERE PARTIE

Durant cette premiere partie, nous avons voulu définir tout d’abord ce qu’est
'engagement bénévole ou volontaire, pour une personne qui décide de s'impliquer
dans une action, non pas pour elle-méme, mais pour les autres.

Il ressort de notre travail que le volontariat repose avant toute chose et quel que soit le
domaine dans lequel il s’exerce, sur un principe fondamental, identique au bénévolat :
la personne qui s’engage le fait parce qu’elle le « veut bien ».

La « bonne volonté », est la caractéristique vivante de ces femmes et de ces hommes
qui s’engagent, ensemble dans des ceuvres, des actions pour les autres. Nous avons
vu également que les motivations des uns et des autres se rejoignent dans le « désir
de se réaliser », dans des domaines qui peuvent étre a I'inverse des uns et des autres
et étre tout aussi riches et diversifiés.

Les associations, lieux reconnus ou s’exerce le bénévolat et le volontariat ont une
fonction sociale reconnue depuis plus d'un siécle en France. Le bénévolat permet
d’avoir une « double identité », celle donnée par le travail rémunéré et celle donnée
par l'activité bénévole. Le bénévolat comme le volontariat est 'un des moyens
d’occuper son temps libre, I'on sait pourquoi I'on donne, on est utile a quelgue chose.
Pour étre motivé, le volontaire doit percevoir I'utilité de son action, il a le sens du
devoir, le désir de contribuer au bien-étre de la communauté, I'occasion d’acquérir de
nouvelles compétences et une expérience profitable.

En fait, il apparait que les motivations de I'engagement bénévole et volontaire peuvent
étre regroupées en trois grandes catégories :

- les raisons altruistes : solidarité, compassion ;
- I'intérét personnel : rencontrer des gens, acquérir des compétences ;

- I'obligation sociale : moyen de rembourser une dette a la sociéte.

A la différence du bénévole, le volontaire dispose d’un statut reconnu et donc d’'un
cadre juridique qui le protége aussi.

Aprés avoir découvert la sociologie du bénévolat et du volontariat et de plus, définir
plus précisément le volontariat par rapport a notre travail de développement
recherche, nous allons étudier et situer dans la deuxieme partie, le volontariat chez les
sapeurs-pompiers.
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INTRODUCTION DE LA DEUXIEME PARTIE

En France, les sapeurs-pompiers constituent le maillon clef du traitement de I'urgence
en matiére de sécurité civile. Les statistiques 2005, de la Direction de la Défense et
de la Sécurité Civiles (D.D.S.C.) montre que I'on dénombre pres de 37 800 sapeurs-
pompiers professionnels parmi les effectifs et pour les sapeurs-pompiers militaires 11
829, répartis sur deux unités militaires : la brigade des sapeurs-pompiers de Paris et le
bataillon des marins-pompiers de Marseille. Les sapeurs-pompiers volontaires quant a
eux représentent prés de 193677 hommes et femmes qui au quotidien assurent les
missions du service public d'incendie et de secours. A cela, il nous faut rajouter 316
volontaires civils, 10 758 sapeurs-pompiers du service de santé et de secours médical
dont 96% sont volontaires, 8 970 personnels administratifs, techniques et spécialisés.
En de nombreux points du territoire national, les sapeurs-pompiers volontaires
constituent le maillon essentiel et indispensable de la chaine de couverture
opérationnelle et de traitement de l'urgence, ils sont reconnus comme étant la clef de
volte de la sécurité civile. En 2005, ils ont assuré 3608 700 interventions et ont
secouru 1564 300 personnes. Malheureusement, ils ont aussi payé encore une fois un
lourd tribut avec le déces de 19 sapeurs-pompiers.

Si le nombre de sapeurs-pompiers volontaires reste globalement constant ces
dernieres années, on observe cependant une diminution de plus de 50% des effectifs
sur 'ensemble du siécle. Or, en trente ans, le nombre des interventions a été multiplié
par 20. Un comparatif pour éclairer le propos: 1948, sur le territoire national on
réalisait 85000 interventions, soit une intervention toutes les 6 minutes, contre
3175718 en 1992, soit une toutes les 11 secondes. L'on dénombre en 2005,
3608 700 interventions, soit 9 887 interventions par jour ou 1 intervention toutes les
8,7 secondes. Si les interventions vont en croissant, 1999 fut une année record, et
quel record, 3778 775 interventions dont le « pic » est essentiellement di a la tempéte
de décembre 1999. Durant les jours qui suivirent celle-ci, I'on a redécouvert qu’il existe
au fin fond de nos campagnes des « Centres de Premiere Intervention » (C.P.l.), pour
certain non intégrés aux structures départementales, relevant toujours d’'un corps
communal ou d'un établissement public de coopération intercommunale, autant pour
'achat de matériel que pour la gestion administrative du centre et du personnel.

C’est toujours dans des situations dramatiques, les plus souvent extrémes,
intempéries touchant de nombreux foyers sur une grande partie du territoire, incendies
de foréts qui embrasent 'été la région méditerranéenne, un secours spéléo qui dure
plusieurs jours et qui mobilise des secouristes et des sapeurs-pompiers, que par le
« zoom » des médias les francais se rappellent, ou découvrent, qu’il y a en France
parmi les sapeurs-pompiers, des hommes et des femmes dont ce n’est pas le premier

! Statistiques 2005, "Service d'incendie et de secours” Direction de la Défense et de la Sécurité Civiles - Inspection.

Theése UTM 2008 Claude VIDAL 98



Deuxieme partie :  Sapeur-pompier volontaire : identité et reconnaissance au cceur de la sécurité civile, de la nation au territoire

métier, des volontaires. Car, comme nous l'aborderons par la suite, étre sapeur-
pompier volontaire c'est exercer un métier mais, pour beaucoup d’entre eux, une
véritable passion au cceur de I'engagement civique.

Alors, qui sont-ils ces sapeurs-pompiers volontaires ? Des hommes, des femmes
ordinaires qui ont fait le choix un jour de leur vie, de rompre le rituel de leur quotidien
au profit des autres. Mais s’engager dans cette démarche nécessite un important
investissement de soi, un don de soi sans faille. Car comment se présenter comme
sapeur-pompier, avec le statut de volontaire, pour participer aux missions dévolues
aux services d’incendie et de secours directement exposé sous les yeux de la
population, sous les regards a la fois intransigeants et admiratifs, sans démontrer la
parfaite connaissance et maitrise de technigues opérationnelles, tout en conservant
une attitude calme, sereine et réservée ? Il s'agit a chaque fois d’'une remise en cause
de sa propre personne pour donner le meilleur de soi-méme.

N’est-ce pas la, dans les faits divers auxquels chacun de ces hommes et femmes sont
acteurs, qui entrent pour un temps dans la vie des citoyens dont leur vie dépend de
leur rapidité, de leur professionnalisme, le véritable sens du mot « engagement »?

Durant cette deuxiéeme partie, nous allons découvrir les fondements juridiqgues du
volontariat chez les sapeurs-pompiers. Nous avons pu faire ressortir en particulier
dans la premiére partie qu’'a la différence du bénévole, le volontaire bénéficie d'un
véritable statut. Cette notion, si fondamentale, constitue aujourd’hui l'un des
fondements de la reconnaissance des sapeurs-pompiers volontaires. Mais, dans le
cadre de notre recherche-développement, nous mettrons en exergue I'importance de
l'identité du sapeur-pompier, de son appartenance a un corpus, le lien social fort que
cela traduit autant dans sa sphere familiale que professionnelle, mais aussi au coeur
du territoire.
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CHAPITRE I
LES FONDEMENTS JURIDIQUES

La lutte contre l'incendie est liée au phénomene urbain, donc trés ancienne, mais
I'organisation de nos corps de sapeurs-pompiers est relativement récente. Aussi,
avant de développer plus précisément les fondements juridiques de I'organisation du
volontariat chez les sapeurs-pompiers, nous nous proposons de faire un voyage, bref
certes, mais nécessaire afin de comprendre I'héritage qui est aujourd’hui le noétre en
matiere de sécurité civile au travers des sapeurs-pompiers volontaires, dont la
nécessité est reconnue par tous au quotidien et qui permettra d’appréhender le
contexte d’aujourd’hui.

1. ORIGINE ET EVOLUTION DES CORPS DE SAPEURS-POMPIERS
1.1. Le recours aux non-spécialistes

1.1.1. ARome:

Déja chez les hébreux, les égyptiens et les grecs, des veilleurs de nuit étaient chargés
de faire des rondes et de donner l'alarme en cas de sinistre. A Rome, un véritable
service incendie était organisé sous la direction de « trimviri», puis « décemviri
nocturni », qui prirent ensuite le nom de « oediles incendiorum extinguendorum ». On
recourait, quand cela s’avérait nécessaire, a des esclaves attachés au service public
postés pres des portes et des murs de la ville et a des esclaves privés qui étaient
chargés d’éteindre les incendies soit gratuitement, soit contre rémunération. Au début
de 'Empire, la ville ayant pris de I'extension et les édiles” nocturnes étant devenus
impopulaires, Auguste, réorganisa le service, remplaca les édiles nocturnes par des
édiles curules, augmenta le nombre de vigiles et créa une Iégion qu’il divisa en sept
cohortes dont chacune, sous les ordres d’un tribun, était affectée a deux des quatorze
quartiers de la ville. Les hommes étaient placés sous les ordres du « praefectus
vigilum », lequel, en méme temps que I'extinction des incendies, devait recevoir dans
ses attributions la police nocturne, de la méme facon qu’elle avait été exercée, avec le
service des incendies, par les «triumvirs » sous la républigue. De nombreuses
maisons étaient munies de cloches pour donner I'alarme. Il existait un matériel de lutte
contre l'incendie : seaux, haches, cordes a crocs, échelles et méme des pompes
rudimentaires dites « siphonnes ». Les Romains édictérent des organisations

2 Apud vetuotiores, incendis arcendis triumviri praecrant, incendds, qui ab eo, quod excurbias agebant, nocturni dicti
sunt. Interveniebant nonnuriquam et aediles, et tribunio plebis. Erat autern familia publica circa portam et muros
disposita, unde, si opus esset, evocabatum. Fuerant et privatae familiae, quae incendia vel mercede vel gratia
extinguerent” (Paulus, Lib. Sing. De officia praefecti vigilum, Digeste, Lib., I, Tit. XV).
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analogues dans les grandes villes de 'Empire. On en a la certitude notamment pour
Nimes ou avait été nommé un « praefectus vigilum » et « armorum », chargé de
surveiller les préposés aux incendies et les gardes de nuit et auquel on confiait en
méme temps le dépot des armes de la ville®.

1.1.2. Dans I'ancienne France

A TIépoque gallo-romaine, quand n’existaient pas de magistrats spéciaux, les
attributions du préfet des vigiles étaient au nombre de celles des milices locales dont
la formation pouvait étre ordonnée par la curie ou tribu élue des villes ou municipes,
forme d’organisation uniforme de toutes les villes de I'ltalie, de la Gaule cisalpine et de
la Gaule transpadane, créée par la « Lex Julia municipalis ». De plus, la curie pouvait
ordonner la formation d’'une milice locale composée de colons ; c’est la premiere fois
gu’'un texte de loi de I'époque gallo-romaine nous réveéle l'institution d’'une garde

nationale. Ce systéme est a l'origine des milices municipales précitées dont la
principale fonction consistait a faire le guet et a garder les villes.

1.1.3. Dans la capitale

La premiére réglementation du guet qui nous soit connue et qui fasse allusion a un
corps de vigiles est un édit de Clotaire Il, de 595. Charlemagne ordonna de désigner
dans chaque ville un certain nombre d’habitants chargés de veiller a la sécurité de
tous pendant la nuit. Plus tard, en 1254, Louis IX autorisa les gens de métier de Paris
a organiser un guet nocturne. Philippe le Bel placa ce guet nocturne sous le controle
du Prévét de Paris. L'ordonnance du roi Jean du 6 mars 1363 réorganisa le service du
guet tel qu'il est écrit dans « Le Grand Coutumier de France ». En 1371, une
ordonnance de police enjoignit « a toutes manieres de gens, de quelgues conditions
ou états qu’ils soient, de mettre un muid plein d’eau a leurs huis, crainte du feu, sous
peine de 10 sols parisis d'amende ». Ces termes furent repris par des ordonnances en
1395 et en 1400 qui, posant un certain nombre d'interdictions, inaugurerent la
prévention. Un arrét du Parlement de 1524 charge des « quarteniers » placés sous les
ordres du lieutenant civil du Prévot de Paris d’'un service d’incendie organisé par
quartier. lls devaient avoir chez eux un matériel d’incendie : seaux, échelles... Le guet
des gens de métier, réglementé par Francois 1°" en 1539, supprimé & charge de
redevance par un édit d’'Henri Il de 1559 fut rétabli rapidement par lettres patentes de
Charles IX du 20 novembre 1563. En 1667, la charge de veiller aux incendies entra
dans les attributions du lieutenant de police de Paris. Une ordonnance de ce dernier
en date du 7 mars 1670 prescrivit a tous les maitres ouvriers en batiment de donner
leur adresse pour permettre leur réquisition en cas de nécessité. Le 31 juillet 1681, il
est ordonné de mettre des seaux et des brocs chez les conseillers, quarteniers,

3 Glasson, "Histoire du droit et des institutions de la France", 1887, Tome I, p 314.
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anciens échevins, cinquanteniers, dizainiers et notables et I'adresse de ces dépbts
étant affichée, les habitants ont ordre de s’y rendre pour y chercher ces engins en cas
d’'incendie. Un arrét du Parlement du 19 février 1691 rappela les termes de
I'ordonnance de 1670.

1.1.4. En province

Dans les provinces, des organisations semblables étaient réalisées, plus ou moins
heureuses et efficaces et I'on est parfois étonné de trouver des ordonnances comme
celle édictée le 7 mars 1760 par le prince Nicolas Léopold, pour sa petite principauté
de Salm-Salm et la ville de Senones. De telles réglementations administratives
constituaient cependant I'exception et cette lacune mérite qu'on en recherche les
raisons. Les modes d’extinction de l'incendie n'ont pas alors fait de progres : I'agent
extincteur en est toujours I'eau (méme si I'on a recours aux sanguettes et siphonnes)
distribuée au moyen de seaux transmis par des personnes formant la chaine, ou dans
les cas exceptionnels la destruction des immeubles présentant du fait de I'incendie, un
risque exceptionnel de voisinage. Pas de techniques, pas de spécialistes. On fait
appel cependant de préférence a certains corps : magons, menuisiers, c’est-a-dire aux
sédentaires, aux religieux, parfois méme aux filles des rues. L’'ordonnance rendue le 8
décembre 1472 par les maires et échevins d’Amiens, dont on retrouve ensuite les
termes a Douai et a Toulouse, dispose : « qu'en cas d’incendie, tous couvreurs,
faiseurs de torchis, charpentiers, teinturiers, brasseurs, aillent incontinent et sans délai
a toute diligence pour secourir ledit feu et y fassent porter leurs tines, seaux et
vaisseaux portant plein d’eau afin d’éteindre ledit feu et aussi que toutes les femmes
de joie portent des seaux pleins d’eau a ce feu ».

1.2. Les gardes-pompiers de Paris

1.2.1. La formation du corps des gardes-pompes

L’ancien valet de Moliere, secrétaire de la Comédie-Francaise, Dumouriez Dupérier,
ayant vu fonctionner en Hollande les pompes Van der Heyde munies de tuyaux de cuir
et susceptible de projeter I'eau a grande distance pour lutter contre le feu, obtint de
Louis XIV, par lettres patentes du 12 octobre 1699, le privilége « de faire construire et
fabriquer une pompe propre a éteindre le feu pour, par lui ou ceux qui auront droit de
lui, vendre, débiter ou louer ladite machine, a I'exclusion de tous autres, pendant trente
années entieres et consécutives ». Dupérier construisit d’abord seize pompes
(Ordonnance royale du 23 février 1716) puis trente (lettres patentes du 17 avril 1722).
Louis XIV, qui I'avait nommé directeur des Pompes en 1712, substitua, en 1722, pour
les servir, au personnel de celui-ci, un corps de 60 « gardes-pompes », dont il lui
laissait le commandement sous la dépendance de la lieutenance générale de police.
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Le corps ainsi constitué, formant une compagnie réguliere, a c6té des pompes servies
sous les ordres du prévot des marchands, ne cessa de croitre en effectifs : de 80 en
1760, quand Morat remplaca au commandement du corps Dupérier fils, ils passerent
a 160 en 1770, a 221 en 1785, a 263 en 1789. Le nombre des corps de gardes était
alors de 27, celui des dépbts de tonneaux de 13. En 1795, le corps formait trois
compagnies et comptait 376 hommes. |l releva alors pour l'inspection, du ministre de
la Guerre.

1.2.2. L’organisation des gardes-pompiers

L’arrété consulaire portant organisation du corps des gardes-pompiers de Paris porte
la date du 17 messidor An IX (6 juillet 1801). Il nous parait intéressant au point de vue
historique de donner quelques références du texte car il contient en germe toutes les

grandes idées qui ont présidé a I'élaboration des différentes réglementations
concernant les sapeurs-pompiers :

- Titre premier : Organisation du corps des gardes-pompiers de Paris.

- Titre deux: Des conditions d’admission dans le corps des pompiers et de leur
avancement.

- Titre trois : Des fonctions des individus composant le corps des pompiers et de leur
instruction.

- Titre quatre : De la discipline.
- Titre cing : De I'administration du corps des gardes-pompiers.
- Titre six : De la solde et des masses.

- Titre sept : Des récompenses et moyens d’encouragement.

1.2.3. Le corps de sapeurs-pompiers de la ville de  Paris

Le 18 septembre 1811, l'arrété de 1801 était remplacé par le décret portant création
d’un corps de sapeurs-pompiers de la ville de Paris. Ce corps formé d’un bataillon a 4
compagnies, avait un effectif total de 13 officiers et 563 hommes de troupe. Il avait
pour mission de concourir, sous les ordres du ministre de I'Intérieur et du préfet de
police, au service de police et de sdreté publiques. Les officiers étaient nommés par
décret et les sapeurs recrutés par engagements volontaires et dans les régiments
d’infanterie. La solde et I'entretien restaient a la charge de la ville. Une ordonnance
royale du 9 novembre 1821 incorpora ce corps, dont les membres étaient déja soumis
aux obligations militaires, dans I'armée. En 1841, il sera totalement assimilé. En 1861,
le bataillon, par suite de I'annexion de communes suburbaines, devint régiment. Aprés
décret du 5 décembre 1866, il fut composé de deux bataillons de chacun 6
compagnies.

Theése UTM 2008 Claude VIDAL 103



Deuxieme partie :  Sapeur-pompier volontaire : identité et reconnaissance au cceur de la sécurité civile, de la nation au territoire

2. HISTORIQUE : LES CORPS DE SAPEURS-POMPIERS DE PR OVINCE
2.1. Les tentatives d’organisation

Si I'on a beaucoup l|égiféré pour le régiment de sapeurs-pompiers de la ville de Paris,
son statut est resté différent de celui des corps de sapeurs-pompiers des autres villes
et communes de France. On s’est beaucoup moins occupé de ces derniers et ce n'est
que le décret organique du 29 décembre 1875 qui les a dotés d’'un premier statut.

Sous la restauration, le ministre de I'Intérieur, Monsieur de Montesquiou, avait, par
dépéche du 6 février 1815, invité tous les préfets a organiser dans chaque commune
de leur département un service de secours contre I'incendie. « Presque toutes les
communes de quelque importance possedent des pompiers et des ustensiles propres
a porter du secours ; mais I'expérience a démontré que ces machines, dirigés par des
hommes inexpérimentés, se dégradaient promptement et ne produisaient pas les
effets qu'on devait en attendre. En conséquence, quelques villes ont demandé la
formation d’'un corps de pompiers et il y a été pourvu; dans plusieurs autres,
'organisation faite par les soins des magistrats n'a point été confirmés par le
gouvernement et n’a par conséquent aucune garantie de stabilité ; enfin il en est un
grand nombre ou le service n’est pas organisé. Je vous invite a dresser, dans la forme
du modéle ci-joint, un état ou vous porterez toutes les villes qui ont des corps de
pompiers et celles dans lesquelles vous estimez qu’il est convenable d’en établir...Dés
que vous aurez recueilli tous les renseignements que je vous demande, vous pourrez
me faire successivement des propositions pour la confirmation des corps de pompiers
qui auraient été formés précédemment, sans I'autorisation du gouvernement, et pour
la création de corps semblables dans les villes et dans les communes populeuses ou il
n’en existe pas encore ».

Ensuite, dans sa dépéche, Monsieur de Montesquiou donnait des précisions quant a la
constitution des corps :

« Les reglements constitutifs des compagnies de pompiers sont rédigés par les
maires. lls déterminent I'objet du service, la force des corps, leur organisation sous le
commandement d’'un ou plusieurs chefs, leurs relations avec l'autorité publique, les
conditions d’admission, le mode de désignation des pompiers et de nomination des
chefs, l'uniforme, la discipline et les dépenses.... La désignation des pompiers est
réservée aux maires ; les sous-officiers sont nommeés définitivement par le préfet sur la
proposition du maire et du sous-préfet ; la nomination des officiers se fait également
par le préfet, mais elle n'est définitive qu'apres gu'elle a été revétue de mon
approbation... ».

Enfin, la circulaire précisait le caractere essentiellement civil des corps de sapeurs-
pompiers :
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« Il est superflu d’allouer des fonds pour I'achat d’armes, que les pompiers ne peuvent
porter ni dans les manceuvres d’essai, ni dans les incendies. La force publique doit
veiller au maintien de I'ordre tandis que les pompiers n’ont a s’occuper que d’arréter
les progres du feu et de sauver les personnes et les effets ».

Cependant, les recommandations de Monsieur de Montesquiou ne servirent pas a
établir un véritable statut pour les corps de sapeurs-pompiers communaux.

2.2. La genese d’'un statut

En effet, tout au contraire, la loi du 22 mars 1831 allait en faire des personnages
hybrides en les incorporant a la garde nationale, dont ils constituaient le corps du
génie, et en les faisant concourir au maintien de l'ordre. Ce caractére hybride,
résultant de leurs origines historiques, liés qu’ils étaient aux attributions de police, s’est
longtemps manifesté par le fait qu’ils étaient armeés et le sont restés, quoique de fagon
facultative, jusqu’au décret du 13 aodt 1925. En effet, lors de la discussion de la loi sur
les cadres de I'armée le 13 mars 1875 qui leur donnait un statut indépendant, ils ne
pouvaient se réunir en armes gu’avec l'accord de l'autorité militaire. La loi du 25 aolt
1871 qui supprima définitivement la garde nationale, déja dissoute par le décret du 11
janvier 1852 dans la plupart des communes, avait prévu en son article 1*, paragraphe
3, qu’il serait pourvu par un reglement d’administration publigue a l'organisation
générale des corps de sapeurs-pompiers.

Le décret du 29 décembre 1875 devait régir I'organisation des sapeurs-pompiers
pendant prés de trente ans; il fut remplacé par le décret du 10 novembre 1903,
modifié par les décrets du 18 avril 1914 et 31 décembre 1919.

2.3. Le contexte

Au cours de cette période, il convient de rappeler le développement de la
réglementation de la prévention. Outre I'ordonnance de police édictée a Paris le 14
septembre 1875, des mesures spéciales sont prises en matiere de théatre
(ordonnances des 16 mai 1881, 24 février 1882, 21 février 1887, 17 avril 1888...), de
chemins de fer (loi du 15 juillet 1845), de marine (loi du 18 juin 1870 qui prévoit
I'incendie, lors des combats, sur les batiments de commerce servant a la navigation
maritime ou fluviale).

En outre, se créent des organismes professionnels: Fédération nationale des
sapeurs-pompiers francais (1881), Conseil supérieur des sapeurs-pompiers (1907). lls
ont, par les vceux qu’ils émettent, largement contribué a faire connaitre a
I'administration centrale les points sensibles de I'organisation et facilité sa tache pour

la mise au point des nouvelles réglementations.
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Ainsi, les textes réglementaires ont connu plusieurs refontes sans pour autant
satisfaire tout le monde. Les sapeurs-pompiers professionnels, Véritables
fonctionnaires communaux, demandaient a étre assimilés au personnel communal.

Effectivement, moins d’'un an apres les débats concernant la création du statut du
personnel communal par la loi du 28 avril 1952, il a été publié le décret portant
création du réglement d’administration publique pour l'organisation des corps des
sapeurs-pompiers et statut des sapeurs-pompiers communaux.

2.4. Les changements majeurs : le décret du 7 mars 1953

Le statut proprement dit expose les regles communes aux deux catégories de
sapeurs-pompiers, distingue les regles propres aux sapeurs-pompiers volontaires et
les dispositions particulieres aux sapeurs-pompiers professionnels.

L’engagement de la collectivité est porté a trente ans. Le service de santé doit étre
assuré dans chaque centre de secours et un médecin-chef départemental peut étre
nommé afin de veiller a I'instruction médicale et au bon état du matériel sanitaire. La
commune doit veiller au paiement des vacations horaires des volontaires. Les officiers
volontaires cessent leurs fonctions a I'age de 65 ans revolus. Celles-ci sont
incompatibles avec la profession de constructeur de matériel incendie ou de
représentant d’'une entreprise de matériel d’'incendie.

Les sapeurs-pompiers professionnels sont des fonctionnaires communaux. Le droit
syndical leur est reconnu. Il leur est interdit d’exercer a titre professionnel une activité
lucrative. Ce décret précise enfin les effectifs, I'équipement et 'encadrement des corps
communaux. Il crée la distinction entre le centre de secours de 22 hommes au
minimum et selon les risques particuliers de la commune, le maire peut décider de la
création d'un centre de secours principal de 35 hommes au minimum et doté d'un
équipement specifique.

Le 20 mai 1955 est créé le service départemental d’incendie et de secours.

Le décret de 1953 arrive a point nommeé pour redonner force et vigueur au métier de
sapeur-pompier qui s’enfoncait dangereusement dans la léthargie de 'immédiat apres-
guerre. Il répond aux vceeux de ceux qui estimaient que les sapeurs-pompiers ont leur
place dans I'organisation des services de I'Etat. La réorganisation des centres locaux a
fourni des raisons d’espérer a tous ceux qui voyaient dans les corps de pompiers autre
chose qu’une joyeuse confrérie a valeur incontestablement associative. Peu a peu, par
la formation, l'instruction sur le terrain, la rigueur de I'action, les hommes du feu vont
reconquerir la haute estime des populations.
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Le désintérét dont nous faisions état, la crise des vocations et la baisse inquiétante du
recrutement vont peu a peu s'estomper apres la création, entre 1950 et 1952, des
premieres sections de jeunes sapeurs-pompiers. Formés aux méthodes et techniques
de leurs ainés, ces jeunes gens sont le vivier des corps de sapeurs-pompiers et
promettent une releve compétente et responsable. La preuve en est quotidiennement
apportée, a I'heure actuelle.

Les points forts du nouveau cadre réglementaire :

Tout d’abord le décret de 1953 intéresse, par le jeu de dispositions communes et de
dispositions particulieres, a la fois les sapeurs-pompiers volontaires et les
professionnels que ne visait pas le décret de 1925.

Ensuite, il crée une distinction entre les communes suivant gu’elles sont le siege d'un
corps de premiére intervention ou d'un centre de secours. Cette distinction est
marquée par exemple par les conditions différentes de dissolution des corps.

Enfin, il établit entre les communes une hiérarchie, par une certaine primauté attribuée
aux centres de secours et mise en évidence par les regles établies pour la direction,
en principe toujours sous l'autorité du maire, de la lutte contre le sinistre et la position
du commandant du corps local lequel peut recevoir des ordres du commandant du
centre de secours.

3. NATURE JURIDIQUE DE LA FONCTION DE SAPEUR-POMPIE R : DE SA
CREATION A SON EVOLUTION ACTUELLE

Les corps de sapeurs-pompiers communaux relevent du ministre de I'Intérieur. C'est
dire qu’ils ont un caractére civil. Les sapeurs-pompiers sont des civils et non des
militaires, a I'exception encore aujourd’hui de Paris ou Marseille, les deux plus grandes
villes de France défendues par des unités militaires.

Jusqu’en 1871, les corps de sapeurs-pompiers se divisaient en deux catégories : les
sapeurs-pompiers municipaux, corps entretenus et soldés par la commune,
indépendants de toute organisation militaire ; et les corps de sapeurs-pompiers
volontaires faisant partie de la Garde nationale. Ces derniers corps formaient le plus
grand nombre. Bien peu de communes, en effet, avaient des ressources suffisantes
pour entretenir des corps soldés. Le recrutement de ces corps était facilement assuré
car le service dans les corps de sapeurs-pompiers dispensait du service dans les
autres corps de la Garde nationale et, comme ces derniers services étaient
obligatoires, il y avait beaucoup de volontaires pour les corps de sapeurs-pompiers. La
suppression de la Garde nationale devait amener une révision du statut des sapeurs-
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pompiers. Ce fut I'objet du décret du 29 décembre 1875 qui les fit passer sous
I'autorité du ministre de I'Intérieur et leur enleva le caractere militaire.

Mais, regardons de plus pres I'évolution juridique et la véritable création du statut de
sapeur-pompier volontaire.

3.1. Nature juridique des corps communaux de sapeur s-pompiers
communaux

Institués par arrété préfectoral, les corps de sapeurs-pompiers communaux, qu’ils
soient composés de volontaires ou de professionnels, constituent un service public
(C.E. du 3 juin 1949, Lebon, page 261 ; Cassation civile, 5 décembre 1905, D.P.
1906.1.91; Grenoble, 2 mai 1910, D.P. 1912.5.23). D’autre part, ils n'ont pas de
personnalité juridique propre (Chambéry, 14 janvier 1902, D.P. 1906.1.91).

Il en découle un certain nombre de conséquences : service public communal, sans
personnalité juridique propre, le corps de sapeurs-pompiers est représenté dans tous
les actes juridiques par le maire de la commune. C’est ce magistrat qui plaide tant en
demande qu’en défense. C’est lui qui recoit et accepte les dons et les legs qui peuvent
étre faits aux sapeurs-pompiers. D’ailleurs, les corps de sapeurs-pompiers ne
constituant pas de personne morale, ils ne peuvent recevoir de dons. C'est la
commune qui les recoit.

La juridiction compétente pour connaitre des actions intéressant les corps de sapeurs-
pompiers est la juridiction administrative.

3.2. Nature juridique de la fonction de sapeurs-pom  piers

Quant aux sapeurs-pompiers eux-mémes, il faut distinguer les professionnels et les
volontaires. Les professionnels sont des fonctionnaires communaux. Les volontaires
ne sont pas des fonctionnaires (Cassation civile 2 décembre 1850, D.P. 50.1.341),
mais ce ne sont pas non plus des simples citoyens. lls sont considérés par la
jurisprudence comme des « citoyens chargés d’'un ministére de service public »
lorsqu’ils agissent dans leurs fonctions (Toulouse, 29 juin 1892 ; Dijon, 20 mai 1879,
D.P. 1893.2.41, notes 6 et 7 A. Rouen, 26 juillet 1901, D.P. 1901.2.507).

Volontaires ou professionnels, les sapeurs-pompiers se distinguent des autres
fonctionnaires communaux. C'est a eux gu’appartient le service exclusif du matériel
incendie et de secours. C’est ainsi qu'ont été déclarées nulles de droit les délibérations
des conseils municipaux par lesquelles ceux-ci entendaient organiser un corps
d’employés municipaux chargés du service des incendies sans les soumettre au statut
de sapeurs-pompiers (C.E. du 22 février 1907 et 23 mars 1907, D.P. 1908.3.95; S.
1909.3.76). Par contre, rien n"'empéche le cumul de fonctions de sapeur-pompier avec
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celle d’employé municipal. Ce cumul, trés fréquent, a ce moment la, est méme
souhaitable car il correspond a une organisation optimum des services d’incendie dans
les communes rurales et méme dans les communes urbaines de moyenne importante.
Citons, par exemple, le cas de la ville de Saumur ou le service d’incendie repose
essentiellement sur des employés municipaux permanents, le corps comprenant un
capitaine professionnel et des permanents qui sont tous employés municipaux ; nous
avons aussi I'exemple de Vesoul, dans la Haute-Sadne ou l'arrété de nomination des
employés municipaux indique qu’ils appartiendront obligatoirement au corps de
sapeurs-pompiers.

Cela a donné naissance a une appellation juridique qui ne correspond a aucune notion
juridigue ou réglementaire, mais qui caractérise bien la situation du moment : c’est
'appellation de « permanent» ou de « semi-permanent » concernant les sapeurs-
pompiers volontaires qui sont, en méme temps, employés municipaux.

Certaines communes « légitiment » cette situation en attribuant des avantages
particuliers, et en premier lieu le logement aux sapeurs-pompiers volontaires, agents
communaux qui s’engagent a assurer des gardes ou des permanences d’incendie.
D’ou leur nom de « permanents » (R.Q.E. J.0. A.N. 1 juin 1963).

Les « permanents » ont ainsi la double qualité d’agents municipaux, relevant comme
tels du statut des agents des collectivités locales, et de sapeurs-pompiers volontaires,
soumis comme tels au statut des sapeurs-pompiers.

Leur nombre est d’environ 2200 en 1966. Le recours aux « permanents », comme l'a
noté fort justement le rapport du Service National de la Protection Civile (S.N.P.C.)
pour 1966, est assez souvent adopté par des villes de moyenne importance qui
entendent disposer d’'un service organisé sans trop grever leur budget mais qui, a
partir d’'un niveau d’interventions qu’il importait de préciser par le nombre et
'importance, devraient envisager le recrutement de sapeurs-pompiers professionnels.
Il faudra attendre 1993 pour voir l'intégration des « permanents » comme sapeurs-
pompiers professionnels par voie d’examen et également [linterdiction de leur
recrutement.

De 1955 a 1996, I'arsenal législatif francais ne s’est pratiquement pas préoccupé du
sort individuel des sapeurs-pompiers.

Depuis longtemps, les sapeurs-pompiers en France représentent une profession dont
'image demeure la plus positive auprés des citoyens. Cependant, ils restent tres
méconnus.

Comme nous I'avons souligné a plusieurs reprises, le service public d’incendie et de
secours repose essentiellement au quotidien sur les sapeurs-pompiers volontaires.
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Méme si par la suite nous développerons plus précisément ce que représente le
volontariat chez les sapeurs-pompiers, nous pouvons dés a présent dire que ce sont
des citoyens ordinaires qui conjuguent obligations professionnelles, vie personnelle et
engagement au quotidien. Afin de répondre aux sollicitations toujours plus pressantes
des populations, aussi bien en quantité qu’en technicité, le volontariat suppose une
formation, de plus en plus poussé pour faire face a I'évolution des risques, mais aussi,
a I'évolution des matériels et techniques permettant d’intervenir avec efficacité. Mais,
ce qui fait de plus en plus défaut en raison des diverses sollicitations pour le sapeur-
pompier volontaire, c’est la disponibilité, c’est-a-dire a tout moment se libérer de ses
contraintes professionnelles pour participer aux missions dévolues au service
départemental d’'incendie et de secours.

La disponibilité des sapeurs-pompiers volontaires mise a mal, c’est aussi réduire les
possibilités pour le service public d'incendie et de secours de répondre 24 heures sur
24 aux missions qui sont les siennes.

3.3. Roéles et missions des sapeurs-pompiers volonta  ires aujourd’hui

Comme nous venons de l'aborder, il a fallu attendre 1996 pour voir se traduire
concrétement les demandes des sapeurs-pompiers volontaires au travers d'un
dispositif 1égislatif et réglementaire novateur, reconnaissant ainsi le volontariat et lui
donnant toute Iégitimité dans le systéeme de sécurité civile francais par la loi N96-370
du 3 mai 1996 relative au développement du volontariat dans les corps de sapeurs-
pompiers.

Divers décrets et arrétés concernant les vacations horaires, la création de
I'observatoire national et des observatoires départementaux”, un véritable statut® ainsi
que la formation des sapeurs-pompiers volontaires® complétent et renforcent la loi.

L'article 1° de la loi n®6-370 stipule que « les sapeurs-pompiers volontaires
participent aux missions de sécurité civile de toute nature qui sont confiées sur
'ensemble du territoire aux services d’incendie et de secours ». Nous retrouvons
ensuite ces points générigues développés dans le décret relatif aux sapeurs-pompiers
volontaires.

L'article 1 du décret n9©9-1039 du 10 décembre 1999 modifié relatif aux sapeurs-
pompiers volontaires, définit ainsi les rbéles et missions des sapeurs-pompiers
volontaires :

4 Décret n°96- du septembre 1996 relatif a la créati on de 'Observatoire national et des observatoires départementaux du
volontariat.

° Décret n°99-1039 du 10 septembre 1999 modifié rela tif aux sapeurs-pompiers volontaires.
6 Guide national de référence des emplois, activités.
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« Les sapeurs-pompiers volontaires relevent d’'un corps départemental, communal ou
intercommunal de sapeurs-pompiers, dans les conditions prévues a l'article L.1424-5
du code général des collectivités territoriales susvisé. lls ont vocation a participer a
'ensemble des missions dévolues aux services d’'incendie et de secours.

lIs concourent notamment aux actions de prévention, de prévision, de formation et aux
opérations de secours que requiert, en toutes circonstances, la sauvegarde des
personnes, des biens et de I'environnement.

lls ont vocation a participer a I'encadrement des services d’'incendie et de secours et
peuvent également se voir confier des missions ou des fonctions spécifiques dans le
cadre de I'organisation des services ».

Nous découvrons ici a la lecture de cet article la place qui appartient désormais au
volontariat dans les corps de sapeurs-pompiers. Une place officielle, reconnu par la
Nation au travers des dispositions proposées par les textes officiels dont la vocation
essentielle est de pérenniser le service public d’'incendie et de secours sur 'ensemble
du territoire national par 'engagement au quotidien de sapeurs-pompiers volontaires.

Cependant, il nous faudra observer aujourd’hui ou nous en sommes par rapport a
I'application de la loi et des dispositions réglementaires. L’objectif affirmé par le
|égislateur dans le cadre de la loi de permettre et de faciliter la disponibilité du sapeur-
pompier volontaire pour participer aux missions opérationnelles et de pouvoir se
former est-il atteint? Ou d’autres aspects économiques, sociaux, sont-ils venus
parasiter, voire empécher la mise en oceuvre de dispositifs par les services
départementaux d’incendie et de secours ?

Nous étudierons notamment les difficultés rencontrées depuis la publication de la loi
au journal officiel le 4 mai 1996 et dans le cadre de notre travail de recherche-
développement nos hypotheses mises en application depuis 1997 et leur vérification.

3.4. Rétribution, contribution ou indemnisation : | es vacations

Les sapeurs-pompiers volontaires n’étant ni militaires, ni fonctionnaires, ni employeés
de la commune pour la défense incendie, n’ont droit ni a un traitement, ni a une solde
pour les actions qu’ils meénent au titre de leurs activités de sapeurs-pompiers
volontaires.

Leurs services sont cependant indemnisés par des « vacations » qui étaient versées
autrefois par la commune avant l'intégration des corps communaux au Ccorps
départemental. La loi n96-369 du 3 mai 1996, relative aux services d’incendie et de
secours en son article 14 a transféré au corps départemental 'ensemble des sapeurs-
pompiers volontaires relevant d'un corps communal ou intercommunal. Depuis, c’est le
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service départemental d’incendie et de secours qui verse les vacations que percoit le
sapeur-pompier volontaire, dont le taux est fixé pour certaines activités par I'Etat
(activités opérationnelles) et pour d’'autres avec une variabilité fixée par le conseil
d’administration du service départemental d’'incendie et de secours (activités de
formation, de services, taches technico-administratives, astreintes, gardes
programmeées).

Le service des sapeurs-pompiers volontaires est obligatoirement indemnisé par des
vacations. Le décompte en est fait a I'heure ou a la minute prés, suivant le choix opéré
par le Conseil d’administration du service départemental d’'incendie et de secours.

Les vacations sont exemptes de I'impdt sur le revenu. S’il y a eu une période assez
longue (une cinquantaine d’années), entre 1946 et 1996 ou I'exemption ne résultait
d’aucun texte légal, depuis la loi de 1996, ces aspects sont désormais légalisés. En
effet, la loi N96-370 du 3 mai 1996 modifiée, rela tive au développement du volontariat
dans les corps de sapeurs-pompiers, en son article 11 stipule :

« Le sapeur-pompier volontaire a droit, pour les missions mentionnées a l'article 1%,
les actions de formation auxquelles il participe et I'exercice de responsabilités
administratives, a des vacations horaires. La liste de ces dernieres est fixée par le
conseil d’administration du service départemental d'incendie et de secours.

Le montant des vacations horaires est fixé par le conseil d’administration du service
départemental d’incendie et de secours entre un montant minimal et un montant
maximal fixés par arrété conjoint du ministre de lintérieur et du ministre chargé du
budget.

Le nombre de vacations horaires pouvant étre percues annuellement par un méme
sapeur-pompier volontaire est arrété par le conseil d’administration du service
départemental d’'incendie et de secours.

Pour les missions d'une durée supérieure a vingt-quatre heures, le versement des
vacations peut étre effectué sous la forme d’un forfait horaire journalier dont le montant
est fixé par arrété conjoint du ministre de I'intérieur et du ministre chargé du budget.

Ces vacations ne sont assujetties a aucun impot ni soumises aux prélevements prévus
par la Iégislation sociale. Elles sont incessibles et insaisissables. Elles sont cumulables
avec tout revenu ou prestation sociale ».

La loi n©6-370 apporte en plus de « l'autorisation d’absence sur le temps de travail
effectif pour participer aux activités de sapeur-pompier volontaire », deux autres
innovations, notamment en donnant un caractére obligatoire aux vacations horaires et
a l'allocation de vétérance, devenue désormais pour cette derniére la « prestation de
fidélisation et de reconnaissance ».
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Les vacations horaires, qui sont fixées par arrété conjoint du ministre de I'Intérieur et
du ministre chargé du budget et qui sont a la charge de I'établissement public ou de
la commune dont reléve le sapeur-pompier volontaire, ont vu leur régime précisé par
le décret n96-1004 du 22 novembre 1996. Elles sont majorées pour les missions
opérationnelles intervenant les dimanches et jours fériés ou la nuit. Elles sont
minorées et plafonnées pour les actions de formation. Enfin, les gardes ou
astreintes, qui souvent ne donnaient lieu a aucun dédommagement, ouvrent
désormais droit a des vacations, le taux étant fixé par I'autorité territoriale dont releve
le sapeur-pompier volontaire. De plus, la loi précise le caractere particulier des
vacations horaires en caractérisant celles-ci de non imposables, ni soumises a
prélevements sociaux, ni cessibles, ni saisissables et enfin cumulables avec tout

revenu ou prestation sociale.

3.5. Allocation de vétérance, de fidélité et presta tion de fidélisation et de
reconnaissance

Déja en 1966, les sapeurs-pompiers volontaires, soutenus par leur Fédération
nationale des sapeurs-pompiers frangais a cette époque la, avaient demandé la
possibilité de percevoir une pension de retraite au nom du service rendu durant
plusieurs années a la Nation. Bien qu’un parlementaire ait fait remonter cette demande
lors d’'un débat public, le ministre de I'Intérieur avait répondu par la négative. De plus,
le décret du 7 mars 1953 par les articles 51 et 52 permettait la possibilité sur le plan
communal de créer une « caisse de secours et de retraite ».

Nous reviendrons par la suite dans le paragraphe 6 a tout ce qui concerne la
protection sociale du sapeur-pompier volontaire.

Cependant, sur le plan départemental, il peut étre alloué «une allocation de
vétérance ». Il s’agit d’'une allocation annuelle allouée aux anciens sapeurs-pompiers
volontaires comptant un certain nombre d’années de services. Elle est prévue par une
circulaire du ministére de I'Intérieur du 2 mai 1962.

Les conditions d'attribution de cette allocation viagére sont généralement fixées, dans
chaque département, par un reglement élaboré par la commission administrative du
service départemental d'incendie et de secours et avec l'aide financiere du conseil
général et des collectivités locales.

3.5.1. Les conditions d’attribution en 1962

- A tous les sapeurs-pompiers qui ont accompli vingt-cing ans de service et qui ont
cessé leurs fonctions a 'age de 65 ans pour les officiers, et de 60 ans pour le
personnel non officier ;
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- A tous les sapeurs-pompiers, sans condition d’age et d’ancienneté, cessant leurs
fonctions pour inaptitude physique consécutive au service ;

- A dater de I'age limite pour le personnel cessant ses fonctions pour inaptitude
physique constatée en application des arrétés ministériels des 16 juillet 1953 et 16
janvier 1956 ;

- A dater de I'age limite pour le personnel qui, ayant accompli au minimum vingt-cing
ans de service, a d0 cesser ses fonctions pour des causes d’incompatibilités
prévues aux articles 56 et 63 du décret du 7 mars 1953 portant statut des sapeurs-
pompiers communaux.

Une allocation proportionnelle peut étre versée dans les mémes conditions apres
accomplissement d’un minimum de quinze ans de service.

Tout sapeur-pompier qui, pour convenances personnelles, cessera ses fonctions avant
I'expiration de son engagement ou avant I'age limite, ou qui se verra exclu du corps,
perdra ses droits a I'allocation.

3.5.2. A partir de la loi n96-370 du 3 mai 1996 mo difiée, relative au
développement du volontariat dans les corps de sape urs-pompiers

La loi attribue a l'allocation de vétérance comme nous I'avons vu plus haut pour les
vacations horaires, un caractere obligatoire. La loi nous indique que celle-ci comprend
deux éléments, une part forfaitaire fixée par arrété interministériel et financée par les
contributions des collectivités ou établissements d’emploi des sapeurs-pompiers
volontaires, une part variable en fonction des services accomplis, financée pour moitié
par ces mémes autorités d’emploi et pour moitié par un prélevement sur les vacations
des sapeurs-pompiers volontaires en activité.

Cette allocation, qui est congue comme une véritable retraite, est due au sapeur-
pompier volontaire atteint par la limite d’age, apres au moins vingt ans de service. Elle
peut étre percue a partir de 'age de 45 ans en cas dincapacité opérationnelle
reconnue medicalement.

D’autres mesures tendent a améliorer la protection sociale des sapeurs-pompiers
volontaires. L'allocation de vétérance donne ainsi lieu a réversion au profit du conjoint
survivant ou des descendants directs mineurs en cas de décés du sapeur-pompier
volontaire en service commandeé.

Comme la vacation horaire, l'allocation de vétérance a de part la loi les mémes
caractéristiques, a savoir, elle n’est assujettie a aucun imp6t ni soumise aux
prélevements prévus par la législation sociale. Elle est incessible et insaisissable. Elle
est cumulable avec tout revenu ou prestation sociale.
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De plus, l'allocation de vétérance est versée par le service départemental d’'incendie et
de secours du département dans lequel le sapeur-pompier volontaire a effectué la
durée de service la plus longue.

La loi prévoit que celle-ci devient une allocation de réversion si le sapeur-pompier
volontaire décéde en service commandé. Elle est versée de plein droit, sa vie durant,
au conjoint survivant. A défaut, elle est versée a ses descendants directs jusqu’a leur
majorité.

Pour les ayants droits, I'allocation de réversion revét les mémes caractéristiques que
I'allocation de vétérance. La loi n©99-128 du 23 fé vrier 1999 modifiant les dispositions
relative a l'allocation de vétérance, a permis d’'assouplir son régime. Le décret n99-
709 du 3 aodt 1999 fixe les modalités. De plus, les décrets n99-697 et 99-698 du 3
aolt 1999, définissent la notion de cessation définitive d’activité et précisent les
modalités de prise en compte de la base la plus favorable pour le calcul des
allocations et rentes d’invalidité et des rentes de réversion et pensions d’orphelin.

L’allocation de vétérance est financée par les contributions des collectivités territoriales
et des établissements publics, autorité d’emploi des sapeurs-pompiers volontaires. Les
contributions des autorités d’emploi constituent des dépenses obligatoires.

Les services départementaux d’incendie et de secours pergoivent les contributions et
versent l'allocation de vétérance.

Tout sapeur-pompier volontaire d’'un corps départemental ayant cessé définitivement
le service entre le 1" janvier 2004 et le 31 décembre 2004 et aprés avoir accompli & la
date de son départ, en une ou plusieurs fractions, au moins vingt ans de service en
qualité de sapeur-pompier volontaire a droit a une allocation de fidélité tel que le
prévoit le décret n°2005-405 du 29 avril 2005 rela tif a I'allocation de fidélité du sapeur-
pompier volontaire.

3.5.3. En 2005, la prestation de fidélisation et de  reconnaissance (PFR)

La loi nN2004-822 du 13 aodt 2004 de modernisation de sécurité civile prévoit en son
article 83, la création de la prestation de fidélisation et de reconnaissance.

Ainsi, la loi n96-370 du 3 mai 1996 modifiée, reprend le dispositif dans les articles
15-1 a 15-7. La loi stipule clairement que la prestation de fidélisation et de
reconnaissance est instituée au bénéfice des sapeurs-pompiers volontaires et
destinés a encourager leur fidélité au service et a reconnaitre leur engagement au
bénéfice de la Nation. Ce nouveau régime permet I'acquisition de droits & pension

exprimés en points et versés sous forme de rente viagére.
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Il s’agit ici d’'une avancé majeure en faveur du développement du volontariat en créant
une retraite complémentaire par capitalisation pour les sapeurs-pompiers volontaires
ayant poursuivi au moins durant vingt ans en une ou plusieurs fractions leur
engagement.

Le 17 mai 2005, a été créée I'Association nationale, chargée par la loi de
modernisation de sécurité civile de la prestation de fidélisation et de reconnaissance,
instaurée a compter du 01 janvier 2005 pour les sapeurs-pompiers volontaires cessant
leur activité apres vingt ans de service. Certes, des mesures techniques sont encore
nécessaires pour concrétiser la démarche entreprise. Cependant, I'Etat s’est engagé a
financer, au 1% janvier 2005, le versement aux sapeurs-pompiers volontaires ayant
plus de vingt ans d’ancienneté d’activité d’'une prestation d’un montant moyen au
moins au double de celui de I'allocation de vétérance. Son financement est assuré par
I'Etat, le service départemental d’incendie et de secours, ainsi que par le sapeur-
pompier volontaire lui-méme qui cotise obligatoirement chaque année a hauteur de 5
vacations horaires officier. Outre cette obligation, il a la possibilité d’augmenter son
capital en multipliant par trois sa cotisation obligatoire au maximum.

La prestation, tout en conservant les mémes caractéristigues que les vacations
horaires et I'allocation de vétérance et de fidélité, octroie une rente viagere au sapeur-
pompier volontaire bien plus supérieure a l'allocation de vétérance.

Désormais, le sapeur-pompier volontaire, au titre de son engagement, a la garantie
apres vingt ans de service de percevoir une véritable retraite complémentaire. En effet,
il s’agit désormais d’'un régime de retraite complémentaire dont la gestion durant les
trois premieres années sera effectuée par une société de prévoyance.

Bien sdr, n'omettons pas que le but rechercher par 'attribution de cette prestation est
de fidéliser le volontariat dont les études ont démontré que le temps d’engagement
moyen en France est actuellement de 7 ans. Il nous faudra attendre encore quelques
années pour constater les effets escomptés et assurer ainsi la pérennité du service
public d’incendie et de secours de proximiteé.

3.6. La protection sociale du sapeur-pompier volont  aire

Comme nous l'avions évoqué précédemment, sur le plan communal le décret du 7
mars 1953, en ses articles 51 et 52 prévoyait la possibilité de créer une « caisse de
secours et de retraites ».

Les caisses de secours et de retraites étaient des établissements publics communaux,
dotés de ressources propres, mais qui ne possédaient pas d’autonomie financiere.
Leurs fonds étant, en effet, des deniers communaux pourvus d’une affectation
spéciale, mais leur gestion ne pouvaient étre assurée que par le receveur municipal de
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la commune selon les régles de la comptabilité communale (C.E., 25 avril 1918,
Lebon, page 378).

Au lieu de se constituer conformément au statut-type du décret du 29 juin 1957, les
caisses de secours communales peuvent adopter la forme de sociétés mutualistes
dans le cadre du code de la mutualité. Le fondement de la création des caisses de
secours et de retraites repose sur 'absence a ce moment la de la création comme cela
est maintenant le cas, d’'une caisse nationale de retraite. Aussi, les caisses de secours
et de retraites avaient pour but essentiel dindemniser les sapeurs-pompiers
volontaires et leurs ayants droits des accidents survenus en service commandeé. Les
pensions étaient constituées au moyen d’'un versement effectué par la Caisse des
dépbts et consignations. L'insuffisance des ressources de ces caisses ne leur
permettait pas d’assurer convenablement leur mission et I'Etat a pris le relais.

Par rapport a leur insuffisance, la survie des caisses semblait ne pas perdurer. Un
décret du 16 février 1929 autorisa méme les communes a les supprimer. Mais plutét
que de les supprimer, les communes les utilisérent a d’autres fins, notamment en
allouant des pensions d’ancienneté aux sapeurs-pompiers volontaires comptant un
certain age et un certain nombre d’années de service, en versant un complément de
pension aux victimes d’accidents, ou encore en accordant un secours aux sapeurs-
pompiers volontaires dans le besoin.

Mais, comme nous venons de I'évoquer, pendant longtemps les sapeurs-pompiers
volontaires n'ont pas eu de protection sociale digne de ce nom. Malgré tout, I'on a
toujours fait en sorte qu’ils puissent recevoir une indemnisation des dommages qu’ils
peuvent subir en service commandé de maniére compléte pour eux et leurs ayants
droits.

Si durant plusieurs décennies, la loi du 22 mai 1944 et son décret d'application du 7
juillet 1947 furent les textes de références en la matiére, une véritable protection
sociale du sapeur-pompier volontaire a vu le jour avec la publication de la loi n91-
1389 du 31 décembre 1991 relative a la protection sociale des sapeurs-pompiers
volontaires en cas d’accident survenu ou de maladie contractée en service, renforcée
par la loi N2004-811 du 13 aodt 2004 de modernisation de sécurité civile.

Pour les sapeurs-pompiers volontaires exercant leur activité principale dans le secteur
public, le code de la sécurité sociale prévoit que la réparation des accidents subis en
service par les sapeurs-pompiers volontaires fonctionnaires s’effectue comme si ceux-
ci étaient survenus dans le cadre de leur activité principale.

Pour les sapeurs-pompiers volontaires relevant du droit privé au titre de leur activité
professionnelle bénéficient, en cas d’accident survenu ou de maladie contractée en
service, d'une protection sociale inspirée des dispositions du code de la sécurité
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sociale sur les accidents du travail et comparable a celle des sapeurs-pompiers
professionnels.

La loi relative a la protection sociale pose les principes suivants :

- gratuité a vie des soins liés a l'accident survenu ou a la maladie contractée en
service ;

- de la dispense de l'avance par le sapeur-pompier volontaire des frais des soins
consécutifs a cet accident ou cette maladie (les seuls frais restants a la charge des
sapeurs-pompiers volontaires sont les dépassements d’honoraires et de tarifs
pratiqués par certains prestataires de santé auxquels I'intéressé peut faire appel) ;

- de la prise en charge des frais par le service départemental d’'incendie et de
secours, lequel se trouve subrogé dans les droits de la victime vis-a-vis de son
organisme d’assurance maladie.

La loi prévoit aussi le versement par le service départemental d’'incendie et de secours
d’'indemnités journalieres compensant intégralement la perte de revenu subie par la
victime pendant la période d’'incapacité temporaire, avec un minimum de 8 vacations
(du montant des vacations versées pour intervention, au méme grade). Contrairement
aux régimes de droit commun d’assurance maladie ou accident du travail, aucune
condition de durée n’intervient dans le calcul du montant des indemnités journaliéres.
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CHAPITRE II

LA PLACE DU SAPEUR-POMPIER VOLONTAIRE : AU
CCEUR DU DISPOSITIF DE SECURITE CIVILE

Faisant suite a un 1 décembre 1990 historique, ol Paris a vu défilé 50 000 sapeurs-
pompiers volontaires dans la dignité et la gravité pour revendiquer le droit a la
considération et plus précisément une valorisation nationale des sapeurs-pompiers
volontaires s’inscrivant dans un cadre socio-économique nouveau qui appelle un statut
soutenu par des dispositions Iégislatives. Car ce qui est en jeu, c’est avant tout la
disponibilité du volontaire pour mener a bien les deux vies qui sont les siennes. D’un
cOté, sa vie professionnelle, sa vie familiale, ses loisirs, de l'autre son engagement de
sapeur-pompier volontaire qui doit prendre en compte les missions opérationnelles mais
aussi sa formation initiale et sa formation continue, de perfectionnement et de spécialité.

Issue d’'un long parcours consensuel, d’opiniatres discussions, de négociations entre
la Fédération nationale des sapeurs-pompiers de France, des parlementaires, de
I'Etat, de I'Administration centrale, d’élus locaux, des services départementaux
d’'incendie et de secours, aprés plus de cing années, les sapeurs-pompiers volontaires
se sont vus reconnus et dotés d’un véritable statut legislatif.

1. LA LOlI N96-370 DU 3 MAI 1996 MODIFIEE, RELATIVE AU
DEVELOPPEMENT DU VOLONTARIAT DANS LES CORPS DE SAPE URS-
POMPIERS

S’il existe désormais une loi historique batissant le volontariat chez les sapeurs-
pompiers, la loi N96-370 du 3 mai 1996 modifiée re lative au développement du
volontariat dans les corps de sapeurs-pompiers, celle-ci représente un engagement
fort de la Nation sur la nécessité de poursuivre dans la voix du volontariat dans les
corps de sapeurs-pompiers afin de pérenniser le service public d’incendie et de
secours au cceur du territoire.

La loi tétmoigne d’une volonté du législateur de reconnaitre I'importance du volontariat
dans le systeme francais de sécurité civile. Les sapeurs-pompiers volontaires y jouent
un réle essentiel, aux cotés des sapeurs-pompiers professionnels, au sein des
services de secours et de lutte contre l'incendie, plus particulierement, au cceur de la
ruralité, ou leurs interventions au quotidien sont déterminantes pour assurer la sécurité
des personnes, des biens et de I'environnement, en raison de leur proximité des
sinistres et de leur connaissance du terrain.
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Méme, si nombre d’acteurs concernés par le volontariat chez les sapeurs-pompiers
ont & un moment donné fait référence a leur engagement, a leur participation aux
missions au sein du service public d’incendie et de secours, néanmoins a aucun
moment jusque la I'on a véritablement construit leur statut et décrit le r6le des sapeurs-
pompiers volontaires dans le dispositif de sécurité civile.

Ayant déja abordé un des points développé dans la loi n©96-370, concernant le titre Il :
les vacations horaires, l'allocation de vétérance et la prestation de fidélisation et de
reconnaissance des sapeurs-pompiers volontaires, nous nous attacherons a
développer dans cette section les articles 1 & 10 qui concerne directement I'objet de
notre recherche lié au « titre | : la disponibilité du sapeur-pompier volontaire ».

Les sapeurs-pompiers volontaires jouent un role essentiel (approche additionnelle),
aux coOtés des professionnels, au sein des services départementaux d’incendie et de
secours, et plus précisément dans la «ruralité », au confins des vallées
montagneuses, ou leurs interventions sont déterminantes au quotidien pour la sécurité
des concitoyens, de leurs biens, en raison de leur proximité des sinistres et de leurs
connaissance du terrain.

Aussi, la loi n96-370 du 3 mai 1996 modifiée, relative au développement du
volontariat dans les corps de sapeurs-pompiers constitue un témoignage vivant de
reconnaissance par le législateur et donc de la Nation, de lI'importance du volontariat
dans le systeme francais de sécurité civile.

Ainsi, la loi n96-370 du 3 mai 1996 modifiée, dote pour la premiére fois le sapeur-
pompier volontaire d’un statut législatif. La loi vise deux aspects, la reconnaissance et
la_promotion du volontariat chez les sapeurs-pompiers. (Annexe 2 : analyse juridique
de la loi N9©6-370 du 3 mai 1996 modifiée, relative au développement du volontariat
dans les corps de sapeurs-pompiers).

1.1. Le fondement juridique de la disponibilité

Les articles 1 a 6-1 de la loi n96-370 du 3 mai 19 96 relative au développement du
volontariat dans les corps de sapeurs-pompiers, modifiée par la loi n2004-811 du 13
aolt 2004 de modernisation de la sécurité civile concernent essentiellement
I'organisation de la disponibilité et la protection juridique du sapeur-pompier volontaire.
Ainsi, la loi positionne juridiquement le sapeur-pompier volontaire aux coétés des
sapeurs-pompiers professionnels afin d’assurer 'ensemble des missions dévolues au
service départemental d’incendie et de secours.

Elle permet notamment d’organiser la disponibilit¢ pour la formation et les missions
opérationnelles et de traduire celle-ci sous forme d'une convention conclue entre
'employeur et le SDIS. Il est en outre reconnu un droit a la formation du sapeur-
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pompier volontaire d’au moins trente jours les trois premieres années avec au moins
dix jours la premiére année (période correspondant a la formation initiale), puis au
minimum cing jours a partir de la quatrieme année afin de poursuivre la formation de
perfectionnement.

De plus, le temps passé hors du lieu de travail pendant les heures de travail par le
sapeur-pompier volontaire pour participer a la formation et aux missions a caractere
opérationnel est assimilé a une durée de temps de travail effectif.

Enfin, la loi protége le salarié et I'agent public sapeur-pompier volontaire contre toute
forme de sanction disciplinaire en raison de son absence dans le cadre des
dispositions de la loi.

2. LA LOI RECONNAIT A ’EMPLOYEUR DES DROITS

La loi n96-370 reconnait aussi a I'employeur des droits. En effet, la loi incite
fortement les employeurs publics et privés &, non seulement mettre en place des
conventions avec le service départemental d’incendie et de secours, ou tout au
moins a organiser la disponibilité des agents ou salariés sapeurs-pompiers
volontaires, mais elle lui donne aussi des contreparties, notamment financiére par la
subrogation.

En ce qui concerne la formation, l'article 8, la loi reconnait en fait deux droits (le
sapeur-pompier volontaire et 'employeur) et une obligation (le S.D.1.S.).

2.1. Les droits de I'employeur : subrogation, plan de formation, prime
d’assurance incendie

Les articles 7 a 10 de la loi concernent essentiellement les employeurs de sapeurs-
pompiers, qu’ils soient publics ou privés.

Il leur est possible notamment de percevoir les vacations horaires en lieu et place du
sapeur-pompier volontaire lorsque celui-ci est libéré avec autorisation de I'employeur
et maintien de la rémunération avec tous les avantages y afférents pour la formation et
les missions opérationnelles.

De plus, 'employeur a la possibilité de bénéficier d’un abattement de sa prime
d’assurance incendie pouvant aller jusqu’a 10%.

Enfin, et ce point a été complété par différentes circulaires pour les employeurs
publics, les employeurs privés peuvent inscrire le départ en formation du sapeur-
pompier volontaire dans le cadre de leur obligation au financement de la formation tout
au long de la vie.
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2.2. Disposition permettant une réduction d'impoét s ur les sociétés ou de
I'imp6t sur le revenu dans le cadre du développemen  t du volontariat chez
les sapeurs-pompiers

Conscient de I'engagement des entreprises pour favoriser le développement du
volontariat, notamment lorsque le sapeur-pompier volontaire participe aux missions
opérationnelles durant son temps de travail effectif, de nouvelles dispositions viennent
d’étre prises en application de la circulaire nINT ER 0500100C du 14 novembre 2005.

Cette circulaire permet désormais aux entreprises, assujetties sur le revenu ou a
I'impbt sur les sociétés, mettant a disposition du S.D.I.S. leur salarié sapeur-pompier
volontaire a titre gratuit pour participer aux missions opérationnelles durant leur temps
de travail effectif tout en maintenant leur rémunération et les avantages y afférents, de
bénéficier des dispositions de l'article 238 bis du Code général des impots relatives au
mécénat.

Ainsi, la mise a disposition constitue de ce fait un don en nature ouvrant droit a
réduction d’impdét égale a 60% (soixante pour cent) de leur montant dans la limite de
5%o (cing pour mille) du chiffre d’affaires.

Le don ainsi effectué par I'entreprise devra étre évalué a son prix de revient c’est-a-
dire la rémunération et les charges sociales y afférentes avec déduction, si I'entreprise
le demande, des vacations horaires versées au titre de la subrogation (article 7 de la
loi N96-370 du 3 mai 1996).

Par la suite, I'entreprise réintégrera extra-comptablement le don effectué sur 'imprimé
2058-A de la liasse fiscale.

Le mécénat désigne la promotion des arts et des lettres, avant tout autre domaine, par
des commandes ou des aides financiéres données par un mécéne qui peut étre une
personne ou une organisation comme une entreprise. Dans acception plus large, il
peut donc s’appliquer également a d’autres domaines que I'art : recherche, éducation,
innovation...

Si le mécénat existe dans de nombreux pays, il est véritablement connu en France
depuis les années 1990, suite a différentes lois qui ont fait évoluer son cadre ainsi que
pour les fondations. La loi Aillagon de 2003 permet 60% de déductibilité fiscale de
dons effectués pour le mécénat d’entreprise, voire de 90% dans le cas d’'une aide a
I'acquisition « d’un trésor national ».

Le mécénat n'est généralement pas un don sans contrepartie. Le mécéne en attend
un bénéfice en termes d’'image et de reconnaissance.
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CHAPITRE III

REGARD CROISE ENTRE LA SOCIETE FRANCAISE ET LES
SAPEURS-POMPIERS VOLONTAIRES

1. SOCIETE ET SAPEUR-POMPIER VOLONTAIRE : QUEL RAPP ORT ?
1.1. Regard croisé sur la société et sur les sapeur  s-pompiers volontaires

Le bénéficiaire direct du volontariat chez les sapeurs-pompiers est sans contexte le
contribuable qui trouve la le meilleur rapport entre la maitrise des dépenses des
collectivités territoriales en matiere de secours et le quadrillage du territoire par les
centres d’incendie et de secours.

Modelé essentiellement par les références rurales, le réle des sapeurs-pompiers
volontaires évolue considérablement. Dans un contexte socio-économique de plus en
plus prégnant ou la rentabilité est devenu le maitre mot, I'on voit désormais de plus en
plus le secteur rural se dissoudre par la perte dans un premier temps il y a quelques
années de cela de ses habitants, puis de son activité économique par voie de
conséquence, des épiceries, des commerces divers, des artisans..., puis désormais
des services publics comme les bureaux de la banque postale (la Poste), les bureaux
du Trésor Public et méme maintenant avec comme effet paradoxal a la
décentralisation des services de I'Etat les subdivisions de I'Equipement qui quittent
I'échelon cantonal pour une centralisation départementale. L’activité économique bien
sdr se trouve ainsi transformée mais aussi l'activité sociale, le rapport a I'autre. Seul
aux cOtés de la Mairie et des services quelle peut proposer en fonction de son
importance, nous trouvons le centre d’incendie et de secours local. Méme les brigades
territoriales de gendarmerie n’échappent pas a ce phénomene de rationalisation et de
réorganisation territoriale depuis la nouvelle organisation du travail liee au temps de
travail des gendarmes.

Ainsi, pour le moment avec parfois quelques difficultés, les sapeurs-pompiers
volontaires des petites bourgades sont ceux qui apportent les premiers secours a la
population qui reste fixée localement ainsi qu’aux citadins lors des grandes migrations.

La société exige toujours plus de la part des sapeurs-pompiers en général quelque soit
leur statut et le degré d’exigence est le méme en secteur rural pour les sapeurs-
pompiers volontaires. Pourtant, 365 jours sur 365, 24 heures sur 24, des hommes et
des femmes au quotidien n’hésitent pas a prendre des risques pour porter secours et
assistance a leur concitoyen.
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Alors qui sont-ils, d’ou viennent-ils, ou vont-ils ? Suivre la piste de ces serviteurs de la
plus noble cause donne le vertige ! Jamais un corps social n’a autant déchainé de
passions, autant remué par vagues successives les opinions, jamais autant alimenté le
paradoxe que les sapeurs-pompiers. L’on peut peut-étre parler d’'une redécouverte de
ce métier passionnant depuis l'attentat du 11 septembre 2001 a New York ou 343
sapeurs-pompiers du « fire départment of New York » ont trouvé la mort dans les
conditions que lI'on connait en allant jusqu’au bout de leur engagement. Les images
fortes qui ont traversé le monde entier ont fortement contribuées a mettre en avant
aussi les sapeurs-pompiers francais. L'on a redécouvert qu'’ils préservent les biens de
la collectivité, portent secours aux personnes, répondent dans des délais
exceptionnels aux sollicitations des pouvoirs publics. Les sapeurs-pompiers sont
rompus a la gestion des situations complexes, pratiquent comme personne les vertus
de la cohésion et de l'esprit d’équipe, savent apprécier instantanément un contexte
toujours nouveau et y appliqguer une méthode de raisonnement tactique adaptée et
eprouvee.

En 2006, I'on dénombrait 252 328 sapeurs-pompiers dont 191 337 sapeurs-pompiers
volontaires’ pour une population francaise de plus de 63 millions d’habitants en état de
veille permanente dans un pays parmi les plus avancés technologiquement, puissance
industrielle dont le territoire est exposé a tous les risques naturels ou industriels
majeurs de notre époque. Citoyens ordinaires, volontaires, hommes et femmes, issus
de toutes les couches sociales, de tous les milieux, les sapeurs-pompiers volontaires
constituent un exceptionnel rassemblement populaire unique en France que l'on
retrouve aussi dans quelques pays européens.

L’on garde souvent en mémoire 'image d’hommes des métiers du batiment, ouvriers,
paysans, employés, qui délaissent pour un moment leurs taches habituelles pour se
muer en « hommes du feu » et reprennent, le temps de déposer le casque et le cuir, le
fil de leurs journées. Il n'empéche que le feu est un ennemi qui effraie les populations,
en recrudescence dans les accidents domestiques depuis ces dernieres années, ayant
obligé le ministére de l'Intérieur a faire une vaste campagne d’information, tant leur
nombre a augmenté causant la mort de plus de 800 personnes et en blessant
gravement plusieurs milliers (bilan 2003). Il faut lutter et s’organiser pour lutter.
S’organiser, c’est s'assurer de la compétence des hommes, de leur nombre, mais
surtout de leur fidélité, de leur probité et de leur désintéressement. Encore doivent-ils
aussi étre tres concernés par la cause publigue, autrement dit par le « service public ».
Etre sapeur-pompier volontaire, c’est pour commencer prendre en compte dans sa
propre vie lintérét collectif et le placer en premier dans I'engagement citoyen au
guotidien.

! Statistiques 2005, "Services d’incendie et de secours” Direction de la Défense et de la Sécurité Civiles - Inspection.
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1.2. Au-dela d’'un attachement de la Nation, une ind  ispensable nécessité

A l'aube du nouveau millénaire en 2000, en faisant un arrét sur image, la Fédération
nationale des sapeurs-pompiers de France dans un numeéro spécial de septembre
1999°, document de réflexion ayant toute sa pertinence aujourd’hui encore au travers
des regards croisés d’acteurs politiques aux responsabilités nationales, penseurs et/ou
réalisateurs de la société francaise d’hier, d’aujourd’hui et de demain, avec ceux et
celles qui, au quotidien, vivent un engagement non pas philosophique, non pas
politique, mais pragmatique sur I'ensemble du territoire national en tant que sapeur-
pompier volontaire.

Nous venons d’aborder dans le paragraphe 2 ci-dessus, combien les citoyens de notre
pays sont devenus consommateurs a tout va y compris pour le rapport qu’ils ont avec la
« cause publique ». Dailleurs, dans cet ordre d’idée, nous pouvons observer tout
simplement les transformations des services publics en général ou l'usager est de plus
en plus considéré non plus comme un usager mais comme un « client ». La modification
du vocable usité n'est pas sans effet, car il traduit bien la volonté des pouvoirs publics
de faire évoluer « ’Administration », afin de faire tomber les barrieres entre 'administré
et ’Administration, et surtout rendre celle-ci rentable au regard du secteur privé. Dans le
cadre de la décentralisation engagée a nouveau depuis ces deux derniéres années, la
loi d’orientation et de finance impose de nouvelles modalités de gestion et d’organisation
de I'’Administration centrale, mais aussi de ’Administration en général et donc y compris
les collectivités territoriales. Certes, celle-ci avait besoin de connaitre quelques
rafraichissements, mais pour autant la rupture d’'image, de représentation mentale de
plusieurs décennies ne s’efface pas comme le gommage d’'un coup de crayon sur une
feuille de papier. En toute chose il faut trouver un équilibre.

Ce nouveau comportement entre les deux acteurs que sont administré et Administration
font que dans une société de consommation ou la culture de I'échange et de la
communication se trouve développée et ultra rapide grace aux moyens de communication
a disposition du plus grand nombre, font que le degré d’exigence a aussi évolué.

A toute demande de secours, la réponse doit étre immédiate, avec en plus une
sollicitation accrue du fait de I'évolution de la population, des technologies, des
risques. Ce sont les raisons pour lesquelles les sapeurs-pompiers en général sont de
plus en plus sollicités, sans oublier le fait que ceux-ci représentent «le bon
samaritain » qui répond présent dés qu’on l'appelle. A cela, nous pouvons ajouter
également les transformations du rapport a I'autre, ou contrairement a ce que lI'on peut
penser, les moyens de communication modernes et rapides ne favorisent pas
forcément plus le rapport a l'autre mais provoque semble-t-il une fracture en I'absence

8 "2000 VOLONTARIAT" L'engagement citoyen, Supplément au n° 905 du journal "Le sapeur-pompier”, Paris,
septembre 1999.
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de présentiel, de relationnel. La fracture sociale présente dans la société favorise
I'exclusion « socio relationnel ».

Désormais, les personnes exclues essayent de batir un lien social en appelant les
sapeurs-pompiers pour trouver un interlocuteur a leur écoute. Ce phénomene se
vérifie aussi lors des interventions ou en plus du traitement de I'opération de secours,
les sapeurs-pompiers apportent au-dela du réconfort nécessaire des conseils ou des
orientations par rapport aux problémes sociaux de plus en plus souvent couplés avec
la situation du sinistre. Les structures spécialisées dans le domaine social ne suffisent
plus, les sapeurs-pompiers suppléent souvent dans l'urgence de la souffrance. Que
faut-il dire ou penser de ces mémes personnes ou d’autres, qui durant la nuit, les
week-ends, les jours fériés, appellent sur le « 18 », non pas pour faire état d’'une
situation nécessitant les moyens d’incendie et de secours, mais uniquement pour
parler, échanger, trouver une écoute, une oreille attentive.

Contrairement a ce que l'on peut penser, le monde rural n'est pas exclu de ces
nouveaux phénomeénes, mais il s’y trouve de plus en plus confronter sans compter que
le secteur rural n'est pas forcément armé pour faire face au développement de
I'assistanat social.

Ainsi, ces aspects que nous venons d’appréhender amenent une plus grande
sollicitation des sapeurs-pompiers quelque soit leur statut. Les sapeurs-pompiers
volontaires, que I'on peut trouver dans des villes plus ou moins importantes aux cotés
des professionnels ou dans les communes rurales parfois reculées, dans nos vallées
montagneuses, doivent étre formeés pour y faire face.

Comment envisager la couverture du territoire en un maillage serré sans I'engagement
volontaire. Si, comme certains esprits I'ont développé on « professionnalisait » le
service public d’'incendie et de secours, gu’'adviendrait-il du principe d’égalité, d’équité
de tous les citoyens sur 'ensemble du territoire francais. La charge fiscale nécessaire
a leur financement serait insupportable pour tous. Et par rapport au colt engendre,
'on supprimerait purement et simplement des milliers de centres d’incendie et de
secours sur les quelques 10000 répertoriés et nous serions dans une situation ou il
faudrait attendre et encore attendre pour voir arriver un engin d’'incendie et de secours
et apporter la moindre action salvatrice. La Grande Bretagne a été tentée de se lancer
dans ces dispositions dans les années quatre vingt.

Le systeme n’a duré que cing ans avant que l'on revienne a des dispositions
semblables a celles que nous connaissons en France. Délais trop importants ayant
entrainé nombre de déces ou dommages irréparables, sans compter les pertes
chiffrées en plusieurs millions de livres Sterling des incendies a cause des délais
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d’intervention, d’'un manque de ressource en moyen opeérationnel en raison d'un
maillage trop large ou de l'indisponibilité des brigades déja engagées par ailleurs.

Il ne faut pas se leurrer, il en serait de méme en France avec un tel systeme de
secours, les effets seraient terribles sur la qualité des interventions dans les gorges du
Verdon ou du Tarn, comme sur l'autoroute du Massif central entre Saint-Chély-
d’Apcher et Marjevols, ou bien encore dans la vallée d’Aspe a Lescun ou le plateau
des Aduldes au Pays Basque.

Nous pourrions trouver ainsi une multitude d’exemple sur tout I’hexagone francais.
C’est remettre en question bien str, comme la soulignait le Colonel Daniel Ory, ancien
Président de la Fédération nationale des sapeurs-pompiers de France, « la protection
de ces territoires ou passent, repassent, s’adonnent a leurs loisirs, ou méme résident
secondairement, une cohorte d’habitants de mégapoles, habitués, eux au « must »
des unités opérationnelles de secours ».

Depuis que notre systeme « franco-francais » existe (cf. paragraphe 4, section II), il
n'est plus a démontrer la complémentarité sapeurs-pompiers professionnels, sapeurs-
pompiers volontaires, seule réponse au besoin d’'une couverture du territoire par un
maillage serré de structures opérationnelles composées d’effectifs adaptés, en nombre
et en permanence, au besoin réel du secteur concerné.

1.3. Le volontariat chez les sapeurs-pompiers : le point de la situation, ou
le volontariat a la loupe

Mais qui sont ces 191337 sapeurs-pompiers volontaires recensés en 2006° qui
assurent au quotidien sur I'ensemble de notre territoire les missions de service public
d’'incendie et de secours ? Ce sont des hommes et des femmes qui menent une
« double vie », 24 heures sur 24, 365 jours par an. C’est le plus souvent en
dysharmonie avec la vie professionnelle.

En 1995, une étude de la Fédération nationale des sapeurs-pompiers de France
donnée les éléments suivants en terme de répartition en catégorie socio-économique
pour un total de 200 000 sapeurs-pompiers volontaires :

- 34% : entreprises de plus de 10 salariés ;

- 16% : entreprises de moins de 10 salariés ;

- 4% : Ministéres et services extérieurs de I'Etat ;
- 12% : communes et départements ;

- 6,5% : commercants/artisans ;

- 5,5% : professions libérales ;

9 Statistiques 2006, "Services d’incendie et de secours” Direction de la Défense et de la Sécurité Civiles - Inspection.
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- 7% : agriculteurs ;

- 8% : lycéens/étudiants ;
- 3,5% : sans emploi ;

- 3% : service national ;

- 0,5% : retraités.

Que I'on peut regrouper en trois domaines principaux :
- 57% : secteur privé ;
- 16% : secteur public ;

- 27% : autres.

Malheureusement, depuis mars 2003, suite a I'enquéte menée par la « Mission
Fournier » sur « Etat des lieux et réflexion prospective sur I'avenir du volontariat »*°,
nous n'avons pas eu d’autres données du Ministére de I'Intérieur ni de la Fédération
nationale des sapeurs-pompiers de France concernant notamment la typologie des
meétiers et secteurs concernés par le volontariat chez les sapeurs-pompiers.

En ce qui concerne les effectifs généraux de sapeurs-pompiers volontaires, voici les
données recueillies entre 2002 et 2006 inclus :

- 2002 :193605 ;

- 2003 :195917;

- 2004 :197556 ;

- 2005:193677.

- 2006 : 191377

Typologie générale en 2003

Les 195917 sapeurs-pompiers volontaires de France sont en général des hommes et
des femmes, citoyens engagés qui, en paralléle de leur profession ou de leurs études,
et en plus de leur vie familiale, ont choisi de conserver une disponibilité suffisante pour
répondre immédiatement a toute alarme émise par le centre d’incendie et de secours
dont ils dépendent.

Le service de santé et de secours médical qui regroupe des médecins, pharmaciens,
infirmiers et vétérinaires est principalement composé de volontaires qui exercent une
activité principale libérale ou hospitaliere.

7% des sapeurs-pompiers volontaires sont des femmes.

10 o - . . L

Rapport de la mission confiée par M. Nicolas Sarkozy (ministre de l'intérieur, de la sécurité intérieure et des
libertés locales) a M. Jean-Paul Fournier (maire de Nimes, conseiller général du Gard), "Sapeurs-pompiers, état
des lieux et réflexion prospective sur I'avenir du volontariat”", mars 2003.
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Le rapport a fait ressortir le caractere tres hétéroclite de la population des sapeurs-
pompiers volontaires. Leurs attentes, leurs pratiques et les environnements au sein
desquels ils évoluent sont trés divers et forment autant de profils d’'individus différents.
La fréquence des interventions constituent une bonne illustration de cette disparité :
elle varie de moins d'une a plus de 25 sorties par mois (jusqu’a 50 dans certains
centres). La moyenne nationale est de 6 sorties par mois mais 41% des volontaires ne
sont appelés a intervenir que 2 a 5 fois par mois.

Age :

- 27%ontde 16 a 25 ans ;

- 27%ontde 26 a 35 ans ;

- 46% ont de plus de 35 ans.

Cela signifie que 54% des volontaires ont moins de 35 ans, 'dge moyen augmente
avec le grade.

Activité principale

- secteur privé : 60% ;
- secteur public : 20% ;
- indépendants : 8% ;

- étudiants ou lycéens : 12%.

Les professions manuelles (artisans, agriculteurs, ouvriers,...) sont majoritaires mais
leur pourcentage en diminution (enquéte nationale de I'Observatoire du volontariat
1997-1998).

Un centre dincendie et de secours de sapeurs-pompiers volontaires est
majoritairement constitué d’employés et d’ouvriers avec une proportion plus élevée
que la moyenne nationale (55,6% contre 39% en général en France). Les agriculteurs
sont également surreprésentés par rapport a la moyenne nationale avec 4,9%
d’agriculteurs (contre 2% en France). Les demandeurs d’emploi qui représentent 8%
des sapeurs-pompiers volontaires se situent en revanche dans la moyenne nationale,
voire méme légérement en dessous.

Ancienneté :

- moins de 4 ans : 30% ;
- de5a9ans:23%;

- del0aldans:17%;
- del5a20ans:15%;
- 21 ans et plus : 15%.
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Vecteurs d’'engagement comme sapeur-pompier volontai re :

Les études réalisées pour le compte de la Direction de la Défense et de la Sécurité
Civiles dans le cadre de I'Observatoire national du volontariat™ révélent que :

- 37% des sapeurs-pompiers volontaires interrogés ont pris contact avec les
sapeurs-pompiers « par l'intermédiaires d’amis déja sapeurs-pompiers » et 34%
« par I'intermédiaire d’'un membre de la famille déja sapeur-pompier ».

- 17% se sont engagés a la suite d'une « demande exprimée par des sapeurs-
pompiers ».

- 15% ont fait une « démarche personnelle aupres d'un centre d’incendie et de
secours ».

Ces chiffres semblent témoigner de la faiblesse ou de I'absence de communication et
de recrutement structurés au niveau local, régional et/ou national.

A cela, nous pouvons rajouter les éléments que fait ressortir le rapport de Monsieur le
Préfet O’'Mahony en 2005 a la demande du Premier Ministre, Monsieur Dominique de
Villepin « Mission volontariat dans le secteur public » qui fait ressortir les données
suivantes :

- 5000 SPV appartenant a la fonction publique d’Etat ;
- 1500 SPV appartenant aux entreprises publiques ;
- 10300 SPV appartenant a la fonction publique territoriale ;

- 5500 SPV appartenant aux communes et aux établissements publics de
coopération intercommunale ;

- 3500 SPV appartenant a la fonction publique hospitaliére.
Ce qui représenterait 25 800 sapeurs-pompiers volontaires appartenant au secteur public.

Il faut noter que durant les différentes enquétes (Observatoire national du volontariat
1998, Mission Fournier 2003, Mission O’Mahony 2005) il a toujours éte difficile de
connaitre exactement les métiers exercés par les sapeurs-pompiers volontaires qui ont
pour crainte pour certains que leur employeur vienne a découvrir que leur salarié ou
leur agent public est volontaire. Malgré aujourd’hui tout Il'arsenal législatif et
réglementaire qui existe, il y a encore de la crainte a dire au grand jour que « je suis
un citoyen engagé en tant que sapeur-pompier volontaire ».

Pour ces raisons, mais aussi parce que les services des ressources humaines des
services d’incendie et de secours ont du mal a connaitre les changements de

1 DDSC, "Enquéte", Observatoire national du volontariat.
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situations professionnelles de leurs sapeurs-pompiers volontaires il nous est difficile
d’obtenir un recensement plus précis sur les effectifs a ce jour. Les statistiques du
Ministere de I'Intérieur par lintermédiaire de la Direction de la Défense et de la
Sécurité Civiles ne donnent que des chiffres globaux qui nous permettent malgré tout
de voir les évolutions des effectifs chaque année.

1.4. Analyse du volontariat au sein des corps de sa  peurs-pompiers

Afin d’analyser la population des sapeurs-pompiers volontaires, nous nous appuierons
sur les résultats de I'enquéte de la « Mission Fournier »** dont les résultats ont été
publié en mars 2003. Il convient de bien distinguer et d’étudier en détail chacune des
dimensions suivantes : leurs attentes, I'environnement dans lequel ils évoluent, leurs
pratiques, c’est-a-dire leur capacité a agir dans le contexte dans lequel ils se trouvent.

On distingue ainsi trois types de sapeurs-pompiers volontaires en fonction de leurs
attentes :

- Les sapeurs-pompiers volontaires qui sont principalement motivés par un intérét
personnel. Il existe deux cas de figures : certains recherchent avant tout I'action, la
performance technique, l'intervention dans des situations a risques ; d’autres y
voient plus un intérét financier et considérent leur engagement en tant que
volontaire comme une source de revenu complémentaire voir principale.

- Les sapeurs-pompiers volontaires qui se sont engagés principalement pour
appartenir au corps des sapeurs-pompiers. lls recherchent une certaine
reconnaissance sociale, I'appartenance a une communauté affective, ils veulent
participer a une action valorisante, étre reconnus comme courageux, héroiques. lls
ont une grande fierté de leur engagement et ont la volonté d’acquérir des savoir-
faire rares, voire de devenir professionnels.

- Les sapeurs-pompiers volontaires qui sont principalement mus par une vocation
citoyenne (servir I'intérét général) et expriment la volonté de servir aux autres. lls
sont dans une logigue de « don de soi », d'altruisme, de civisme, de dévouement,
autant de valeurs qui constituent « l'esprit pompier ». lls souhaitent aider a
construire une société plus responsable et a participer a la construction de valeurs
républicaines.

Ces trois dimensions se cumulent, ainsi un sapeur-pompier volontaire qui est d’abord
motivé par une vocation citoyenne donne également de I'importance a I'appartenance
au corps des sapeurs-pompiers et souhaite aussi de I'action et/ou de la rémunération.

Rapport de la mission confiée par M. Nicolas Sarkozy (ministre de l'intérieur, de la sécurité intérieure et des
libertés locales) a M. Jean-Paul Fournier (maire de Nimes, conseiller général du Gard), "Sapeurs-pompiers, état
des lieux et réflexion prospective sur I'avenir du volontariat", mars 2003.
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De méme, on identifie trois types d’environnements :

- Des environnements désorganisés, caractérisés par une absence ou un non
respect des regles.

- Des environnements régulés, dans lesquels les régles de fonctionnement sont trés
normées, respectées a la lettre et difficiles a modifier.

- Des environnements participatifs, dans lesquels la participation des sapeurs-
pompiers volontaires est organisée et efficace, et qui repose sur un fonctionnement
souple, adaptable.

On distingue enfin trois types de pratiques des sapeurs-pompiers volontaires, trois
facons de gérer leur environnement :

- Certains n’arrivent pas a trouver ou a se créer des marges de manceuvre pour
remplir leur mission et subissent les contraintes internes (centre d’incendie et de
secours) ou externes (employeur, famille,...) sans pouvoir les gérer.

- D’autres s’inscrivent en tant que sapeur-pompier volontaire dans un mode
« contractuel » et répondent simplement a leurs obligations sans s’impliquer au-
dela (pas de bénévolat).

- D’autres encore s’'impliquent au-dela de leurs obligations en s’investissant par
exemple dans I'amicale, la prévention, le soutien aux Jeunes Sapeurs-Pompiers en
adoptant une posture permanente de vigilance et d’aide a autrui méme en dehors
de leurs périodes de gardes, formations et astreintes.

Cette grille de lecture des sapeurs-pompiers volontaires permet de balayer 'ensemble
des cas et profils possibles et de bien montrer que la population des sapeurs-pompiers
volontaires n’est pas homogéne. Ce qui veut dire que pour mettre en ceuvre une
stratégie pour fidéliser le volontariat, il existe plusieurs pistes possibles qui privilégient
chacune un axe majeur : soit on privilégie la masse, le quantitatif, et dans ce cas on
répond aux attentes et aux contraintes, soit on privilégie certains profils et I'on prend
les mesures spécifiques ciblées.

Une étude du « LARES » (Laboratoire Rennais d’Etudes Sociologiques)™ a permis de
mettre en valeur les motivations des jeunes de moins de 30 ans qui sont sapeurs-
pompiers volontaires.

Il en ressort que pour certains d’entre eux, les motivations initiales sont liées a I'action,
a la volonté de s’éprouver physiqguement dans des situations a risques. Il semble
toutefois que l'altruisme, la réelle volonté d’aider les autres, principale motivation que

13 Etude du Laboratoire Rennais d’Etudes Sociologiques (LARES) : Les sapeurs-pompiers volontaire de moins de
30 ans, 2002.
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nous avons abordé dans la premiére partie sur I'étude du volontariat, se développe
souvent progressivement avec I'expérience, au contact des ainés et de la population
et permet aux jeunes sapeurs-pompiers volontaires de retraduire le sens de leur
engagement. La découverte du « milieu sapeur-pompier » prend ici toute son
importance et démontre la nécessité de bien encadrer les nouveaux arrivants, en
mettant en place le tutorat notamment.

Ainsi, rendre service a la population leur apprend la valeur de leur engagement quelles
gue soient leurs motivations initiales (recherche d’action, d’'une formation ou d’'un
statut social). L'altruisme est le fruit de I'apprentissage de 'engagement : I'expérience
du volontariat les fait passer d’'un engagement pour soi a un engagement pour les
autres. Il semble que la participation des sapeurs-pompiers volontaires aux actions
associatives dans le cadre de l'amicale du centre permette de renforcer et de
maintenir la motivation premiere de se porter vers les autres pour les aider.

Servir les autres, contribue & donner un sens nouveau a la vie, & se construire une
identité. Découvrir la dimension civique de I'engagement associé a la reconnaissance de
I'importance du travail d’équipe et de la solidarité qui nait du rapport entre les hommes de
différentes générations et de différents milieux sociaux qui partagent la méme mission, le
méme effort et le méme projet constitue la base de 'émergence d’'une identité.

2. LA PLACE DU VOLONTARIAT AU SEIN DES CORPS DE SAP EURS-
POMPIERS EN EUROPE

2.1. Le volontariat chez les sapeurs-pompiers en Eu  rope

En juillet 2002, le Sénat a procédé a une étude sur les sapeurs-pompiers volontaires
en Europe et dans le monde™, dont voici ce que I'on peut en retenir.

Si I'on étudie les activités des services de lutte contre I'incendie en Europe, on
remarque que les sapeurs-pompiers effectuent des taches quotidiennes similaires,
bien que les risques rencontrés et I'organisation des services d’incendie divergent d’'un
pays a l'autre. Les différences résident principalement dans les besoins et les
contraintes spécifiques, mais les sapeurs-pompiers remplissent un role et des
fonctions qui sont fondamentalement les mémes.

Comme nous l'avons déja abordé, en France, les sapeurs-pompiers forment le coeur
du systeme de sécurité civile. En effet, le code général des collectivités territoriales,
les services d’incendie et de secours sont « chargés de la prévention, de la protection
et de la lutte contre les incendies ». Cette mission leur appartient en propre. En outre,

14 DDSC / Sénat, dossier, "Regard sur les sapeurs-pompiers volontaires en Europe et dans le monde", juillet, 2002.
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avec les autres services concernes, ils concourent a « la protection et a la lutte contre
les autres accidents, sinistres et catastrophes, a I'évaluation et a la prévention des
risques technologiques ou naturels, ainsi qu’aux secours d’'urgence ».

La France dispose en termes de ressources humaines de sapeurs-pompiers des
sapeurs-pompiers professionnels, volontaires et militaires. Comme nous l'avons
abordé précédemment, de maniére a favoriser et a développer a nouveau le
volontariat, la loi N96-370 du 3 mai 1996, modifié e, relative au développement du
volontariat dans les corps de sapeurs-pompiers a amélioré le statut des sapeurs-
pompiers volontaires. Elle leur reconnait, d’'une part, le droit a la disponibilité, aussi
bien pour les missions opérationnelles que pour la formation et, d’autre part, celui de
percevoir des vacations horaires ainsi qu’une prestation de fidélisation et de
reconnaissance.

En méme temps que la loi relative au développement du volontariat, le |égislateur a
adopté la loi n96-369 du 3 mai 1996 relative aux s ervices d’'incendie et de secours.
Cette loi, consacrant une évolution de fait entamée depuis plusieurs années, institue
une nouvelle organisation territoriale des services d’incendie et de secours.

La loi nN92-125 du 6 février 1992 relative a I'admi nistration territoriale de la République
avait déja reconnu au service départemental d’'incendie et de secours (SDIS) pleine
compétence pour la gestion de tous les moyens consacrés a la lutte contre les
incendies et les autres accidents au niveau local (c’est-a-dire par les communes, les
établissements publics intercommunaux et les départements). La loi n96-369
organise cette départementalisation, puisque le SDIS devient le gestionnaire essentiel
des moyens humains, matériels et financiers des services d’incendie et de secours du
département.

Il constitue de fait, un établissement public territorial commun au département, aux
communes et aux établissements publics de coopération intercommunale. Il gere les
corps, désormais départemental, des sapeurs-pompiers est comprend des centres
d’'incendie et de secours, ainsi qu’un service de santé et de secours médical.

L’étude analyse les dispositifs étrangers de secours et de lutte contre I'incendie sous
quatre aspects :

- I'organisation des services d’incendie et de secours ;

- les différentes catégories de sapeurs-pompiers ;

- les missions des corps de sapeurs-pompiers ;

- le statut des sapeurs-pompiers, professionnels et volontaires.

Six pays ont été retenus : I'Allemagne, I'Angleterre, le Pays de Galle, la Belgique, le
Danemark, 'Espagne, et les Pays-Bas.
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L’analyse permet de faire ressortir les éléments suivants :

- sila lutte contre I'incendie constitue une compétence des communes dans tous les
pays d’Europe retenus pour I'étude, sauf en Angleterre et aux Pays de Galles, il
existe partout des dispositifs de coopération pour pallier le manque de moyens des
communes face aux catastrophes les plus importantes ;

- les sapeurs-pompiers professionnels prédominent en Angleterre et au Pays de
Galles ainsi gu’au Danemark, tandis qu’'ils jouent un rdle plus effacé dans les
autres pays ;

- dans tous les pays étudiés, la plupart des éléments du statut des sapeurs-pompiers
sont définis au niveau municipal ou régional.
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CHAPITRE 1V
LE CADRE DE NOTRE RECHERCHE DEVELOPPEMENT

1. LE CONSTAT

Depuis le début des années quatre vingt dix, le volontariat dans les corps de sapeurs-
pompiers en France connait une crise sans précédent qui se traduit par une diminution
des nouveaux engagements, une démobilisation due a un environnement sociétal en
mouvement ou les valeurs permettant 'encrage d’'un engagement citoyen au profit de
la collectivité sont aujourd’hui profondément bousculées. Rappelons que si le nombre
de sapeurs-pompiers volontaires reste globalement le méme depuis ces dix derniéres
années, il n’en demeure pas moins que I'on observe une diminution de plus de 50%
des effectifs sur I'ensemble du XX*™ siécle. Or, en trente ans, le nombre des
interventions a été multiplié par 20.

Aussi, le législateur devant les cris d’alarme énoncés par la profession, renforcés par
le risque sur le terrain d’absence de couverture par le service public d'incendie et de
secours dans certaine zone du territoire et les réponses de plus en plus aléatoires lors
des sollicitations pour les missions opérationnelles, ont conduit au vote de la loi N96-
370 du 3 mai 1996, relative au développement du volontariat dans les corps de
sapeurs-pompiers apres cing années d’élaboration.

Cette loi, historique par les fondements qu’elle établit, a permis aux services
départementaux d’incendie et de secours de pouvoir mettre en place une véritable
politique et une stratégie en faveur du développement du volontariat.

En avril 1997, le département des Pyrénées-Atlantiques a mis en application un
dispositif novateur reposant sur le partenariat avec les employeurs publics et privés,
au moyen tout d’abord de la formation professionnelle continue. Celui-ci a offert la
possibilité d’aborder alors les relations partenariales avec notamment les entreprises
sous l'angle de la formation professionnelle continue, dispositif que les entreprises
connaissent depuis longtemps, ce qui a permis au service départemental d’incendie et
de secours d’établir des relations avec les entreprises a partir d’'un systeme qu’elles
maitrisent parfaitement depuis 1971.

Depuis 2004, par les dispositions complémentaires issues du cadre législatif et
réglementaire de la formation tout au long de la vie, le dispositif a continué a se
renforcer et a se développer entre le Service départemental d’'incendie et de secours
des Pyrénées-Atlantiques et ses partenaires.
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Ce dispositif s’integre parfaitement dans le paysage social-economique des
entreprises. En fait, il s’agit d’agir directement sur I'institution entreprise car 69,3% des
1609 sapeurs-pompiers volontaires du département des Pyrénées-Atlantiques sont
salariés (publics et privés confondus, recensement service des ressources humaines
SDIS64 au 01 janvier 2008, sans prendre en compte les doubles statuts). A cela, il faut
rajouter les 30,7% exercgant une activité non salariée.

La mise en place de ce dispositif est devenue une instrumentation du développement
du volontariat par la formation professionnelle tout au long de la vie.

Cependant, I'environnement des entreprises a évolué conduisant celles-ci dans
I'application des certifications ISO 9001-2000 a intégrer les compétences des salariés
dans les processus de production mais aussi dans la gestion des ressources
humaines. La branche professionnelle qui a le plus développée a la fois la gestion
prévisionnelle des effectifs et des compétences et qui a intégré la réforme de 2004 de
la formation professionnelle tout au long de la vie et qui est tres représentée dans le
département des Pyrénées-Atlantiques est la métallurgie. En effet, pour des raisons
historiques le département accueille de tres nombreuses entreprises travaillant pour
I'aéronautique, secteur dépendant de la « métallurgie » et qui par la méme, représente
aussi un nombre important d’entreprise partenaire.

En 2001, lors d'un précédent travail universitaire dans le cadre d’'un dipléme d’études
approfondies en sciences de ['éducation (DEA «les compétences, vers une
professionnalisation du volontariat, au sein du service public d'incendie et de
secours »), nous avions émis I'hypothese que les entreprises utilisent les compétences
gue les sapeurs-pompiers volontaires peuvent leur apporter en terme de sécurité au
sein de 'organisation et patrticiper ainsi a la prévention des risques, voire a juguler un
sinistre qui prendrait naissance.

L’enquéte nous avait permis de déterminer alors une utilisation des compétences
technigues de base en sécurité directement « transférables » dans I'entreprise et que
les employeurs étaient préts a poursuivre leur partenariat avec le service
départemental d’incendie et de secours des Pyrénées-Atlantiques.

2. QUESTIONNEMENT, HYPOTHESES

Ce constat nous améne a nous questionner aujourd’hui sur l'apparition de ce
paradoxe ou I'entreprise devient « demandeuse et consommatrice » des compétences
gue le service public d’'incendie de secours peut lui apporter par le biais des salariés
sapeurs-pompiers volontaires qui sont reconnus comme un atout pour I'entreprise par
le gage de sécurité gu'’ils apportent.
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Notre travail de recherche développement ici, concerne dans la continuité de ce travail
entrepris depuis plus de six ans a déterminer notamment si cet effet est un indicateur
pertinent pouvant étre un référent nous permettant ainsi d’enrichir une définition du
partenariat entre les services publics d’'incendie et de secours et les entreprises, voire
avec les employeurs publics.

A travers cette approche, le retour sur investissement des deux institutions (entreprise
et service public d'incendie et de secours) par leur contribution directe semble changer
la représentation de chacun des acteurs. Cette représentation entraine-t-elle un
changement, une adaptation, une transformation identitaire.

Le développement du volontariat par la coparticipation des acteurs, entreprise, service
public d'incendie et de secours, sapeurs-pompiers volontaires par les compétences,
modifie les aspects sociologiques du volontariat en terme de reconnaissance.

Déterminer et modéliser la transférabilité des compétences contribuera a définir ou
redéfinir les limites du volontariat qui se « professionnalise » de plus en plus en raison
des missions qui sont assurées par les sapeurs-pompiers volontaires aux cotés des
professionnels et par I'augmentation des volumes des parcours de formation et du
nombre croissant d’intervention.

Le retour d’expérience d’'une formation initiale novatrice sur les risques chimiques en
2001 et 2002, intégrant les risques spécifiques de deux puis trois entreprises
dépendantes de la branche professionnelle métallurgie dans ce domaine, nous amene
effectivement a enregistrer si les compétences technigues de base en sécurité offertes
par les sapeurs-pompiers volontaires sont inscrites d’'une maniére ou d’'une autre dans
un référentiel, en tout état de cause prises en compte par I'entreprise d’une fagon ou
d’'une autre.

Si les activités de sapeur-pompier volontaire peuvent étre considérées comme un
atout pour I'entreprise, nous supposons que nous pouvons les considérer aujourd’hui
comme une « plus-value » et ainsi faire en sorte que le volontariat chez les sapeurs-
pompiers exercé par un salarié ne soit plus vécu uniquement par I'employeur comme
une contrainte forte et imposée, mais bien comme « une valeur ajoutée ».

Cette complémentarité entre deux mondes que tout oppose en termes de finalité peut-
elle étre un argument en faveur du développement et de la promotion du volontariat,
donc avec ici une visée prospective ou chacun prendrait en compte I'intérét général de
la communauté. Désormais, il semble primordial de penser cette articulation entre ces
deux acteurs qui sont d'une part, constitutives du volontariat et d’autre part, source de
compétences.
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L’éventail des compétences disponibles sera d’autant plus large que les sapeurs-
pompiers volontaires seront sociologiquement différents au sein du corps
départemental.

Professionnaliser le volontariat devient, semble-t-il, un enjeu fort en raison, comme
nous venons déja de I'évoquer, des missions a couvrir, des formations qui doivent
pour cela étre suivies par les sapeurs-pompiers volontaires et I'organisation de la
disponibilite.

Mais cette professionnalisation qui est contrainte en raison de I'évolution de la nature
méme des missions auxqguelles sont confrontés les sapeurs-pompiers volontaires,
mais aussi du nombre croissant des interventions a mener pour un effectif qui
progresse peu par rapport a 'augmentation de la charge opérationnelle ne modifie-t-
elle pas le rapport entre le citoyen et le volontariat dans sa démarche a venir vers les
services d’'incendie et de secours lorsque celui-ci découvre le fort engagement qui lui
est demandé en terme de disponibilité depuis ces dix derniéres années.

C'est au travers du travail de recherche que nous nous efforcerons de vérifier,
certaines hypothéses abordées ci-dessus. Nous procéderons également a I'évaluation
de I'évolution du dispositif contractuel mis en ceuvre entre le service départemental
d’'incendie et de secours et les employeurs publics et privés.

Notre étude s’appuiera sur les différents acteurs concernés sur la « plus value » et la
« valeur ajoutée » a I'environnement local institutionnel, c’est-a-dire 'employeur avec
une focale particuliere envers les employeurs privés donc l'entreprise car cette
population représente la ressource vers laquelle nous trouvons le plus de sapeurs-
pompiers volontaires. Certes, les employeurs publics représentent au quotidien un
apport important complémentaire de disponibilité autorisée et organisée au sein des
centres d’'incendie et de secours mixtes (effectifs professionnels et volontaires) du
département des Pyrénées-Atlantiques, notamment ici en « gardes programmées »,
mais aussi la plupart du temps en milieu rural les effectifs de premier départ dans les
centres d’incendie et de secours volontaires. Pour autant, sur I'ensemble des 1609
sapeurs-pompiers volontaires du département, 1115 (69,3%) sont salariés (public,
privé) dont 724 (64,9%) sont du secteur prive.

Pour les employeurs, a ce jour la répartition de ceux-ci en fonction de leur statut et qui
se sont engagés dans un partenariat aux c6tés du service départemental d’'incendie et
de secours des Pyrénées-Atlantiques par voie de conventionnement sont 140 pour le
privé (66,7%) et 70 pour le public (33,3%), soit un total de 210 employeurs partenaires,
en sachant qu’'un employeur qu’il soit public ou privé peut avoir parmi ses effectifs de 1
a 19 sapeurs-pompiers volontaires.
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3. L'ENQUETE

hY

Nous nous sommes efforcés de faire contribuer a notre travail de recherche
'ensemble des employeurs partenaires de maniere a percevoir leur vision et leur
perception du volontariat. A noter que les employeurs quel que soit le statut, n’ont pas
souhaité nous rencontrer pour effectuer cette enquéte, leur temps étant semble-t-il trés
contraint. En revanche, ils ont souhaité répondre a un questionnaire autant que
possible court pour les mémes raisons de temps, soit 10 questions retenues.
Cependant, lors de nos contacts téléphoniques avec chacun d’entre eux, au moment
du lancement de I'enquéte en début d’année 2006, ceux-ci nous ont indiqué a
'unanimité qu’il n’y avait aucun probléme rencontré par rapport au conventionnement
passé et I'organisation de la disponibilité, cela parait traduire une satisfaction générale
du dispositif existant.

Nous avons donc élaboré un questionnaire validé par deux représentants des
employeurs privés trés représentatifs, deux chambres consulaires : la Chambre des
Métiers des Pyrénées-Atlantiques et la Chambre de Commerce et d’'Industrie Pau
Béarn, et pour les employeurs publics, un Maire d’'une commune siége d’'un centre
d’incendie et de secours volontaire, membre du bureau du Conseil d’administration du
service départemental d'incendie et de secours, élu référent de la politique
départementale pour le développement et la prospective du volontariat. Par ce biais,
nous avons pu institutionnaliser notre travail de recherche, ce qui a renforcé sa
légitimite.

Pour les acteurs internes : les sapeurs-pompiers volontaires eux-mémes, afin d’éviter
d’influencer leur regard sur le volontariat dans le cadre de leur exercice au sein du
Corps départemental des sapeurs-pompiers des Pyrénées-Atlantiques, étant un
chercheur impligué au quotidien dans la prospective et le développement du
volontariat, nous avons voulu apporter un regard neuf. Une opportunité s’est présentée
en 2005 avec l'accueil d’'une étudiante non sapeur-pompier qui s’est proposée dans le
cadre de son travail universitaire d’aborder la crise du volontariat.

Nous nous sommes donc appuyés sur des entretiens de chefs de centre et de
sapeurs-pompiers volontaires de 4 centres du département, qui eux ont préféré ces
modalités plutét que par questionnaire. Ce travail s’est effectué en 2006 dans le cadre
d’'une étude pour la préparation d’un master « Société Aménagement du Territoire » a
'UPPA par Melle Maider Andréano, intitulé : « la crise du volontariat chez les sapeurs-
pompiers, le cas du département des Pyrénées-Atlantiques ».
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CONCLUSION DE LA DEUXIEME PARTIE

Nous venons d’aborder dans cette deuxieme partie une notion indispensable a notre
travail de recherche développement, quelle est l'identité et la reconnaissance du
sapeur-pompier volontaire qui se trouve au cceur de la sécurité civile, mais aussi
comme nous avons pu I'aborder au cceur de la Nation, du territoire.

Cette notion d’identité au demeurant ne parait pas pertinente et pourtant elle nous aide
a percevoir notamment I'évolution qui s’est déroulée depuis l'origine des sapeurs-
pompiers, ces simples citoyens qui armés comme ils le pouvaient, défendaient leur
cité, car cela était souvent les cités elles-mémes qui étaient menacées de destruction,
de péril, avec des moyens dérisoires, ils faisaient plus la « part du feu » et dans un
large périmétre enlevaient toute forme de combustible, ce qui faisait que le feu
s'éteignaient faute de combustible. Néanmoins, de grandes cités antigues comme
Rome avaient pris la mesure du risque et avaient créé des corps organisés pour
assurer la lutte contre I'incendie.

Bien des siécles plus tard, nous avons vu aussi I'évolution des corps de pompiers en
France et au-dela de la création de véritables corps organisés sous statut ou sur le
modele militaire, I'apparition en province également de corps de sapeurs-pompiers
régis par les communes.

Mais, dans la petite commune rurale, la défense incendie s’organisait comme elle le
pouvait, le bon sens I'emportant le plus souvent et 'on a vu rapidement des corps se
constituer avec des bénévoles qui répondaient & I'appel du tocsin et faisaient la chaine
avec des seaux pour alimenter la pompe a bras, moyen que I'on a vu jusgu’au milieu
du XX°™® encore dans nos campagnes.

Le changement majeur est intervenu par décret le 7 mars 1953, mais le volontariat
chez les sapeurs-pompiers n’est véritablement reconnu que depuis la loi N96-370 du
3 mai 1996, modifiée, relative au développement du volontariat dans les corps de
sapeurs-pompiers.

Cette loi historique, est bien le fondement d’une reconnaissance de la Nation pour la
création d’un véritable statut du sapeur-pompier volontaire en France. Cependant, il ne
faut pas occulter quelle est issue d’'une nécessité absolue due a un déficit de plus en
plus prégnant de sapeur-pompier volontaire, alors que les interventions a I'inverse vont
en croissant. Il fallait préserver le fondement méme de notre sécurité civile sur le
territoire national : le volontariat.

Nous nous sommes appuyés dans le cadre de notre étude sur les évolutions actuelles
du volontariat chez les sapeurs-pompiers dans notre société avec un regard sur la
représentativité des sapeurs-pompiers volontaires en Europe et dans le monde.
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Ce travail nous permet ainsi, non seulement un approfondissement sur le statut et le
caractere singulier du volontariat chez les sapeurs-pompiers, mais il nous permet
aussi de faire la transition avec notre travail de recherche développement entrepris
depuis 2001.

Ainsi, la troisiéme partie nous permettra plus précisément d’aborder comment penser
aujourd’hui mais aussi pour les années a venir le volontariat chez les sapeurs-
pompiers et vérifier si le transfert de compétences auprés de leur employeur est un
des moyens permettant entre autre de limiter le déficit de volontaires, en favorisant au
contraire celui-ci par la reconnaissance professionnelle en complément d’autres
moyens existants ou proposeés par ailleurs.

Mais cet apport de compétences proposé aux employeurs est-il une nécessité
véritable ou bien s’agit-il d’'un besoin que I'on a fait naitre dans un contexte ou les
compétences sont au coeur du développement et du maintien des ressources
humaines dans tous les secteurs confondus ?
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INTRODUCTION DE LA TROISIEME PARTIE

Lorsque nous avons commencé notre travail de recherche, nous avions tout d’abord
pu mettre en exergue en définissant le volontariat, que parmi les raisons les plus
citées par la moitié des volontaires européens, l'occasion d’acquérir de nouvelles
compétences et une expeérience utile tout en occupant son temps libre. Rappelons que
la loi de modernisation sociale du 17 janvier 2002, permet a toute personne exercant
une activité professionnelle ou personnelle comme participer a des activités bénévoles
ou volontaires, depuis au moins trois années, lui permet de faire reconnaitre les
activités exercées pour obtenir tout ou partie d'un diplébme, certificat ou titre
professionnel inscrit au Répertoire national des certifications professionnelles.
L'exercice des activités de sapeurs-pompiers volontaires constitue aussi la mise en
ceuvre de compétences techniques, relationnelles, organisationnelles, managériales
ou bien encore sociales. Elles constituent le regard principal de notre travail de
recherche.

Les compétences sont encore peu abordées et mises en avant au sein des corps de
sapeurs-pompiers en France. Fort de plus de 207 000 hommes et femmes, les
sapeurs-pompiers volontaires représentent la force essentielle des effectifs sapeurs-
pompiers en France (247 000) qui au quotidien assurent 'ensemble des missions de
sécurité civile sur le territoire national.

Si leur contribution au regard du ministere de I'Intérieur, comme auprés des citoyens
n'est plus a démontrer, il est nécessaire désormais de regarder I'analyse que peuvent
en faire les employeurs qu’ils soient publics ou privés.

Dans le cadre de notre recherche-développement, nous avons pu durant plus de cing
années d’investigations, d'essais, d'analyses sur le terrain constater que le
développement du volontariat chez les sapeurs-pompiers peut, semble-t-il, trouver un
axe de développement par la reconnaissance des compétences que le sapeur-
pompier volontaire apporte plus ou moins directement a son employeur, son
entreprise, son environnement professionnel.

Cependant, il nous faut aller au-dela du simple discours dans notre travail de
recherche. Pour cela, nous allons porter notre regard dans le cadre de notre recherche
sur le transfert de compétence possible selon notre hypothése de départ, permettant
ainsi de reconnaitre I'engagement civique du citoyen sapeur-pompier volontaire. Mais,
cela nous demande une posture particuliere, puisqu’elle implique de notre part tout
d’abord de nous intéresser a la compétence ou plutdt nous devons parler « des
compétences ».

Les compétences, sujet toujours d'actualité au cceur des ressources humaines,
guelque soit le secteur d’activité, puisque désormais, le secteur public est tout aussi
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concerné que le secteur privé en raison notamment du déficit de main d’ceuvre
qualifiée suite aux départs massifs a la retraite durant ces quatre prochaines années.

Nous allons donc dans un premier temps tenter de définir le concept de compétence.
En effet, comment parler et se questionner sur le transfert ou la transposition des
compétences si hous ne nous attardons pas sur le concept méme des compétences.
Les références et les auteurs en la matiere ne manquent pas, cependant, dans le
cadre de notre travail qui touche une multitude d’individu sapeur-pompier volontaire, il
nous faudra surtout nous attacher au concept génériqgue de et des compétences,
gu’elle(s) concerne(nt) lindividu ou le collectif. Aussi, nous nous appuierons plus
précisément sur trois auteurs qui, nous semble-t-il, nous permette d’orienter en
fonction de notre contexte nos recherches. Il s'agit de plus précisément de Guy Le
Boterf, Richard Wittorski, et Philippe Zarifian qui tous les trois nous ont permis de
construire notre modele de représentation de compétence.
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CHAPITRE I

LES COMPETENCES : UN CONCEPT A ADAPTER EN
PERMAMENCE DANS UN ENVIRONNEMENT PROFESSIONNEL
ET SOCIAL EN MOUVEMENT

1. LES COMPETENCES : UNE NOTION A DEFINIR

Depuis les années quatre-vingt, 'on a tenté de différentes maniéres de : définir,
décrire, analyser, gérer, développer les compétences.

Les compétences apparaissent actuellement toujours comme un potentiel, comme des
ressources individuelles cachées, susceptibles de se développer par la formation ou
de se transférer d’'une situation a une autre. Ces qualités implicites, incertaines,
demandent a étre évaluées de [Il'extérieur, sous forme d'un bilan, d'une
reconnaissance, d’'une validation, d’une certification. Les compétences font désormais
I'objet de formalisations graphiques, listes, cartes, portfolios, référentiels, ou elles sont
retraduites en capacités d’action générales ou particulieres. Elles ne sont pas
appréhendées directement, mais a travers ce qui est supposé étre leur manifestation,
un acte, un comportement, une performance. Ces actes sont catégorisés en sous
rubriques dont les plus courantes, a la fin des années quatre vingt, constituaient le
fameux trio « savoirs, savoir-faire, savoir-étre ». La compétence était alors tres
généralement définie comme « capacité a mobiliser » ces trois types de savoirs. Au
pluriel, les compétences se déclinent au moins en compétences cognitives et en
compétences dites sociales, ou « compétences du troisieme type ». Des compétences
générales peuvent, dans le meilleur des cas, constituer un atout (compétence
transversale ou transférable, source d’adaptabilité) ; au minimum, elles représentent
une condition d’employabilité, susceptible de se banaliser. Toutes les compétences
mobilisées ne sont donc ni reconnues ni, a fortiori, valorisables.

La promotion de « compétences génériques et transférables » est a l'origine de
réformes du systeme éducatif américain, dans les années soixante-dix. Au cours de la
décennie suivante, le mouvement atteint le Canada et débouche sur une reformulation
des programmes de formation professionnelle en termes de compétences. La
compétence y est définie par opposition a la démonstration de connaissances, comme
« capacité a faire », éprouvée par le biais d’évaluations transparentes.

Au début des années quatre-vingts, la France entreprend de redéfinir des programmes
et des criteres d’évaluation sous la forme des « référentiels » de I'enseignement
technique et professionnel et des « objectifs de compétences » dans I'enseignement
secondaire général.
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Les compétences « cognitives » désignent toute une série de capacités d’attention,
d’'abstraction, de raisonnement, d’esprit de synthése, etc. Si personne ne sait comment
elles s'acquierent, chacun a cependant pu constater que la sélection scolaire porte
précisément sur ces capacités. La différence notable, comme on I'a vu, est qu'aujourd’hui
la formation de ces compétences prendrait le pas sur les contenus de connaissances.

Le deuxieme type de compétences évoquees concerne celles qui s’acquiérent sur le
tas, par I'expérience. Ce sont toutes les capacités créatrices et inventives, utiles a la
résolution de tous les problemes. Quant aux compétences «sociales », elles désignent
des formes d’autonomie, d’initiative, de responsabilité, qui font partie du répertoire des
plus classiques méthodes d’évaluation des fonctions, déja en vigueur sous le regne de
la qualification. Les qualités relationnelles sont parfois désignées par le terme de
« qualification sociale ».

Distinction entre les termes : capacités, compétence, pratique et performance.
» Les capacités (niveau des ressources incorporées) :

La structure d’une action professionnelle est composée d’'un grand nombre d’éléments
comme par exemple: des notions, des principes, des mots, des logiques, des
démarches, des méthodes, des procédures, des représentations théoriques, des
gestes techniques, des enchainements, des stratégies, des positions, des habiletés,
des attitudes, des perceptions, etc.

Chacun de ces éléments est indispensable, mais aucun d’entre eux ne peut a lui seul
suffire & la conduite de 'action.

Pour maitriser la conduite de l'action, I'acteur professionnel doit construire dans sa
mémoire autant de mini programmes qu'il y a d’éléments : ce sont les capacités.

Tous ces minis programmes, rassemblés, coordonnés, mis en commun, dans un
super programme forment la compétence. Les capacités sont des ressources, des
éléments, auxquels la personne peut faire appel pour composer son activité
professionnelle. Elles s’acquierent essentiellement par I'exercice, la répétition des
opérations mentales ou pratiques. La méme capacité peut étre « acquise » a différents
degrés, c’est-a-dire que la mémoire qu’on a de I'objet peut étre plus ou moins riche ou
plus ou moins profonde. D’ou I'importance d’entretenir ces connaissances, et au-dela
des connaissances, ces pratiques professionnelles en rappelant a chaque fois que de
besoin les éléments fondamentaux.

* Lacompétence (niveau du programme d’action) :

Comme nous venons de I'évoquer, la compétence est un ensemble de programmes,
de pratigues et de conduites construit en réponse a des situations professionnelles.
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C’est aussi un « processus d’intégration » des capacités a la réalité professionnelle
avec son environnent, ses enjeux, ses contraintes et ses pressions.

Mais, nous reviendrons par la suite sur la définition de la compétence, car elle est
dans notre travail de recherche I'un des points fondamentaux concernant I'étude sur le
transfert et la transposition des compétences.

* Pratique et conduite (niveau de I'action) :

La pratique correspond a la structure de base de I'action « comment on fait toujours
pareil ». Elle a un caractere opérationnel, technique, commun, partagé avec les autres,
reproductible et qui reste identique. La pratique est dans la conduite.

La conduite est individuelle, différente, adaptée a chaque situation particuliére,
autrement dit il s’agit du « comment on fait chaque fois pareil autrement ».

La conduite implique la gestion événementielle de la situation, la notion de pilotage et
de choix. La conduite est structurée a partir des pratiques et de la gestion récurrente et
particuliere des événements. C’est le comportement organisé qu’une personne déploie
face a une situation. Elle integre des objectifs, une stratégie, une chronologie, des
régulations. Elle peut recouvrir la réponse a une situation originale, ou le modele de
réponses a un type de situation.

Les pratiques et les conduites sont au niveau de I'exécution. Elles sont la mise en
application du programme d’action. Elles en sont I'émergence visible, observable.
L’'acquisition d’'un certain « niveau de pratiqgue ou de conduite » (d'un niveau hésitant
et maladroit jusqu'a l'automatisme et I'habilité) est contrainte par les conditions
d’exécution. Y interferent les leviers d’action, les outils et leur état, les processus a
mettre en ceuvre, le niveau d’autonomie durant I'exécution.

» La performance (niveau de résultat) :

Elle se situe donc en dehors de la personne. La compétence ne garantit pas la
performance, celle-ci exige des conditions de réalisation. La compétence est un
constituant de la performance mais n’y suffit pas.

1.1. Sémantique du terme « compétence »

Compétence, dérivant de « compere », revenir a, et de « competentia » (Bloch et
Warburg, 1960) est un terme juridique s’appliquant aux attributions d’une instance, a
sa capacité, et a celle des personnes qu’elle mandate, de traiter d’'une catégorie
d’affaires.

Il peut étre intéressant de souligner le lien entre la Iégitimité par délégation, légale,
institutionnelle, et l'autorité émanant de la maitrise d'un savoir-faire que l'on va
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retrouver, par exemple, dans l'idée de référentiel de compétences, document qui fait a
la fois fonction juridique dans le cadre de I'évaluation et des examens, et qui, en méme
temps, définit les termes d'une excellence professionnelle. La sémantique de la
compétence est traversée par cette double influence.

Aux Etats-Unis, la « task analysis » ou « analyse des taches », procéde a partir des
activités repertoriées d’'une profession pour en déterminer les objectifs de la formation.
Les regroupements d’activités prennent alors le nom de « capacité », en anglais
« abilities » (Yougman, 1976). On étudie alors les savoirs, savoir-faire, les
compétences des personnes. C’est donc ainsi, semble-t-il, que le terme de
compétence et celui, voisin, de capacité font irruption dans les référentiels de
I'enseignement technologique frangais, court et long, aprés un cheminement plus
discret dans les centres de formation d’apprentis et les formations d’'adultes. L'on
passe alors de la qualification a la compétence.

Mais la compétence c’est aussi un concept praxéologique.

Ici quand on évoque les compétences, on se situe en référence a une classe de
situations, de problemes. On évoque alors les connaissances organisées pour
s’appliquer a leur traitement. 1l s’agit donc d’'une formalisation qui repose non pas sur
un inventaire d’hypothétiques compétences psychologiques, mais sur la sélection de
connaissances objectives qui seront activées en situation. Dans le cadre
praxéologique, la définition d’une compétence et de son contenu est donc une
opération de formalisation, destinée a construire la formation, en permettre
I'évaluation, organiser les relations entre les partenaires sociaux de la formation.

Décrire une compétence en termes de connaissances n’est pas décrire un poste de
travail ; ce n’est pas non plus décrire une performance. C’est identifier et objectiver ce
gu'’il faut savoir pour devenir compétent dans un domaine d'activités. Plutot que de
savoir-faire, il est question de savoirs pour faire.

1.2. La compétence : cing composantes articulées a  trois niveaux

Il s’agit d’'une théorisation de la notion de compétence qui tente d’articuler les apports
des sciences cognitives et les apports des sciences de l'action. En fait, il s’agit de
caractériser non pas le contenu d’'une compétence (ce qui I'est) mais la facon dont elle
se construit dans larticulation des moyens dont lindividu dispose (en lui et son
environnement).

Richard Wittorski considére ainsi que la compétence est la combinaison de cing
composantes articulées en trois niveaux :

- Les composantes cognitive, culturelle, affective, sociale et praxéologique.
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Le niveau de I'individu ou du groupe producteur/auteur de la compétence (niveau
micro), le niveau de I'environnement social immédiat (niveau méso ou social, qui
est le niveau de la socialisation, du groupe d’appartenance, du collectif de travail),
le niveau de l'organisation dans laquelle sont insérés les individus (niveau macro
ou sociétal).

by

La compétence est ainsi, selon Richard Wittorski' & concevoir comme une

combinaison de ces cing composantes qui elles-mémes s’alimentent dans l'interaction
des trois niveaux :

La composante cognitive est portée par le niveau micro (I'individu ou le groupe
auteur de la compétence). Elle est constituée de deux éléments : d’'une part, les
représentations cognitives (les savoirs, les connaissances acquises par la
formation) et les schémas et théories implicites. D’autres part, la représentation
que l'acteur se fait de la situation dans laquelle il se trouve, c'est-a-dire la
construction active par l'acteur du sens de la situation (I'image qu’il se fait du
contexte et de I'environnement). Il semble bien que ce deuxieme élément joue un
réle de tout premier plan dans la production de la compétence.

La composante affective est I'un des moteurs de la compétence.

Elle regroupe trois éléments: limage de soi, qui peut étre valorisée ou
dévalorisée (I'investissement affectif dans I'action, c’est-a-dire le fait de vivre avec
plaisir ou souffrance ce que I'on fait), 'engagement, c’est-a-dire la motivation. Ce
niveau est largement influencé par I'environnement immédiat (niveau méso ou
social).

En effet, lorsque I'environnement de travail (le service, I'équipe de travail) porte un
jugement positif ou négatif sur la pratique mise en ceuvre par l'individu, cela a pour
effet de renforcer ou non la motivation, et d’agir sur 'image de soi.

La composante sociale de la compétence comprend a la fois la reconnaissance
effective par I'environnement immédiat (niveau méso ou social) ou I'organisation

(niveau macro social) de la pratique de lindividu ou du groupe, et le pari que
l'individu ou le groupe fait sur la reconnaissance a venir par I'environnement ou
'organisation de sa pratique. La production de la compétence se situe toujours
dans ce compromis qui correspond a une anticipation a propos de la nature de
I'évaluation sociale de la pratique produite. Par ailleurs, cette composante sociale
comporte également le choix que l'acteur va faire de ce qui est « montrable »ou
non au travers de sa pratique : sous quel visage veut-il se montrer aux autres ?

! Richard Wittorski, "De la fabrication des compétences" in Education Permanente. La compétence au travail, p 57
a 69, n°135, 1998.
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- La composante culturelle de la compétence correspond a la fagon dont la culture
de l'organisation dans laquelle se situe lindividu ou le groupe auteur de la
compétence va imprimer certaines formes aux compétences produites. On voit bien
gue cette composante culturelle provient de l'influence des niveaux méso et macro
sur le niveau micro.

- La _composante praxéologigue renvoie, pour sa part, a l'aspect visible de la

compétence, c’est-a-dire la pratique dont le produit (la performance) fait I'objet
d’'une évaluation sociale. Il s’agit en fait de la partie visible, observable de la
compétence.

Ces cing composantes sont mobilisées et combinées au niveau de l'individu ou du
groupe auteur de la compétence mais influencées par les deux autres niveaux social
et sociétal. En effet, la production de la compétence est inscrite dans des « logiques
d’action » au niveau social ou méso de I'environnement immeédiat (atelier, service).
Elle fait 'objet d’'une négociation et d’un enjeu de reconnaissance entre les acteurs
appartenant au méme service. Par ailleurs, la compétence fait I'objet d’'une évaluation
(attribution de valeur), d’'une reconnaissance, voire d’une codification et d'une
hiérarchisation au niveau sociétal de I'organisation : inscription des compétences dans
des qualifications, définition de niveaux de responsabilités et de niveaux de
rémunération.

Poursuivant sa théorie, Richard Wittorski nous propose un modele du développement
des compétences, comportant cing voies.

La premiére voie de développement des compétences correspond au modele de la
formation sur le tas. Les situations professionnelles nouvelles exigent de l'individu la

production par tatonnement et essais erreurs de compétences nouvelles dans I'action,
il s'agit alors d'une « logique d’action ».

La deuxiéme voie de développement des compétences renvoie au schéma de la
formation alternée : il y a une itération entre la transmission de savoirs théoriques en
classe et la production de compétences en stage. Il s'agit d'une «logique de la
réflexion et de I'action ».

La troisieme voie de développement des compétences correspond aux situations
d’analyse de pratigues mises en ocsuvre en entreprise ou en organisme de formation.

Elles consistent a formaliser les compétences implicites produites dans l'action et ainsi
a les transformer en savoirs communicables, c’est-a-dire mises en mots et validés par
le groupe, ils deviennent ainsi transmissibles a d’autres. Il s’agit d’'une « logique de la
réflexion sur I'action ».
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La quatrieme voie de développement des compétences correspond aux situations de
définition anticipée de nouvelles pratiques par des salariés, par exemple au sein de
groupes progrées ou de résolution de problemes. Les salariés définissent par
anticipation de nouvelles pratiques au regard de critéres de qualité, productivité qu’ils

mettront en ceuvre ensuite de retour au travail. Il s’agit d’'une « logique de réflexion
pour l'action ».

La cinquiéme voie de développement des compétences, les savoirs théorigues acquis
par la formation sont intégrés en connaissances par les individus et alimentent des
capacités qui prendront la forme de compétences différentes selon les situations

rencontrées. Nous retrouvons ici I'hypotheése dominante sur laquelle repose la
formation initiale sans alternance : la formation transmet des savoirs Supposés
s’investir dans des pratiqgues sous la forme de compétences lorsque les individus
seront en situation professionnelle. Il s’agit d'une «logique de [intégration
assimilation ».

Mais se pose alors la question délicate du transfert, c’est-a-dire comment ces savoirs
s’investissent dans les pratiques.

A cela, Richard Wittorski précise aussi comment ces cing voies peuvent se mettre en
dynamique.

Pour l'action seule, essais erreurs, par des ajustements successifs et par adaptation
progressive des comportements sans accompagnement réflexif. Ce qui conduit
semble-t-il a produire des routines figées, efficaces dans certaines situations
présentant les mémes caractéristiques, qui appellent des compétences connues. Ce
processus tend a induire chez l'acteur une certaine posture par rapport au travail qui,
lorsque les situations changent, agit comme une force de résistance au changement.
Nous trouvons a ce propos de la part de certains auteurs la notion de « compétences
incorporées a l'action ».

En ce qui concerne la combinaison action et réflexion sur I'action, par tdtonnement
assisté, c'est-a-dire par une itération entre une démarche d'essais erreurs et une
posture de réflexion questionnement par rapport a la situation et a I'action produite. Ce
processus s’observe notamment lorsque I'acteur individuel ou collectif est placé devant
une situation nouvelle. Ces compétences sont nommées des « compétences
maitrisées ou intellectualisées ». Elles ont tendances a faire plus facilement I'objet de
transfert a des situations différentes.

Pour ce qui est de la réflexion anticipatrice de changement sur 'action, ce processus
et le précédent ont pour point commun l'exercice de la pensée sur les actes. lls
s’observent notamment a certains moments explicitement prévus pour analyser des
pratiqgues professionnelles en vue de les formaliser ou de les changer: groupes
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progres, groupe de résolution de problemes. Il s’agit de «compétences de
processus ».

L’acquisition de savoirs théoriques par intégration assimilation de savoirs nouveaux
est un processus qui s'accompagne souvent d’'une mise en ceuvre de ces savoirs a
'occasion d’études de cas ou d’exercices en formation. Elle s’accompagne pour
'apprenant d'un processus de production de « compétences méthodologiques »
(résolution de problemes, analyse).

Il en ressort qu'au cours des cing processus de développement des compétences que
nous venons de reprendre, il y a production de savoirs. Ceux-ci comprennent des
savoirs d’'action et des savoirs théorigues que nous pouvons décomposer ainsi : des
savoirs « dans » l'action, produits au cours de laction et donc attachés a sa
réalisation, des savoirs « sur » l'action, produits par une réflexion rétrospective sur
I'action, I'action se transforme en savoirs car elle est identifiée, reconnue, formalisée,
et des savoirs « pour » l'action, produits au cours d'une réflexion anticipatrice de
changements sur l'action, la production de nouvelles dispositions a agir. Pour les
savoirs théoriques, se sont des savoirs constitués d’énoncés portant non pas sur des
actes mais sur des procédures.

L’approche développée par Richard Wittorski nous interroge sur I'objet de nos
hypothéses concernant la possibilité du transfert de compétences. En effet, si I'on
considére que la compétence est toujours une production inédite dans une situation
particuliere, ce qui se transfere n’est probablement pas de l'ordre de la compétence
mais de la capacité, qui elle est décontextualisée. Ainsi, doit-on sans doute parler de
transfert de capacités et non de transfert de compétences qui correspond davantage
au processus de développement de compétences lui-méme.

2. SAVOIRS, CAPACITES, APTITUDES, CONTEXTE ET ORGAN ISATION
PROFESSIONNELLE OU LES COMPOSANTES DE BASE DE LA
COMPETENCE

Malgré son caractére imprécis, voire variable selon les personnes qui I'emploient, le
concept de compétences s’est imposé dans la littérature managériale des dix
dernieres années. En dehors de la littérature spécialisée, des entreprises de plus en
plus nombreuses élaborent des référentiels de compétences, qui concernent le plus
souvent leurs cadres, quelquefois également les membres de leur personnel
hautement qualifiés. Il existe beaucoup de modeles théoriques sur les compétences.
Aussi, par rapport au cadre de notre recherche, notre travail s’appuiera sur les notions
et concepts développés par Richard Wittorski, Guy Le Boterf, Philippe Zarifian pour
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construire notre représentation des compétences, dont I'approche au regard de notre
engagement sur le terrain sera avant tout factuelle.

D'aprés Claude Levy-Leboyer?, le concept de compétence est associé & I'analyse des
activités professionnelles et a I'inventaire de ce qui est nécessaire pour bien mener les
missions qu’elles impliquent. Elles constituent un lien entre d’'une part, les missions a
accomplir et les comportements mis en jeu pour ce faire et d’autre part, les qualités
individuelles nécessaires pour se comporter de maniéere satisfaisante.

Pour Guy Le Bortef®, la compétence a longtemps été assimilée & la capacité & tenir un
poste ou a une connaissance. Aujourd’hui, cela ne peut plus étre le cas. Etre
compétent, c’est de plus en plus étre capable de gérer des situations complexes et
instables. De plus, les compétences de plus en plus tendent a n’étre plus simplement
considérées comme des «ressources » au service des véritables richesses de
I'entreprise (infrastructure, équipements), mais ce sont les compétences qui sont
désormais identifiées comme les vraies richesses de I'entreprise. Ce point de vue a
enormément évolué depuis ces trois dernieres années, depuis que I'on a annoncé les
déficits prévisibles en raison des départs massifs en retraite dans tous les secteurs
professionnels autant dans le privé que dans le public. Le fondement de tout concept
de compétence aujourd’hui concerne la « représentation de la compétence ». Mais
beaucoup d’entre elles utilisent une notion faible des compétences apparue dans les
années 1960, a savoir « une somme arithmétique de savoirs, savoir-faire et savoir-
étre ». Réfléchir sur ce qui doit désigner aujourd’hui le concept de compétence, est
une nécessité pratique. Nous proposerons dans le cadre de notre travail recherche-
développement d’apporter une représentation systémique des compétences des
sapeurs-pompiers volontaires.

En fait, la définition de la compétence peut varier selon les organisations et les
situations de travail. Ainsi, de ce point de vue, nous pouvons dire qu’il n’existe pas une
seule définition pertinente. Pour Guy Le Boterf, la définition de la compétence dépend
des prescriptions qui sont faites en fonction plus précisément du contexte et des
situations professionnelles a gérer.

Si nous nous trouvons dans une organisation de type taylorienne, les prescriptions
seront strictes et les compétences se définissent en termes de « savoir-faire ». Les
compétences se réduisent a I'exécution d’'une opération ou d'un ensemble
d’opérations a appliquer. Les instructions sont a respecter étroitement les consignes
énoncees.

2 Claude Levy-Leboyer, La gestion des compétences, Editions d’Organisation, Paris, 2001.
3 Guy Le Boterf, Construire les compétences individuelles et collectives, Editions d’'Organisation, Paris, 2000.
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A l'inverse, lorsque la prescription est ouverte, les compétences tendent & étre définies
en terme de savoir agir et réagir. Dans ces circonstances, étre compétent c’est savoir
quoi faire et quand. Face aux imprévus et aux aléas, face a la complexité des
systemes et des logiques d’action, le « professionnel » devra savoir prendre des
initiatives et des décisions, négocier et arbitrer, faire des choix, prendre des risques,
réagir a des pannes par exemple ou a des avaries, ainsi que innover au quotidien et
prendre des responsabilités. Pour étre reconnu compétent, il ne suffit pas d'étre
capable d’exécuter la prescription, mais d’aller au-dela.

Cette plasticité du contenu de la compétence est conforme a la realité des
organisations, d’autant plus que parfois, suivant les moments, I'on peut se trouver
dans des situations a prescription stricte, ou a d’autres moments dans des contextes a
prescription ouverte dans lesquels la personne concernée aura a gérer des situations
professionnelles complexes et évolutives. L'exemple donné par Guy Le Boterf® est
celui du pilote de ligne qui se trouve confronté durant un vol a un éventail de situations
qui peuvent aller de I'application stricte des consignes, notamment lors des phases de
décollage et d’approche, et a d'autres moments ou les situations peuvent étre unique,
il s’agit alors au pilote de ligne d’avoir les capacités de s’adapter a ces situations.

Si la compétence doit étre toujours définie en termes d’action : savoir-faire, savoir agir,
savoir réagir, cette définition est toujours relative a I'organisation du travail qui a la fois
la sollicite et la rend possible. Il apparait donc difficile d’exprimer la ou les
compétences en les formalisant a l'infinitif. Cela ne suffit pas a les formuler. Pour ce
faire, Guy Le Boterf propose d’employer le gérondif qui permet « d’exprimer des
compléments circonstanciels de simultanéité, de maniére, de moyen... ». Nous
pouvons dire que le gérondif permet de décrire certaines circonstances de I'action. La
compétence se trouve contextualisée. Une telle formulation permet notamment de
traduire de fagcon opérationnelle les « savoir-étre », de faire porter I'évaluation sur ses
facons d’agir, sur les modalités d’action qu’elle met en ceuvre, de traduire en termes
d’exigences professionnelles au niveau divers des emplois, I'approche économique, la
sécurité, le développement durable, de fournir des criteres d’évaluation pour
I'encadrement de proximité.

Philippe Zarifian® propose plusieurs dimensions, et donc plusieurs formulations. La
premiére formulation proposée «la compétence est la prise d'initiative et de
responsabilité de lindividu sur des situations professionnelles auxquelles il est
confronté » amene le recul de la prescription, I'ouverture d’espace d’autonomie et
d’auto mobilisation de l'individu.

4 Guy Le Boterf, De la compétence a la navigation professionnelle, Editions d’Organisation, Paris, 1997.
5 Philippe Zarifian, Le modele de la compétence, Rueil-Malmaison, Paris, 2001.
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Il est intéressant ici de noter que l'auteur démontre que la compétence s’exprime par
le fait de « prendre » des initiatives et des responsabilités. La compétence « se
prend » donc, elle résulte d’'une démarche propre a l'individu qui accepte de prendre
en charge la situation et de se prendre lui-méme en charge face a cette situation.
Nous pouvons dire alors que la compétence lorsqu’elle s’exprime est une démarche
engageante, un engagement de soi. Donc, méme contraint, 'engagement personnel
de lindividu est essentiel et incontournable. Sous un regard positif, I'individu peut
retrouver pleinement l'intérét pour un travail dans lequel il engage de lui-méme.

Ensuite, la notion de « prise d’initiative » est également intéressante car il s’agit ici
d’'une action qui modifie I'existant, qui introduit du nouveau, qui commence quelque
chose qui crée.

La prise d'initiative consiste aussi face a un choix proposé par un cadre procédural a
prendre les regles d’action les plus appropriées. Il s'agit de procéder alors a une
sélection pour la bonne régle a appliquer. Cette approche nous parait pertinente car
elle se rapproche de maniére singuliere des situations que les sapeurs-pompiers
volontaires doivent gérer au quotidien dans les missions de sécurité civile. L'individu
doit prendre des initiatives face a des évenements qui débordent, par leur singularité
et/ou leur imprévisibilité, le cadre prescrit. Prendre une initiative signifie alors inventer
une réponse adaptée pour faire face avec succes a cet évenement. Cette invention
n’est jamais totale car elle mobilise toujours des connaissances préexistantes. La prise
d’initiative a un sens profond. Elle signifie que le sujet humain n’est pas un robot
applicatif, qu'il posséde des capacités d’'imagination et d’invention qui lui permettent
d’aborder le singulier et I'imprévu, de lui fournir la liberté d’initier quelque chose de
nouveau. Ce qui lui permettra aussi de reconnaitre qu’il est linitiateur, et donc de
permettre de donner valeur a son action, a son travail.

La prise de responsabilité, dont le terme responsabilité vient du latin « spondere »,
répondre de. Il signifie que le salarié répond des initiatives qu’il prend et de leurs
effets, non seulement en fonction des jugements sociaux qui se porteront vers lui,
mais en fonction de son « sens de la responsabilité », c’est-a-dire en considération de
son acception d’assumer la prise en charge de la situation. Il ne s’agit plus d’exécuter
des ordres (car on se considere dans ce cas la non responsable en cas de faute),
mais d’assumer de soi-méme la charge de I'évaluation de la situation, de la prise
d’initiative sur elle, et des effets qui vont en découler. Toute relation de responsabilité
est une relation forte si nous sommes responsables, c’est que les choses dépendent
de nous. Cela est d’autant plus sensible lorsqu’elle intéresse d’autres humains.

Répondre de, c’est aussi assumer des valeurs d’engagement personnel. Les activités
des sapeurs-pompiers volontaires, sont des activités professionnelles qui véhiculent
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des valeurs évidentes par leur engagement lors des prises de décision notamment en
situations opérationnelles.

Sur des situations, en sachant qu’ici la notion de situation n’est pas identique a celle
d’emploi. En effet, la situation comporte a la fois : un ensemble d’éléments obijectifs,
donc descriptibles, objectivables qui sont donnés par la situation, les enjeux, qui eux
fournissent I'orientation des actions potentielles que cette situation peut appeler (ceux-
ci nous renvoient directement aux enjeux de la prise de responsabilité), et d’'une
maniére subjective qu’a I'individu d’appréhender la situation, de se situer par rapport a
elle, de lui faire et de déterminer ses actions en conséquence.

C’est pour ces raisons que le comportement dans une situation ne peut étre prescrit.
On ne peut pas prescrire le comportement que lindividu doit adopter, parce que ce
comportement fait intrinsequement partie de la situation.

Pour ces raisons, la « mise en situation » lors des formations des sapeurs-pompiers
gu’ils soient professionnels ou volontaires est un élément indispensable intégré
aujourd’hui de plus en plus dans les modules de formations. Pour ce faire, les écoles
départementales ou centres de formation départementaux se dotent dorénavant d’un
véritable plateau technique, permettant véritablement une « application métier » par le
biais des mises en situation. Cette étape est essentielle pour permettre aux sapeurs-
pompiers de les rendre capables de combiner leurs capacités, de les mettre en action,
mais aussi de s'adapter a la situation a traiter.

Ainsi, les référentiels de compétences sont souvent construits sur la base de situations
types. Cependant, ces situations ne pourront pas rendre compte en totalité de la
dimension événementielle des situations. Ce qui veut dire également que dans la
compétence, il y a une part qui ne sera jamais totalement appréhendé. Ce décalage
fait partie de la dynamique méme de la logique, ce qui fait que I'on peut parler de
« compétence-action ». Guy Le Boterf définit donc la compétence comme étant « une
intelligence pratique des situations qui s’appuie sur des connaissances acquises et les
transforment, avec d’autant plus de force que la diversité des situations augmente.

Cette seconde approche nous parait pertinente a approfondir, tant elle insiste sur la
dynamique d’apprentissage qui est essentielle dans la démarche compétence.

Le terme intelligence ne nous renvoie pas seulement a la dimension cognitive, mais
aussi a la dimension compréhensive. La dimension cognitive s'impose d’elle-méme,
pour intervenir de maniere pertinente sur une panne, il faut connaitre le
fonctionnement de la machine. Cependant, il ne suffit pas dappliquer une
connaissance préalable, il faut savoir mobiliser a bon escient en fonction de la
situation. En conséquence, la dimension purement cognitive doit étre associée la
dimension compréhensive. Comprendre une situation, c’'est savoir I'apprécier. Cette
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nécessité apparait clairement dans la relation de service. Pour ce qui concerne les
sapeurs-pompiers volontaires, comme les professionnels, l'ingénierie pédagogique
integre cette mise en relation au cours de la formation. Seule des situations types sont
reprises dans le référentiel formation et plus précisément dans le scénario
pédagogique d’unités de valeur comme l'incendie ou les techniques opérationnelles. Il
est du ressort des équipes pédagogigues de mettre en ceuvre des mises en situation
permettant, soit en fin de certaines unités de valeur ou lors d’évaluation intermédiaire,
de combiner les savoirs et savoir-faire acquis lors de la formation en étant le plus
proche possible de la réalité, notamment en utilisant les moyens techniques
opérationnels mis a disposition des personnels pour effectuer les missions qui leurs
sont dévolues.

Nous pouvons donc dire qu'il n'y a pas d’exercice de la compétence sans un arriere-
fond de savoirs qui pourront étre mobilisés en situation opérationnelle. La relation a
ces savoirs dépend du degré d’évenementialité et de singularité que la personne
impliquée a a affronter.

Plus les dimensions évenementielles et singulieres sont grandes, plus les schémas de
connaissances et d’action que l'individu a déja incorporés devront étre mobilisés de
maniére réflexive, c'est-a-dire en interrogeant leur validité et leur incomplétude. Comme
nous venons de le partager, « prendre appui» sur des acquis cognitifs n'est pas
identique a « appliquer » des connaissances. Ces dernieres sont a mobiliser, utiliser,
interroger en fonction de l'intelligence de la situation. Il faut donc se résoudre a admettre
une dimension permanente d'incertitude dans les acquis possédés, rester toujours
ouvert a des remises en question et a des apprentissages nouveaux. Cette posture est
essentielle pour maintenir la compétence, ne pas la transformer en pure routine.

Nous venons de toucher ici un point crucial par rapport a la notion de transfert de
compétence, car il ne faut pas perdre de vue que les connaissances se modifient au
contact des problemes et enjeux rencontrés en situation concréte, en fonction des
initiatives prises, des responsabilités effectivement exercées, des études d’explication
et de compréhension qui auront été menées pour saisir pleinement le pourquoi des
occurrences ou des cas qu’il aurait fallu traiter dans cette situation.

La formalisation des acquis nouveaux peut se révéler comme un puissant moyen a la
fois de s’obliger a pousser la compréhension des situations, et de les systématiser et
transmettre. De plus, il est aussi révéler par Guy Le Boterf®, que I'individu apprend
mieux et plus vite lorsqu’il doit faire face a des situations variées. « La compétence est
la faculté a mobiliser des réseaux d’acteurs autour des mémes situations, a partager
des enjeux, a assumer des domaines de coresponsabilité ».

6 Guy Le Boterf, Construire les compétences individuelles et collectives, Editions d’'organisation, Paris, 2000.
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Toute situation, un peu complexe, dépasse les compétences d’un seul individu. Cela
se vérifie pour les sapeurs-pompiers volontaires qui pour la quasi-totalité des
interventions qu’ils menent au quotidien sont confrontés a des situations le plus
souvent complexes. Aussi, outre la sécurité des intervenants les amenant a intervenir
en bindbme, il s’'agit également que I'équipe que constitue le binbme, composeé
d’individu singulier, mobilise les compétences que chacun posséde, et qui sont
complémentaires les unes des autres. On trouve ici la notion d’organisation transverse
qui mobilise des réseaux d’acteurs, autant au sein du Corps des sapeurs-pompiers
gue pour d’autres acteurs institutionnels impliqués lors d’opérations de secours.

Autre notion importante celle qui concerne le partage des enjeux. Ceux-ci peuvent
revétir divers aspects, comme par exemple la protection sociale, chére aux sapeurs-
pompiers volontaires, qui traduit aussi un sentiment de solidarité trés forts au sein de
la communauté, mais aussi le maintien des centres de premiéres intervention qui sont
dans les petites communes et qui parfois ne sont pour le moment tout au moins par
intégrés au Service Départemental d’Incendie et de Secours (Arbus et Labastide
Villefranche dans les Pyrénées-Atlantiques), ou bien encore lors de la révision du
schéma départemental d’analyse et de couverture des risques (SDACR), ou les
données recueillies peuvent donner a diverses interprétations. Il faut voir
probablement davantage la « force » des situations qui peuvent démontrer, par elles-
mémes, la nécessité, pour obtenir le succés attendu, de progresser dans ce partage. Il
s’agit plus d’'un mouvement qui fait des enjeux et objectifs de plus en plus partagés par
le plus grand nombre.

Au-dela du partage des enjeuy, il y a aussi le partage des valeurs. Si pour la plupart du
temps il y a partage des enjeux entre la direction de I'entreprise et les salariés, il n’en
est pas de méme pour les valeurs qui ne seront pas les mémes. Pour ce qui concerne
les sapeurs-pompiers volontaires, le partage des valeurs se produit parce que chaque
individualité est engagée dans des relations fortes de coopération, au sein d’une
méme pratique professionnelle. Cela est vrai tant que I'on reste sous le regard du
volontariat ou il y a nécessité de partager a la fois les enjeux et les valeurs propre aux
sapeurs-pompiers volontaires, tant les relations sont fortes au sein des pratiques
professionnelles que cela concerne I'aspect opérationnel ou fonctionnel.

Pour ce qui touche le partage de responsabilité, donc la coresponsabilité, il s’agit
d’'une caractéristique des plus intéressantes et novatrices de la logique compétence.

Bien que le plus souvent le salarié ou I'agent de I'Etat ou d’'une collectivité territoriale
n'accepte pas forcément de prendre des responsabilités, lorsqu’ils exercent leurs
activités de sapeurs-pompiers volontaires, ils assument souvent dimportantes
responsabilitéts, méme a un niveau hiérarchique de premier niveau, en tant
gu’équipier. Il y a ici un changement de posture qui peut par la suite amener le sapeur-
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pompier volontaire lorsqu’il exerce son activité salariale, a prendre par la suite aussi
des responsabilités. Nous verrons si ce changement de posture sera révélé dans notre
enquéte.

2.1. Analyse des compétences et besoins de formatio n

Une compétence, comme nous l'avons déja vu, représente la mise en ceuvre de savoir
et de savoir-faire pour la réalisation d’'une tache. La compétence résulte d'une
expérience professionnelle, elle s’observe objectivement a partir du contexte
professionnel, c’est-a-dire, le poste de travail avec son environnement proche ou plus
précisément pour ce qui nous concerne, le volontariat chez les sapeurs-pompiers, les
activités exercées a la fois sur le plan « opérationnel » et sur le plan « fonctionnel » ou
'on prend en compte outre les activités décrites dans le référentiel, le centre
d’'incendie et de secours, les engins et matériels mis a disposition... L’analyse des
compétences s’effectue au plus prés des activités professionnelles exercées par
I'intéressé avec le hiérarchique, le chef de centre, ou avec toute autre personne
capable d'explorer les taches effectuées (le chef du groupement territorial, le
responsable du péle formation du groupement, le responsable du pble opération).

L'analyse des compétences s'intéresse d’'abord aux nécessités des activités, de la
fonction, et elle doit s'intéresser aussi plus particulierement a la personne. Le bilan est
attaché ainsi au quotidien, il prend en compte le passé de I'expérience
professionnelle, il étudie les capacités, les motivations d’un individu et il doit prendre
en compte I'évolution de carriere du sapeur-pompier volontaire.

Cette démarche est aujourd’hui essentielle pour gérer le volontariat et donc le potentiel
opérationnel disponible dans un centre d’incendie et de secours, mais aussi pour
assurer un suivi lié au déroulement de carriere de chaque sapeur-pompier volontaire.

Plusieurs éléments sont a intégrer. Tout d’abord, n’oublions pas ce que I'on considére
comme étant le « coeur du métier », c’est-a-dire le pourquoi il est nécessaire d’avoir
des sapeurs-pompiers volontaires dans les centres d’incendie et de secours de
France. Outre une volonté politique de la Nation inscrite désormais dans les
fondamentaux de politique de la sécurité civile en France, I'impact fiscal et donc
financier pour le citoyen francais serait bien trop lourd si nous ne disposions que de
sapeurs-pompiers professionnels. Ou bien encore, il faudrait revoir le maillage
territorial, notre couverture en nombre de centre d’'incendie et de secours, mais aussi
le territoire couvert par chacun d’eux. Au méme titre que la pression fiscale qui serait
beaucoup trop importante, le citoyen francais accepterait-il de reconsidérer les délais
d’intervention qui risqueraient d’étre bien plus long. La cause publique est donc bien
établie et intégrer dans la problématique de la gestion du volontariat. Méme, s'il parait
évident, ce point est un postulat de base a incorporer d’entrée dans la démarche.
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Ensuite, il est essentiel pour une véritable politique de gestion de ressources
humaines dans les services d’'incendie et de secours de créer de véritable plan de
déroulement de carriere des le recrutement des sapeurs-pompiers volontaires. Ainsi,
une approche plus humaine et non pas uniquement rationnelle, témoin d’une
authentique reconnaissance des personnes engagées au quotidien dans le volontariat,
constitue un axe politique majeur des enjeux du volontariat pour les années a venir
pour le service public d’incendie et de secours.

Autre élément a prendre en compte concerne celui du référentiel des « activités
professionnelles » exercées par les sapeurs-pompiers volontaires qui est tiré
directement du « référentiel des emplois et de la formation » des sapeurs-pompiers
professionnels, adapté aux missions que chaque sapeur-pompier volontaire doit
couvrir sur le secteur d’intervention de son centre d’incendie et de secours en fonction
des risques réveélés par le schéma départemental d’analyse et de couverture des
risques.

Analyser les compétences, commence avant toute chose par comprendre les activités
gu’'exerce le sapeur-pompier volontaire au quotidien au service d’incendie et de
secours et donc a situer cela dans un contexte et a saisir les évolutions probables qui
vont venir modifier les activités. C’est pour cela qu’il est nécessaire de posséder un
référentiel des activités professionnelles et de certification pour effectuer cette analyse
(mission, fonction, activités, taches, compétences requises...).

L’analyse des compétences suppose une étude approfondie du contexte de l'action
qui en dehors de celles requises au centre d’'incendie et de secours dans le cadre des
taches technico-administratives, est pour les activités opérationnelles, sur le terrain,
tres changeantes en fonction de la nature de l'intervention. Aussi, nous nous attachons
a prendre en compte un contexte géneérique de l'action sur lequel I'on travaille en
situation de formation tout en développant les capacités d’adaptation que se doit de
posséder tout sapeur-pompier volontaire. A cela, le diagnostic des compétences prend
aussi en compte toutes les informations recueillies au cours des divers entretiens
professionnels mais aussi dans toutes les réunions de travail, a partir de I'observation
au quotidien de la vie du service, du centre d’'incendie et de secours, des équipes
opérationnelles.

La compétence s’incarnera donc dans des pratiqgues professionnelles qui auront un
impact sur les performances réalisées.

La compétence du « professionnel », au sens de la professionnalité exercée par le
sapeur-pompier volontaire au cours de ses activités au sein du service public
d’'incendie et de secours :
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Guy Le Boterf’ s’est inspiré des travaux de Hoc (1987) et de Richard (1990), ou I'on
distingue deux grands types de pratiques professionnelles :

Les pratiques professionnelles d’exécution :

Elles consistent soit a mettre directement en ceuvre des procédures particuliéres
qui ont été mémorisées et qui s’appliguent sans modification a un contexte de
travail spécifigue (appelées aussi pratigues d’exécution automatisées ou
routiniéres), soit a adopter des procédures existantes (pratiques d’exécution non
automatisées). Les activités routinieres ne sont pas des réflexes innés, mais sont
acquises au terme d'un long apprentissage. Elles sont davantage mises en ceuvre
par des personnes bénéficiant d’'une grande expérience plutdt que par des
débutants. Les activités d’exécution non automatisées sont dirigées par des regles.
Elles supposent la médiation d’'une représentation cognitive. Elles impliquent un
processus d’opérationnalisation des connaissances meémorisées. Elles font appel a
des régles opératoires qui peuvent étre soit « heuristiques » (régles générales qui
peuvent s’appliguer a plusieurs types de situations), soit des « schémes

procéduraux » (qui s’appliquent a des contextes spécifiques).

Les pratigues professionnelles de résolution de problémes :

Elles ne peuvent faire appel a des procédures mémorisées pouvant étre
appliguées ou adaptées. Celles-ci soit n’existent pas, soit ont échoué et se révelent
inopérantes dans le cas rencontré. Elles visent a élaborer des procédures
nouvelles a partir de la construction adéquate d’une représentation opératoire de la
situation probleme. Cette mise en probleme sera souvent progressive. Elle passera
par des restructurations successives au cours du processus de résolution.
L’opérateur doit construire un « espace recherche » au sein duquel il concevra un
cheminement possible de solutions appropriées et de leurs étapes intermédiaires.
Les pratiques de résolution de probléemes pourront consister soit a particulariser et
a en préciser les conditions d’application, soit a élaborer une nouvelle procédure
par essais et erreurs, par appel a des connaissances variées concernant ou non le
domaine d’application. Il y a élaboration de stratégie de résolution de problemes.
Les stratégies choisies dépendront des types de problemes a traiter. Le propre
d’'une personne bénéficiant d’'une riche expérience est de pouvoir caractériser a
quelle classe de problémes se rapporte celui qu’il doit affronter.

La distinction entre ces deux types de pratiques, d’exécution et de résolution de
probleme, ne reléve pas d’une différence objective due aux seules caractéristiques de
la situation rencontrée. Selon les points vus plus haut, la relation « sapeur-pompier
volontaire/situation » est un atout dont les deux péles ne peuvent étre dissociés.

! Guy Le Boterf, De la compétence a la navigation professionnelle, Editions d’Organisation, Paris, 1997.
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Ce qui fait obstacle pour un équipier peut tout aussi bien ne relever que d’'une pratique
d’exécution pour un autre. Et inversement. Le sapeur-pompier volontaire est toujours un
sujet en situation et la situation n’intervient qu’en tant que situation percue par le sujet.

2.2. La compétence en situation

Sl N’y a de compétence que mise en acte, la compétence ne peut étre que
compétence en situation. Elle ne préexiste pas a I'évenement ou a la situation. Elle
s’exerce dans un contexte particulier. Elle est contingente. Il y a toujours
« compétence de » ou « compétence pour». Ce qui revient a dire que toute
compétence est finalisée (ou fonctionnelle) et contextualisée.

Ce n’'est qu’au terme d’une certaine période que I'individu pourra étre reconnu comme
compétent dans son contexte de travail.

Les éléments constitutifs de la compétence :
2.2.1. Les savoirs d’environnement

Sous ce terme, nous nous proposons de reprendre ce que Guy Le Boterf a mis en
avant, et de nous I'approprier dans le cas de notre travail de recherche appliqué au
volontariat chez les sapeurs-pompiers, a savoir, que cela désigne I'ensemble des
savoirs concernant le contexte dans lequel le sapeur-pompier volontaire intervient. Ce
dernier contient des composantes diverses : equipements, régles de mise en ceuvre,
procédures opérationnelles, management des équipes ou de groupe, systeme de
gestion des alertes et suivi d’intervention, culture organisationnelle appliqguée au
service d’'incendie et de secours, codes sociaux, les missions... C’est le savoir portant

sur les dispositifs sociotechniques ou agit le sapeur-pompier volontaire.
De plus, I'on pourra distinguer en priorité :

- Les savoirs sur les process :

lls décrivent le fonctionnement, les étapes I'enchainement des processus, par
exemple la connaissance et la compréhension du systéme de gestion des alertes
depuis le centre de traitement de l'alerte, jusqu’au centre d’incendie et de secours
qui traitera l'intervention.

- Les savoirs sur les matériels :

lIs portent sur des engins d’incendie et de secours et leurs agres.

- Les savoirs organisationnels :

On y retrouve les organigrammes et fonctions de la direction départementale des
services d’incendie et de secours, des groupements territoriaux et des centres
d'incendie et de secours, ainsi que l'organisation opérationnelle, le réseau
formation....C’est un savoir d’exploitation.
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- Les savoirs sociaux :

On peut y inclure: la protection sociale, la connaissance du tissu socio-
economique du secteur d’intervention, le contexte politique.

2.2.2. Les savoir-faire relationnels

L'on peut les retrouver sous dautres termes, par exemple: compétences
comportementales, savoir-étre, parfois un fourre tout dont le contenu est hétéroclite
(sens des responsabilités, aptitude a la communication, confiance en soi, sang froid,
ouverture au changement ...).

Nous reprendrons ici aussi, la proposition de Guy Le Boterf, c’est-a-dire I'ensemble des
capacités permettant de coopérer efficacement avec d’autre(s) personne(s) : capacité
d’écoute, de négociation, de travail en groupe, de communication, de travail en réseau.

Ces capacités relationnelles contribuent a la socialisation professionnelle des individus
et les aident a savoir se comporter ou se conduire dans un contexte social particulier.
Ces capacités sont acquises dans la diversité des lieux et des moments non
seulement d'un parcours professionnel, mais d'une biographie, tel que la vie
associative et le réseau associatif avec les amicales des centres d’incendie et de
secours et I'Union départementale des sapeurs-pompiers y contribuent pour une large
part, I'éducation familiale, la pratique d’'un sport ou d’'une activité culturelle sont des
creusets de formation au méme titre que les emplois tenus et les activités de sapeurs-
pompiers volontaires.

Fortement incorporées a la personnalité, ces capacités font partie de « I'habitus » tel
que le définit Pierre Bourdieu®, & savoir un « ensemble de dispositions acquises, de
manieres d’étre ou de faire qui s’incarnent dans les corps ».

2.2.3. Les savoir-faire cognitifs

Selon Guy Le Boterf’, il correspond & des opérations intellectuelles nécessaires a la
formulation, a l'analyse et a la résolution de problemes, a la conception et a la
réalisation de projets, a la prise de décision, a la création ou a l'invention.

Les capacités cognitives sont mises en ceuvre et organisées entre elles par un sujet
en interaction avec son environnement. Le sujet peut étre considéré comme un
systeme ouvert susceptible d’organiser et de réorganiser ses capacités cognitives, en
fonction des caractéristiques particulieres de I'environnement avec lequel il est en
relation.

8 Pierre Bourdieu, Homo academius, Editions de Minuit, 1984.
9 Guy Le Boterf, De la compétence a la navigation professionnelle, Editions d’Organisation, Paris, 1997.
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Mises en ceuvre sous forme d’opérations intellectuelles, ces capacités peuvent
consister :

- soit dans la réalisation d’actions intériorisées relativement simples : énumeérer, classer,
distinguer, comparer, décrire, définir, expliquer, distinguer, repérer des contradictions,
identifier des aspects... Des méthodes d’éducabilité cognitive telle I'entrainement
mental visent & développer et articuler ces capacités. A une autre époque,
lapprentissage du latin était réputé pour ce réle d’entrainement a la logique... ;

- soit dans des opérations plus complexes parmi lesquelles on relevera: la
généralisation inductive (passer du « quelques » au « tous », du « jusqu’ici » au
« toujours »...), la généralisation constructive (production de nouvelles formes, de
nouveaux contenus), le raisonnement analogique, I'exploration par métaphores, la
pensée anticipatrice, la pensée hypothétique, les capacités de synthese, le
raisonnement par récurrence, le raisonnement par transitivité...).

Dans tous les cas, il s’agit bien d’actions intériorisées. De telles opérations relevent
aussi bien des fonctions du cerveau gauche (analyse, logique...) que du cerveau droit
(synthese, jugement, intuition...).

Ces capacités et processus cognitifs sont producteurs d’inférences, c’est-a-dire
d’'informations nouvelles créées a partir d’'un ensemble d’informations initiales.

Certains travaux de recherche en psychologie cognitive distinguent le processus ou
« chaine inférentielle » qui constitue le raisonnement, et le résultat du processus qui
est I'inférence finale auquel il aboutit.

Comme nous venons de I'aborder ici sous le regard de Guy Le Boterf, le savoir-faire
cognitif est nécessaire a la résolution de probléeme.

Lien entre savoir-faire cognitif et résolution de p roblemes :

Les savoir-faire cognitifs sont a I'ceuvre dans la résolution de problémes. Il semble que
I'on puisse distinguer quatre procédures de résolution de problemes :

- L’algorithme _simple: c’est [I'application systématique d'une procédure

d’enchainement d’opérations €lémentaires.

bY

- L’algorithme d’essai: c’est une procédure par tatonnement a partir de la
mobilisation de divers algorithmes déja mémorisés.

- L’heuristigue par association d’idées: c’est une procédure de résolution par

analogie. Des éléments de solution sont empruntés a divers systemes.

- L’heuristigue par découverte vraie : c’'est la découverte par exploration active. C'est
la mise en ceuvre de ce que I'on appelle parfois la « pensée divergente ». Le sujet
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aboutira a une création nouvelle par mise en relation d’éléments ne devant avoir a
priori aucune relation les uns avec les autres. De la rencontre inattendue peut
naitre la nouveauté. Elle suppose de savoir organiser la contingence et la
rencontre de matériaux disparates.

2.2.4. Les aptitudes ou qualités personnelles

bY

Ce sont des ressources les plus difficiles a exprimer et a décrire. Elles ne doivent
cependant pas étre négligées. Sur le marché du travail, ces qualités personnelles sont de
plus en plus recherchées. Parmi ces qualités, on pourra trouver par exemple les
suivantes : rigueur, force de conviction, curiosité d’esprit, réactivité...La difficulté mais
aussi la nécessité de décrire ces qualités de facon a pouvoir les reconnaitre et les
apprecier.

La description de ces qualités permettra d’exprimer leur traduction dans un contexte
particulier. Il s’agira donc d’identifier des qualités contextualisées. Une personne peut
étre rigoureuse ou ponctuelle dans l'organisation de sa vie familiale. Les descriptions
permettent donc d’exprimer ['actualisation de cette qualité dans une situation
professionnelle particuliére.

Il ne s’agit pas ici de vouloir estimer le « savoir-étre » d’'une personne, ce qui serait a
la fois illusoire et abusif. En effet, chacun se comporte différemment en fonction des
situations professionnelles auxquelles il est confronté et joue plusieurs réles dans les
multiples contextes de sa vie personnelle.

Donc, il ne s’agit pas d’évaluer le « savoir-étre », ce qui serait illusoire, mais plutét de
mettre en évidence certaines qualités que l'on attend dans une situation
professionnelle et qui devraient étre décrites en fonction de cette derniere. Par
exemple, la rigueur se décrira en termes de respect des procédures ou de controles
des résultats, la curiosité en termes de recherche d’informations, l'anticipation en
termes d’élaboration de projets et de détection d’incidents.

2.2.5. Les ressources de I'environnement

L’équipement & mobiliser par le professionnel pour construire ses compétences n’est
pas uniquement constitué de ressources incorporées a sa personne. Il comporte
également des ressources externes situées dans son environnement. Ces ressources
sont « objectivées », c’est-a-dire extérieures a lui-méme. Parmi celles-ci, on pourra
citer les équipements, les machines, les moyens de travail, les informations, les
réseaux relationnels.

Le professionnel ne peut plus étre compétent tout seul et de fagon isolée.
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Il va falloir articuler 'économie des compétences et I'économie des savoirs. La
compétence doit étre repensée dans le cadre « d’ensembles composites ». Le
professionnel n'est pas compétent tout seul. Il est compétent avec ses banques de
données, ses outils de travail, ses collegues, les experts qu’il peut consulter, ses
réseaux de ressources, ses eéquipements, qu’il s’est constitué, ses supports
institutionnels. Une question devient essentielle: «avec qui et avec quoi le
professionnel est-il compétent ? ».

Le pilotage d’'un avion dépend non pas de la seule compétence individuelle du pilote
mais de la compétence distribuée entre le pilote, le copilote, les contréleurs au sol. La
compétence est située de plus en plus dans ce que Jacques Girin'® appelle les
« agencements opérationnels » ou sont associés des éléments hétérogénes tels que
des personnes, des équipements, des objets, des espaces...

Les ressources du milieu interviennent donc dans la compétence. Couper une
personne de son environnement, de ses réseaux de ressources, revient a mettre en
cause sa compétence. A moins que la personne puisse ou sache reconstituer un
environnement propice a la construction de ses compétences. C’est un des aspects
du drame du ch6mage de longue durée : par la rupture avec la situation de travalil,
c’est toute une part de I'équipement pour construire les compétences qui disparait.
Celles-ci sont liees a la richesse du tissu social, matériel, humain, symbolique
auquel appartient I'individu. Entretenir ou développer sa compétence, c’est aussi
contribuer activement a se créer un environnement favorable : création de réseaux,
acquisition d’outils, recherche d’informations, choix du lieu d’habitat et traitement de
I'espace.

2.3. Les six dimensions de la compétence

Le « découpage » de la compétence en six dimensions offre une grille de lecture et
d’analyse générale de I'ensemble de I'activité professionnelle de I'acteur. Il s’agit d’'une
autre maniére d’effectuer une focale sur la compétence afin de définir par la suite notre
propre modele. La seule analyse des taches principales ne fait pas nécessairement
appel aux ressources de construction dans les autres dimensions. La grille des six
dimensions permet de les explorer systématiqguement.

Cependant, la grille ne formalise ni des connaissances, ni des savoirs, ni des « savoir-
faire» ou «savoir-étre » : elle identifie des fonctionnements constitutifs
correspondants a des niveaux de pratigues observables.

Dans I'ensemble, un acteur peut avoir des niveaux de compétence (ou
d’'incompétence) différents sur chacune des dimensions de la compétence. Dans une

10 . .. . . . .
Jacques Girin, Les agencements organisationnels, in Des savoirs en action, I'Harmattan, Paris, 1995.
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dimension, fournir une réponse formation qui ne correspond pas au probléeme a traiter
davantage peut renforcer les distorsions que les résoudre. Le seul traitement au
niveau de la compétence technique (la compétence opérationnelle) peut tout autant
alléger qu’aggraver le probleme.

- La compétence opérationnelle :  c’est la partie des pratiques et des conduites de
'acteur qui s’exerce sur l'objet de l'activité et sa technique. Il s’agit de la
compétence liee a l'acte professionnel lui-méme. Exemple : pour un sapeur-
pompier volontaire, c’'est réaliser un établissement de tuyaux en se conformant aux
regles d’établissement tout en s’intégrant a I'équipe en binbme, dans le respect des
consignes de sécurité.

- La compétence fonctionnelle :  c’est la partie des pratiques et des conduites qui
s’exerce autour de l'activité et de sa technique, dans la zone non opérationnelle
mais indispensable a l'activité. Il s’agit de la compétence liée aux relations avec le
reste de l'unité. Par exemple: le sapeur-pompier volontaire participera a
l'inventaire et a I'entretien des matériels et agrés des engins du centre d’'incendie et
de secours avec I'ensemble du personnel.

- La compétence relationnelle : c’est la partie des pratiques et des conduites qui
s’exerce dans les relations interindividuelles. Il s’agit des comportements de
communication, de la gestion de I'affectivité, des modes de transaction personnels.

- La compétence structurelle :  c’est la partie des pratiques et des conduites vis-a-
vis du service d’'incendie et de secours, des autres centres et structures internes,
des statuts, de la carriere, des vacations, des formes d’organisation. Il s’agit de tout
ce qui touche aux processus transversaux, aux chaines de traitement. Cette
dimension reflete la prise en compte des tenants et aboutissants au-dela du champ
d’action professionnel de la personne. Par exemple : pour un sapeur-pompier
volontaire, il s’agit de son positionnement vis-a-vis du chef d’équipe, du chef de
centre, des personnels administratifs et techniques.

- La compétence culturelle: c'est la partie des pratigues et des conduites
d’adhésion ou de distanciation, d’appartenance, d’intégration, d’identification...
avec les valeurs, les principes, l'histoire, les croyances et/ou les habitudes du
service d’incendie et de secours ou de ses unités.

Il s’agit du positionnement dans le service d’incendie et de secours, du centre, de
l'identité professionnelle de I'acteur, de I'appropriation du langage et des usages du
milieu.

- La compétence hiérarchique: ce sont les pratiques et conduites liées au
management, au positionnement dans le systeme d’autorité. Il s’'agit de « I'étre
manageé », du comportement dans les relations sur et sous l'autorité, vis-a-vis de la
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« cascade managériale », des réactions aux actes de management, de la gestion
de soi et de son activité face aux obligations. Par exemple : il est possible qu'un
acteur soit « extraordinaire » sur les cing autres dimensions, mais qu’il soit difficile
de Iui donner un ordre, ou bien qu’il s’agisse de quelqu'un qui se laisse
abusivement dominer.

C’est a la hiérarchie de proximité que revient l'intégration de la plupart des apports
sur les cing niveaux non opérationnels de la compétence. Les six dimensions
représentent six programmes de conduites qui doivent, comme |'apprentissage de

'acte professionnel lui-méme, faire appel a une progression, des conditions
d’exercice permettant des assemblages et la construction.

3. COMPETENCE PROFESSIONNELLE ET ORGANISATION DU TR AVAIL :
DE LA POLYVALENCE A L’ESPACE DE LA COMPETENCE, DE L 'ESPACE
D’ACTION A L'INDIVIDU

Selon Philippe Zarifian'', un des effets premiers attendus de la mise en ceuvre des
compétences est gu’elle permette de développer la polyvalence, et, avec elle, de
donner de la souplesse a l'organisation du travail. Encore faut-il se demander si le
terme de polyvalence reste adéquat.

BN

Dans le modele du poste de travail (de l'espace d’action a [l'individu), la
polyvalence désigne la capacité qu’a un salarié d’occuper plusieurs postes, lui
permettant de passer d’un poste a un autre selon les besoins. Les postes restent
disjoints, chaque poste de travail se spécifiant toujours par la liste des taches qu'il
faut exécuter quand on l'occupe. La logiqgue compétence introduit a une autre
notion, dont le mot polyvalence rend mal compte : elle exprime un élargissement
de la surface d'application des compétences du salarié, tout en maintenant un
principe d'unité et de cohérence professionnelle dans cette application. Les
activités ne sont pas disjointes ; elles sont élargies. Il y a plusieurs possibilités de
développement de cet élargissement : par pluri-technicité, par pluri-spécialité, par
plurifonctionnalité.

La polyvalence peut également signifier le fait qu’un sapeur-pompier sait répondre a une
variété croissante de problemes posés par un requérant. C'est le cas, par exemple, pour
les sapeurs-pompiers qui sont opérateurs au centre de traitement de l'alerte (CTA) et
qui, au-dela de la prise d’appel pour une demande d’intervention, donnent des conseils
qui peuvent étre vitaux pour les personnes impliquées, et/ou peuvent aussi demander
des informations complémentaires indispensables pour les acteurs de terrain.

1 Philippe Zarifian, Objectif compétence, Editions Liaisons, Paris, 1999.
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Dans tous les cas, il faut insister sur le fait que la mise en ceuvre des compétences
implique que le salarié ou un agent public, ici un sapeur-pompier, puisse conférer un
sens professionnel unifié au réle élargi qu'il assume désormais, et donc donner un
sens unifié a I'ensemble de ses actions. Ce qui veut dire, a contrario, qu'’il faut éviter
gue ces actions n'apparaissent que comme une simple addition quantitative de taches,
sans lien entre elles. La qualité globale du service rendu a un client ou & un usager
peut fournir, au moins partiellement, cette unité de sens. Dans le cas contraire, le
travail apparaitra au salarie comme de plus en plus parcellisé et disjoint, et, loin de
représenter un véritable développement de ses compétences, il sera ressenti
négativement comme une hausse de la charge de travail et du stress.

L'avantage d'un raisonnement en termes d’élargissement de la compétence
professionnelle est double : il permet de se référer a un réle ou une mission clairement
identifié qui autorise de donner un sens au travail, et il permet de ne désigner aucune
limite a priori dans le développement de cette compétence (a linverse du
raisonnement en termes de poste de travail).

3.1. La complémentarité des compétences au sein d'u  n collectif

On peut utiliser le mot polyvalence sous un angle collectif, en parlant de « polyvalence
de groupe ».

Cette expression est utilisée, par exemple, dans une caisse primaire d'assurance
maladie de la Sécurité sociale. Par polyvalence de groupe, on désigne le fait qu'une
équipe de salariés, en l'occurrence une équipe de techniciens de liquidation des
prestations maladie, maitrise collectivement I'ensemble des activités nécessaires,
méme si chaque individu, chaque technicien, n’en maitrise qu’une partie.

Ici une double logique s’installe :

- dune part il faut veiller a ce que les compétences individuelles soient
complémentaires, pour qu’'a tout instant I'équipe puisse faire face a 'ensemble des
demandes et problémes qu’elle doit traiter ;

- d'autre part, et pour élever la souplesse de l'organisation, il existe un intérét a
accroitre les compétences de chaque salarié, et donc sa polyvalence individuelle.

Ce que l'on appelle polyvalence de groupe représente alors, en quelque sorte,
I'horizon de développement des compétences individuelles, en méme temps qu’elle
désigne leur cohérence professionnelle, ce que I'on attend, globalement, d’une équipe
ou d’'une unité, et que I'on peut replacer dans la définition d’un groupe professionnel.
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Cette notion, reprise et développée par Philippe Zarifian'?, est tout & fait intéressant
dans le cadre de notre travail et plus particulierement en ce qui concerne les
compétences collectives mises en ceuvre dans le cadre des missions du service public
d’'incendie et de secours que réalisent les sapeurs-pompiers volontaires. Abordons,
dans un cadre empirique les compétences collectives avant de nous attacher a définir
celles-ci dans notre contexte de recherche.

La gestion des aléas ou le besoin de la compétence collective :

La recherche de la gestion, au plus juste, de différents moyens (machines, matieres
premieres, produits finis, hommes) n'a pas toujours les effets positifs escomptés. Des
amortisseurs conjoncturels disparaissent et le moindre événement a alors un
retentissement considérable : I'entreprise ne peut plus puiser dans les diverses
surcapacités dont elle disposait. Il y a sans doute, au niveau du fonctionnement des
organisations, moins d’incidents qu’hier, mais leurs conséquences sont plus
importantes. lls doivent donc étre gérés de maniere particulierement efficace. « La
réactivité..., capacité collective a trouver une réponse a un probleme ..., I'emporte sur
la rapidité de réalisation des taches » Alter®.

On peut d’ailleurs considérer que la « gestion des aléas » s’exerce dans le quotidien
au travail, a tous les niveaux de la hiérarchie.

La valeur ajoutée de l'individu ne consiste plus a apporter une contribution dans un
environnement stabilisé. Le travail change de signification : il devient une activité
d’expertise permettant 'émergence de réponses intelligentes et adaptatives dans un
contexte de gestion des aléas. L'essentiel n'est plus dans la répétition de gestes
mentaux réflexes, mais dans une réponse spécifique et contextualisée tenant compte
de la diversité des situations et de leur caractere évolutif. « Le travail pourrait
s’analyser comme activité résolutoire de problemes, qui consiste pour le salarié a se
concentrer sur la gestion des incidents et des perturbations dans I'objectif d’apporter a
ces situations problématiques une réponse adaptée » Stankiewicz'*. « On attend du
salarié autonome qu’il oppose aux dysfonctionnements de l'organisation une variété
de conduites appropriées ».

Le professionnalisme du salarié se mesure au travers de sa capacité a dépasser
guand nécessaire les limites de son rdle formel, a développer des conduites novatrices
tenant compte des spécificités des situations (passage de l'acteur a l'auteur des
conduites), a fonctionner non plus sur le mode de la monochromie, mais sur celui de la

12 Philippe Zarifian, Objectif compétence, Editions Liaisons, Paris, 1999.
N. Alter, La gestion du désordre en entreprise, I'Harmattan, Paris, 1995.
14 F. Stankiewicz (sous la direction de), Travail, compétences et adaptabilité, 'Harmattan, Paris, 1998.
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polychromie. La gestion des aléas réclame une transformation dans la maniere
d’organiser son travail et de gérer son temps.

La réactivité face aux aléas s’accommode mal d'un fonctionnement centralisé qui
ralentit la circulation de I'information. Dans ce contexte, les entreprises doivent pouvoir
faire confiance non seulement a des procédures, mais également a des employés
susceptibles de savoir agir avec pertinence dans des situations complexes et souvent
inédites » Guy Le Boterf™.

La complexité renvoie aux forces et aux faiblesses de I'organisation et de la personne,
eu égard aux défis émanant de I'environnement. Parmi ces forces et faiblesses figure
le potentiel cognitif mobilisable. La réussite de I'entreprise s’appuie alors sur la
possession, I'adaptation continuelle, I'utilisation optimum, et la création permanente de
compétences.

Il est important ici de faire un arrét sur image et de définir le terme « complexité »,
terme que nous différencions de « compliqué ». Pour cela, nous nous appuierons sur
les travaux d’Edgard Morin'®. Selon I'auteur, la complexité résulte d’un entrelacement
infini entre les choses. Un objet complexe est un objet composé de multiples éléments
qui interagissent entre eux. Sachant qu'un systeme de pilotage doit avoir plus de
variété que le systeme a piloter (loi d’Ashby), il doit étre plus complexe que la
situation-probléme a gérer. Le passage d’'une organisation du travail individualisante a
une organisation reposant sur l'interdépendance, d’'une logique d’acteurs intervenant
d’'une maniére séquentielle a une logique de réseaux d'acteurs intervenant de maniere
simultanée s’impose. « Autonomie et coopération sont au cceur des configurations
organisationnelles actuelles » Morin et E. Delavallée®’.

L’efficacité de ces nouvelles organisations productives repose sur la compétence
collective. La valorisation du concept de compétence individuelle était congruente avec
les principes de la qualité. Avec les fonctionnements en réseau, c’est le maillage des
compétences individuelles qui devient objet premier de gestion en vue de générer de
I'efficacité collective, cette derniere ayant a son tour un effet de levier sur les capacités
individuelles.

3.2. La compétence collective, capital organisation  nel

Certaines entreprises ont déplacé le locus de gestion des compétences, du niveau
individuel au niveau collectif, de la gestion des compétences individuelles a
I'optimisation des compétences collectives, identifiant I'enjeu essentiel a ce second

15 Guy Le Boterf, Développer les compétences des professionnels, Editions d’Organisation, Paris, 2002.
16 Edgard Morin, Jean-Louis Lemoigne, L'intelligence de la complexité, I'Harmattan, Paris, 1998.
o Edgard Morin, E. Delavallée, Le manager a I'écoute du sociologue, Editions d’Organisation, Paris, 2000.
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niveau. La compétence collective est « une compétence organisationnelle ». Les
compétences collectives se mettent en place d'une maniere qui les rend
indépendantes de la présence de telle ou telle personne particuliere de I'organisation »
P. Koch®.

Enfin, la compétence collective est la résultante d'un processus de maillage
d’expériences significatives, diversifiees et complémentaires. Elle sera donc plus
difficile a dupliquer car la « transversalisation » est le résultat d’'une dynamique
organisationnelle originale.

3.2.1. La compétence collective, un savoir agir et réagir collectif

Le développement de la compétence collective devrait donc constituer un axe majeur
de la démarche compétence. Il faut pourtant constater avec Philippe Zarifian que la
qualification collective est fréquemment négligée, sans doute parce que la qualification
est concue trop souvent « comme une compétence de nature cognitive dont le
contenu ne pouvait étre qu’individuel ». On dit rarement d’'une équipe qu’elle est
qualifiée, l'usage de ce dernier terme étant réservé a lindividu. La notion de
compétence collective apparait encore plus diffuse que la notion de compétence
individuelle et elle demande également un important effort de clarification.

3.2.2. La conception basique de la compétence colle  ctive

On considére que la compétence collective s’exprime dans la capacité d’'un groupe a
réaliser les activités qui lui sont confiées, a satisfaire a la finalité qui est la sienne. Elle
est alors considérée de nature additive: elle est la somme des compétences
individuelles. Cette conception est suffisante quand l'organisation a opté pour la
division du travail : dans la mesure ou les salariés sont spécialisés dans une tache, le
travail de I'un n’influe pas sur l'activité de l'autre. Cette indépendance ne réclame pas
le développement d’une autre représentation de la compétence collective puisque les
interrelations ne sont pas valorisées.

3.2.3. La conception « enrichie » de la compétence  collective

La représentation enrichie s'impose, par exemple, quand I'organisation s’engage dans
une logique process et donc que les salariés doivent agir collectivement pour affronter
la complexité. Les hommes et les femmes deviennent de plus autonomes dans leur
propre travail, mais leur autonomie tire sa force de facon presque paradoxale de
I'existence et de la sollicitation de réseaux émergents de collaboration qui légitiment,
renforcent et donnent un sens a 'action individuelle.

8 Pierre Koch, Entreprise qualifiante et entreprise apprenante, concepts et théories sous-jacentes, Editions
Permanentes, n°14, 1999, p 61 a 81.
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La compétence collective représente donc une valeur ajoutée par rapport aux
compétences individuelles. Elle n’est pas la résultante de [lintensification du
professionnalisme de chacun de ses membres. Elle se nourrit des compétences
individuelles, mais elle les alimente également, elle participe a leur intensification, a
leur transformation. « Il nous faut voir comme le tout est présent dans les parties et les
parties présentes dans le tout » Edgard Morin*®. Les savoirs agir et réagir individuels
dont seront porteurs de nouveaux collegues, les expériences et connaissances
acquises de diverses manieres ne s’ajouteront pas a lI'expertise antérieure ; ils seront
intégrés progressivement grace a la coactivité au travers d’'une reconfiguration globale
qui se réalise progressivement dans la durée.

La compétence collective correspond a une élaboration cognitive spécifique a un
groupe, résultant de la combinaison plus ou moins active de savoirs, savoir-faire,
savoir-étre, et de la transversalisation de compétences spécifiques individuelles. Elle
autorise le groupe a développer des modes de résolution de problemes qui dépassent
les capacités de chacun des membres. La combinaison des compétences individuelles
a donc un effet multiplicateur.

Elle permet des «conduites nouvelles », et pas seulement de meilleurs résultats que
n'auraient pas développés les individus pris séparément. Ainsi, 'on peut définir, nous
semble-t-il, la compétence collective comme « I'ensemble des savoirs agir et réagir qui
émergent d’'une équipe de travail, combinant les ressources endogenes de chacun des
membres, des ressources exogenes de chacun des membres et créant des
compétences nouvelles issues de combinaison synergigues de ressources ». Les
compétences collectives renvoient a « des schémas opératoires collectifs qui finissent
par donner corps & d’autres facons de produire, d’inter-opérer » N. Jolis®.

4. ORGANISATION DU TRAVAIL ET COMPETENCES COLLECTIV ES

Plusieurs tendances peuvent étre observées et posent la question de la nature et du
développement de compétence collective.

4.1. L’évolution de I'organisation du travail : app renante et/ou qualifiante

Le développement tout d'abord de l'organisation du travail en équipe : « unités
élémentaires du travail » (U.E.T.) et « unités élémentaires de conception » (U.E.C.)
dans l'industrie de l'automobile, « équipes de responsabilité élargie » dans les
centres  d’allocations  familiales, « équipes chantiers» ou  « équipes
multifonctionnelles » dans le batiment, « équipes autonomes et responsables » dans

19 Edgard Morin, Jean-Louis Lemoigne, L'intelligence de la complexité, I'Harmattan, Paris, 1998.
20 Nadine Jolis, Compétences et compétitivité, Editions d’Organisation, Paris, 1998.
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industrie de I'aluminium, « plateaux clienteles » dans les industries de service,
« unités a responsabilité élargie » et « groupes de copropriété » dans la sidérurgie...
Les appellations varient.

Elles témoignent de la nécessité pour les systemes intégrés de production et de
service de mettre en place des équipes s’autorégulant pour développer une efficacité
collective. On ne segmente pas les compétences par individu, mais on cherche a en
faire une construction collective. L’économie du savoir exige le partage du savoir. Le
savoir se crée en se partageant.

L’entreprise apprenante s’appuie sur des caractéristiques structurelles susceptibles de
favoriser les apprentissages professionnels. Elle s’efforce de mettre en mouvement
ses salariés afin qu’ils s’'inscrivent dans un processus de renouvellement et de création
des connaissances et des compétences. Elle leur permet de développer dans le cadre
méme de leur exercice professionnel un professionnalisme dont les contours ne
s’arrétent pas aux limites de I'emploi tenu actuellement.

L’'organisation _qualifiante ne se préoccupe donc pas seulement de I'entretien des
compétences, au travers de la seule formation. L'activité productive elle-méme est
considérée comme un espace de mise en réseau active et élargie des

compétences, et par la suite de création, d’intensification et de capitalisation de
celles-ci.

L’organisation_apprenante pourrait, au niveau de ce continuum, étre différenciée de
I'organisation qualifiante. En effet, si la qualification entretient des relations avec les
savoir-faire de la personne, elle est aussi fonction de I'emploi tenu et de sa place dans
les classifications collectives (c’est I'emploi qui donne la qualification ; le salarié qui

perd son emploi perd aussi sa qualification). Il ne suffit donc pas qu’'une organisation
favorise lintensification et la diversification des compétences pour qu’elle puisse étre
dite qualifiante. Il faut aussi qu’elle se donne les moyens de les reconnaitre, y compris
statutairement. De notre point de vue, une organisation qui participerait au
développement des compétences de ses salariés, mais qui ne les reconnaitrait pas
institutionnellement serait une organisation apprenante, mais non qualifiante. Dans
cette perspective, l'organisation apprenante n’est qu'un degré d'évolution dans le
processus de qualification.

4.1.1. Le rble des références professionnelles coll  ectives

L’'analyse des situations de travail fait apparaitre la nécessité pour un professionnel de
pouvoir se référer aux normes et régles de son milieu professionnel d’appartenance
pour construire avec sécurité et pertinence sa propre «fagon de s’y prendre », sa
propre «facon d’agir ». Chaque collectif travaille grace aux lecons tirées de ses
expériences accumulées, élabore ses propres régles du métier. Celles-ci définissent
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ce qu’il est admis et non admis de faire, ce qui peut étre accepté et ce qui serait
déplacé, ce qui correspond aux « regles de l'art ».

Les prescripteurs ne peuvent jamais tout savoir et les situations de travail se
définissent de plus en plus comme des événements auxquels il faut faire face. Il est
donc important pour un professionnel de savoir ce que ses collégues feraient a sa
place, dans de telles circonstances, face a telle difficulté.

4.1.2. Une réponse opératoire : la coopération

La compétence collective est une émergence, un effet de composition. Afin d'étre
opérant, abordons la question de la compétence collective en termes de coopération.
Précisons les points suivants :

- Les indicateurs de résultats de la coopération : quels sont les effets de coopération
ou de la mise en commun des compétences ?

- Les indicateurs de coopération : a quoi reconnaitra-t-on qu’il y a développement de
la coopération dans un collectif (équipe, projet, processus, réseau) ?

- Les leviers d'action (formation, organisation, dispositif d’information, regles de
fonctionnement, composition des équipes, mesures de reconnaissance...) qui sont
susceptibles de favoriser la coopération entre les compétences.

4.2. Les conditions d’émergence des compétences col lectives

Le travail collectif est une notion complexe et polysémique. Ces caractéristiques nous
conduisent a penser qu’il est peut-étre préférable d’élargir cette notion sous I'angle de
la coordination qui implique davantage le partage des activités et lui confére un
caractere plus global.

Selon Sandra Bellier”, le cadre de I'élaboration d’'une compétence collective s'inscrit
dans la pluralité, dans la continuité des formations individuelles, dans I'ouverture des
modes de pensée et d’action, dans les confrontations des points de vue des
échanges.

Apprendre & coopérer, a travailler en équipes en vue d’atteindre un consensus, une
identification commune des problemes, la sollicitation de conseil a différents niveaux
hiérarchiques, la mise en commun d’aides aux décisions, la confiance en l'autre, la foi
en la réalisation et I'exécution de projets communs sont des €léments importants dans
la définition d’'un cadre d’élaboration d'une compétence collective. Le cadre des
représentations des compétences collectives suppose une modification des
représentations mentales.

21 . . . . . £ s .. . .
"Les compétences en action", sous la direction de Sandra Bellier, Editions Liaisons, Rueil-Malmaison, 2000.
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L’élaboration d’'une compétence collective passe par une remise en cause quotidienne
de ses propres savoirs théoriques et de ses propres pratiques, ainsi que par des
réajustements dans et par les situations de travail. Les temps d’utilisation des
équipements a disposition pour les différents personnels et des matériels sophistiqués
et pointus supposent un apprentissage réel et sérieux.

Les compétences collectives toutes a la fois développent des savoir-faire spécifiques
et favorisent la connaissance globale de [Ientreprise. Au-dela des approches
transdisciplinaires, les compétences collectives émergent et se développent au travers
de relations, de liens et d’interprétations mentales communes des acteurs face aux
situations de travail.

La compétence collective integre des actions individuelles, des interactions
personnelles des individus au travail et des décisions comme variables d’action dans
des environnements trés complexes et mouvants. Elle semble favoriser des savoir-
faire spécifigues et améliorer la connaissance globale de [I'entreprise. Mais, la
compétence d’un collectif de travail n’a pas de données préalables commensurables et
figées.

Des confrontations et des interactions permanentes, des pratigues de résolution
collective de problémes quotidiennes, des échanges, des mises en commun des
savoirs (constitution de référentiels actualisés), d’'une communication optimale
(communication langagiere et gestuelle bien menée), naissent des compromis
d’actions. Chaque opérateur, dans un espace/temps contextualisé, contribue a former
une compétence collective. Chaque « organisateur »*> cherche en Iui ses propres
ressources pour résoudre collectivement les probléemes collectifs auxquels il est
confronté. Le couplage contraintes/ressources doit étre assumé par I'ensemble des
individus au travail. Le fait que « le savoir opérationnel a acquérir ne peut étre dissocié
de ses conditions concrétes d'application »** est important. C’est d’une confrontation
entre la pensée et l'action que nait le cadre d’actions d’intelligences collectives. Le
« groupe acteur » devient le protagoniste d’actions communes collectivement maries
et décidées.

Un des premiers objectifs est de combiner et de fédérer des compétences pour
favoriser le partage des savoirs et des initiatives des individus au travail. Les situations
complexes et incertaines dans le travail se sont considérablement accrues. C’est par
des processus d’adaptation et de coordination dans des équipes de travail que les
effets de synergie peuvent se développer collectivement.

22 Expression de Régis Ribettre, Dossier Iséris n°6, CNAM, Paris, 1997.
2 Citation de Guy Le Boterf dans son ouvrage De la compétence, Editions d’Organisation, p137, 1994.
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L’action s’inscrit dans le temps et c’est donc cette temporalité que les acteurs vont
devoir gérer au mieux en adaptant, en corrigeant et en régularisant les variables de
résolution des problémes auxquels ils sont confrontés. Cette « adaptabilité » dans les
situations de travail est une composante essentielle dans I'élaboration du contenu
d’'une compétence collective.

Une autre composante dans I'élaboration du contenu d’une compétence collective est
I'utilisation d’'un langage commun. C’est ce que Pierre Falzon appelle le « langage
opératif commun »**. Les langages professionnels connus et reconnus par les gens
d’'une méme profession. Les sapeurs-pompiers ont un vocabulaire commun qui leur
est intelligible et facilite les dialogues entre les équipes de travail. Les langages utilisés
par les sapeurs-pompiers sont issus pour la plupart d'abréviation normée et
d’expériences professionnelles et permettent des gains de temps non négligeables
dans la mesure ou I'explication d’'un mot devient par le fait méme inutile, puisqu’il est
communément connu par les collaborateurs et partagé par les membres d’'une méme
équipe de travail ou d'une méme catégorie professionnelle. Ce langage technique
s’'apparente a un code culturel ou social commun. Les langages opératifs communs ne
sont pas exportables d’'une profession a une autre. Cela est di a la spécificité des
corporations elles-mémes.

A chaque profession, son propre langage. Cependant, pour ce qui concerne les
sapeurs-pompiers, qu’ils soient militaires, civils, plus particulierement dépendant de la
fonction publique territoriale (professionnel ou volontaire), ou d’entreprise, I'on retrouve
un langage commun lié plus particulierement a la mise en ceuvre de compétences
techniques exploitables quelque soit le milieu opérationnel.

Faciliter et entretenir des relations de solidarité, veiller a la cohésion des groupes de
travail, des unités d’intervention est slrement un point crucial au regard du
développement des compétences collectives, notamment chez les sapeurs-pompiers.

Les stratégies d'anticipation et d’apprentissage constituent une autre composante
intéressante dans I'élaboration du contenu d’'une compétence collective. Les acteurs
en entreprise sont tenus d’anticiper les aléas quotidiens afin de mieux appréhender
les marges d’incertitude et par la méme d’augmenter leurs connaissances. Cette
zone d’apprentissage technologique, ce savoir-compenser, cette conversation avec
la situation, sont autant d’éléments susceptibles d’améliorer la compétence
collective.

Le savoir-coopérer, le savoir-composer™ sont également & prendre en considération.
Ces aptitudes supposent la collaboration de multiples acteurs au travail. C'est en

4 p_ Falzon dans "Langages opératifs et compréhension opérative" in le travail humain, p 50, 1987.
25 Philippe Zarifian, La nouvelle productivité, L’'Harmattan, p 98, 1992.
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cherchant a mettre en commun les savoirs et les expériences que se constitue une
compétence collective.

Souvent assimilé a une entraide dans les milieux professionnels, le savoir-coopérer
releve davantage d’'une coopération entre les individus. C’est ce que le philosophe
Habermas appelle «l'agir communicationnel »*°. Apprendre & coopérer, a
communiquer, n’est pas chose facile.

Le savoir-apprendre est une autre composante dans I'élaboration du contenu d’'une
compétence collective. Il n'y a de compétence collective que lorsque plusieurs
personnes tirent les lecons de leur propre expérience ou apprentissage et les mettent
a profit au sein d’'une collectivité. C’'est dans I'expérience commune et par I'action
commune que la compétence collective peut émerger et se développer.

bY

Depuis quelques années, lI'on commence a prendre en compte le « retour
d’expérience » faisant suite aux interventions que I'on appelle aussi « débriefing ».
Cette technique utilisée par I'encadrant de I'opération (au moins le chef d’agres), pour
faire le point sur le déroulement de lintervention, le role joué par chacun des
intervenants impliqués, vise a apporter au besoin les mesures correctives techniques
en cas de dysfonctionnement ou non respect des consignes de sécurité, mais aussi
prendre en compte, si cela était prouve, de nouveaux modes opératoires qui seraient
ensuite intégrés dans les cursus de formation. Avec I'appui d’une équipe médicale, la
technique du « débriefing » est aussi utilisée pour le soutien psychologique.

Les savoir-apprendre partagés réorientent les pratiques professionnelles et peuvent
améliorer les compétences professionnelles. Deux profils de compétences se
distinguent : celui de I'expert (individus a haute technicité de connaissances) et celui
du manager (individus ayant des aptitudes a animer, coordonner et diriger).

Afin de permettre de mieux développer les compétences collectives, on constate
désormais un rapprochement entre les compétences et la formation. De nouvelles
formes de formation, de type fonction tutorale, ou par approche psychosociologique
apparaissent dans les organisations. Ces nouvelles formations sont intégrées au
travail proprement dit et tiennent une place essentielle dans la mesure ou elles font
appel a la participation des acteurs eux-mémes dans I'élaboration de ces formations.

Les formations répondent davantage a des mises en situation de travail et a des
propositions de résolution de problemes concrets. Les nouveaux processus de travail
mettent en évidence la mise en place de nouveaux modes de fonctionnement dans la

26 J. Hobernas dans "Une théorie de I'agir communicationnel", Fayard, 1987. Pour [lauteur "lagir

communicationnel” est I'agir, I'agir régi par les normes dramaturgiques et I'agir communicationnel. Cité par Guy Le
Boterf dans "De la compétence", Les Editions d’Organisation, p 133, 1999.
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fonction formation. Nous observons aussi que les compétences collectives émergent
dans des organisations qualifiantes.

La mise en commun par le biais du «retour d’expérience », de « débriefing »,
constitue une étape essentielle au niveau non seulement des équipes engagées lors
d’'une opération, mais aussi, auprés des autres sapeurs-pompiers qui n'ont pas
participé a l'intervention. Ainsi, le « partage » des points forts (actes qui ont mis en
valeur les qualités autant humaines que techniques) et les points faibles (actes
également faisant ressortir autant les qualités humaines que techniques) enrichissent
I'expérience a la fois individuelle que collective. De plus, au travers de ce moment de
partage, chacun des participants a le sentiment de faire partie d’'une équipe, d’un
groupe, du Corps départemental. Cela renforce le sentiment d’appartenance, renforce
I'adhésion et I'intégration de nouveaux savoirs et savoir-faire.

Dans les centres d'incendie et de secours volontaires, ce retour d’expérience se
partage soit au retour d’intervention aprés remise en état du matériel et autour d’'un
moment de convivialité, a chaud, ou bien plusieurs jours aprés lors de la manceuvre
mensuelle, a froid, ce qui peut avoir pour objectif ici d’amener au besoin des mesures
correctives techniques, voire les rappeler ou les renforcer.

Rappelons les facteurs propices a la mise en place d’'une organisation qualifiante :

- l'adaptation rapide des acteurs a l'environnement constitue I'un des premiers
facteurs propices a la mise en place de I'organisation qualifiante. Sans la réactivité
face aux évenements, rien ne pourrait évoluer ;

- la pensée collective ou schéma de pensée collective est un deuxieme élément a
prendre en compte. C'est elle qui agit sur I'organisation en place et qui peut la
modifier. Cette pensée collective permet de mieux combattre le chaos et
d’entreprendre la construction de nouvelles formes d’organisation qualifiantes.

La cohérence des collectifs de travail apparait comme un autre critére important dans
la recherche d’'une organisation qualifiante. Il est nécessaire que soient réunis des
volontés communes et des projets communs pour permettre la mise en place
d’organisations qualifiantes.

L’organisation qualifiante doit succéder a l'organisation qualifiée. La gestion des
compétences individuelles et collectives repose dans une organisation qualifiante sur
certains critéres : qualité de développement de connaissances associées, qualité des
combinatoires de savoirs, qualité d’'implication des acteurs dans I'entreprise, qualité
d’élaboration de conduites concertées de projets communs et d'objectifs, qualité de
flexibilité et réactivité aux aléas, qualité d’invention, qualité des acteurs a mobiliser leur
intelligence.
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5. A QUELLES CONDITIONS LES « COMPETENCES COMPORTEM ENTALES »
SONT-ELLES COMPETENCES ?

La difficulté réside dans le fait que I'on ne doit pas chercher a analyser la personnalité
d’'un individu, mais a comprendre ses stratégies d’action et de relation car elles
expliquent la mobilisation de la compétence, y compris relationnelle.

Ainsi, il semble que les compétences comportementales doivent étre identifiees
comme étant bien du registre de la compétence. Elles peuvent étre validées :

- dans leur rapport a I'action ;
- dans leur rapport au contexte ;
- dans les modes d’échanges avec le « requérant » ;

- dans les modes de coopération au sein de I'équipe.

Pour autant, cela n’est pas aussi évident comme le souligne Sandra Bellier’’ pour les
managers ou les gestionnaires, tant les contours en sont flous.

Ceci tient essentiellement du fait que nous sommes dans une sphére qui reléve du
culturel et non du technique: parler de loyauté par exemple ou de sens de
communication ne se définit pas au travers de I'activité professionnelle mais bien au
travers des normes sociales partagées par un groupe a un moment donné.
Considérant que toute entreprise ou organisation est effectivement un corps social, il
est Iégitime de penser que les normes dominantes consistent entre autres a partager
ce que I'on entend par compétences comportementales.

Certes, l'on pourrait faire alors l'impasse d’approfondir la notion de compétence
comportementale sauf que aujourd’hui méme s’'il semble qu’il existe dans les
organisations un consensus apparent, dans les pratiques d’évaluation il y a de réelle
difficulté a définir des critéres, des indicateurs, des niveaux... bref tout ce qui permet
d’objectiver un minimum de ce que I'on cherche a repérer. Ainsi, parler de loyauté pour
définir un requis est une chose mais veérifier que quelqu’un est loyal en est une autre.

Ces problématiques d’évaluation des compétences comportementales deviennent de
plus en plus importantes pour trois raisons :

- du fait de I'évolution des situations professionnelles : elles concernent tous les
métiers, activités, domaines dans lesquels la relation « client » devient centrale,
autant dire a peu prés tous les emplois ;

- du fait de la nécessité de travailler de plus en plus fréequemment en
« collaboration », en réseau, par échange d’information ;

21 Sandra Bellier, in Compétences en action, p 126, Editions Liaisons, Rueil-Malmaison, 2000.
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- du fait de I'émergence des métiers a proprement parler structurés autour de la
relation : la plupart de ceux que 'on nomme « nouveaux meétiers » sont de ce
registre tel que médiateur, auxiliaire de vie, aide a domicile...

Cela signifie que dans nombre de cas, il faudra maintenant étre capable d’évaluer les
compétences comportementales des individus soit pour les préparer a ces situations
professionnelles, soit pour les sélectionner, soit pour les orienter.

En fait, si I'on veut y voir clair, il faudrait sans doute mieux distinguer ce qui reléve :

- de la personnalité des individus et qui ne peut étre assimilé a des compétences a
moins d’étre dans un effet de mode tres appauvrissant ;

- des comportements qui peuvent effectivement s’analyser comme les autres
compétences ;

- des résolutions de problemes passant par un type de démarche intellectuelle
adaptée a la situation a traiter : adaptation, créativité, rigueur ;

- des valeurs, principes, choix idéologiques...

On pourrait donc isoler des comportements intégrés dans les démarches de résolution
de problémes qui en quelque sorte « font partie de la solution » ; dans ce cas, on peut
considérer gu'’il s’agit de compétence pour autant qu’ils sont :

- appris et développés dans l'action ;
- liés a un contexte donné ;

- combinés a d’'autres éléments.

5.1. Comment valider les compétences comportemental  es, le savoir-étre ?

Mais, s'il s’agit de compétence, alors ces comportements doivent se définir en dehors
de toute échelle de valeur globalisante : ils ne peuvent concerner l'individu dans son
« étre »...

Il nous faut chercher a valider des capacités de mise en ceuvre : c’est le rapport a
I'action qui nous interroge, non pas ce que « sont » les gens mais ce qu’ils font quand
ilIs sont dans une situation donnée. Dés lors ce que I'on doit valider c’est le fait que
dans les situations clés d’'un emploi, effectivement les comportements mis en ceuvre
permettent d’obtenir le résultat escompté. La raison profonde pour laquelle un individu
utilisera aisément ces comportements et l'autre pas n’'est pas du registre de la
validation mais concerne plutét le diagnostic individuel, le bilan de compétences ou la
préparation a une formation.

En revanche dans le cas de la validation, I'effort doit porter sur :
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- le choix des situations dites « critiques » ou clés, caractérisant le mieux les
exigences d’'un empiloi ;

- la maniére dont ces situations seront proposées : mise en situation réelle et suivi
dans I'emploi, bilan sur une période plus ou moins longue d’expériences,
reconstruction de situations les plus réelles possibles, simulations plus ou moins
éloignées du contexte... ;

- l'analyse non pas des comportements isolés qui n’ont aucun sens en soi mais des
interactions dans lesquelles ils se situent ;

- et donc finalement une évaluation des résultats obtenus du c6té du « client » quel
gu'il soit (acheteur, consommateur, chébmeur, personne agée, enfant, touriste...) ;

- enfin, dernier critere a évaluer, tout aussi important que le «résultat pour le
client », ce sont les modes de collaboration et de coopération pour produire du
résultat relationnel. Comment au sein méme de I'équipe, du groupe, des collegues,
de l'organisation, ces compétences ont-elles su s’actualiser, s’organiser pour
produire le résultat « extérieur » ?

Ce qui nous améne a nous rapprocher du concept de savoir-faire comportementaux.
En effet, la réalité des savoir-faire comportementaux est reconnue comme une
dimension importante de la compétence et de la réussite professionnelle. Toutefois, la
difficulté a formaliser cette réalité semble conduire a une impossibilité opératoire.
Comme le constate Guy Le Boterf: «le savoir-étre est difficile a valoriser, il n’en
constitue pas moins une dimension importante de la compétence »%°.

Les savoir-faire comportementaux possedent leur propre réalité. Le nier selon Jean-
Bernard Fournier’® ou réduire cette dimension c'est réduire la réalité du concept de
compétence. C'est dans ce concept élargi qu’il faut replacer le domaine du
comportemental pour tenter d’apporter une clarification et aller vers une approche
opérationnelle.

Comme nous l'avons abordé précédemment, il est acquis que le concept de
compétence résulte de combinatoires et d’enchainements de différentes ressources
individuelles qui font I'objet d’'un apprentissage permanent.

Parmi ces ressources individuelles, il y a des savoirs théoriques, des savoirs
expérientiels, des savoirs procéduraux qui vont étre mobilisés en vue de résoudre un
probleme. Il nous faut y ajouter également les ressources comportementales.

Ainsi, les ressources comportementales vont former la personnalité propre du
professionnel. Elles mobilisent les aspects les plus qualificatifs de l'individu, ce qui

28 Guy Le Boterf, De la compétence a la navigation professionnelle, Editions d’Organisation, Paris, 1998.
29 Jean-Bernard Fournier, In Compétences en action, p 103, Editions Liaisons, Rueil-Malmaison, 2000.
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explique la difficulté a valoriser ce domaine particulier. Dans notre approche nous
considérons que ces ressources englobent les points suivants :

- les modes d’adaptation relationnelle sur le plan collectif ou individuel ;

- les modes d’adaptation au travail sur un plan organisationnel, dans le rapport au
temps ou dans l'investissement professionnel ;

- les motivations ou les finalités qui font agir et qui déterminent un systeme de
valeurs ;

- les capacités manageériales (animer, décider, communiquer, déléguer, organiser...) ;

- Iimage de soi qui permet de créer son propre sentiment de compétence, et le
projet dans des standards de performance ;

- les ressources énergeétiques internes qui permettent de soutenir une action, de
conquérir des espaces nouveaux, de maitriser des environnements plus ou moins
complexes.

Philippe Zarifian® quant & lui rapproche la « compétence sociale » du savoir-étre.
Nous retiendrons ici 'approche qui met au contraire I'accent sur le « comportement »
et les « attitudes », c'est-a-dire sur la maniére dont un individu appréhende son
environnement « en situation », sur la maniére dont il se « comporte ». C’est ici une
vision partielle et apparente de lindividu que l'on cherche. On suppose que ce
comportement est acquis et peut évoluer, bien que 'on soit conduit a I'évaluer a un
moment donné. Ce n’est pas « I'étre » que I'on cherche a saisir, mais le mode de
conduite face a un environnement donné. On dira ainsi de quelqgu'un qu’il a de
'autonomie (il sait se conduire de maniere autonome, et le manifeste dans son
comportement). L’attitude désigne ce qui soutient et stabilise le comportement.

C’est la maniére dont un individu se conduit face a la réalité en général (et pas
seulement face a une situation particuliere). Cette attitude s’exprime individuellement,
mais on admettra facilement qu’elle soit sociale, non seulement parce qu’elle aura été
produite par un certain milieu socioculturel, mais aussi parce qu’elle désigne une
certaine maniére de se positionner dans les rapports sociaux. Si I'on dit d’'un ouvrier
gu’il a une attitude de prise de responsabilité, on désigne bien le fait qu’il se positionne
d’'une certaine maniere dans le champ des rapports sociaux au sein de l'entreprise,
gu’il accepte d’assumer ces responsabilités. Cette attitude se traduira dans son
comportement.

30 Philippe Zarifian, Objectif compétence, Editions Liaisons, Rueil-Malmaison, 1999.
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Il va de soi que le choix de cette attitude n’est significatif que lorsqu’il a une diffusion
réelle, lorsqu’il s'agit d’'une attitude sociale, au sens ou elle exprime l'attitude d’un
groupe (et non seulement celle d’un individu particulier et isolé).

Cette approche nous semble étre la seule a avoir une relation valable avec la logique
compétence. Et c’est effectivement sous I'angle du comportement que la notion de
compétence sociale (plus que de savoir-étre) apparait le plus souvent.

Par compétence sociale, on entend, lorsqu’'on étudie par exemple les criteres de
recrutement, des comportements manifestés dans les trois domaines suivants :

- l'autonomie ;
- la prise de responsabilité ;

- la communication.

Nous retrouvons la les caractéristiques fondamentales des attitudes impliquées dans
la logique compétence.

5.2. L’autonomie et la prise de responsabilité

L’autonomie et la prise de responsabilité font partie, du concept de base de la
compétence. L'on peut dire qu’il s’agit d’attitudes sociales totalement intégrées dans
les compétences professionnelles et qui expriment les choix nouveaux d’organisation
du travail. Ces attitudes ne peuvent réellement s’apprendre et se développer qu’en
assumant les situations professionnelles qui les sollicitent.

L’autonomie et la responsabilité se construisent essentiellement a la fois dans les
apprentissages que procurent les engagements dans notre vie sociale et personnelle,
et dans les changements internes des modes de fonctionnement des entreprises.

C’est un probléme de devenir : on devient autonome, on devient responsable. Le réle
de l'organisation, de I'encadrement, des formateurs, des collegues de travail est
d’accompagner ce devenir, d’en créer les conditions les plus favorables.

5.3. La communication

La communication est, d’'une certaine maniere, un probléme plus complexe, car elle
met en jeu des effets de réciprocité. On n'apprend pas a communiquer. On apprend a
s’insérer activement dans des rapports de communication. Il faut donc que les rapports
se développent. Et la base de la communication inter humaine n’est pas le transfert de
messages ou d’information. Communiquer, c’est comprendre autrui et partager avec
lui des référents, des mobiles et des objectifs partiellement communs. Les besoins en
communication sont énormes et multiformes. Les informations, dans la mesure ou
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elles sont partagées, peuvent aider a structurer des réseaux de communication. Mais
le réseau ne commencera a fonctionner que lorsque les personnes auront appris a
connaitre leurs points de vue, leurs préoccupations, leurs contraintes respectives, et
auront commencé a identifier des problemes communs qu’elles sont intéressées a
travailler ensemble.

Il ne faut donc pas voir la communication comme une compétence « sociale », parmi
d’autres compétences ou se rajoutant aux compétences professionnelles. Il faut la voir
comme le signe de la maniére dont une personne peut se développer
professionnellement, peut se qualifier, dans le contexte des nouvelles organisations du
travail.

La compétence sociale doit étre évaluée au sein des compétences professionnelles,
comme un mode de prise en charge de ces dernieres. Il est en effet important
d’intégrer les démarches d’autonomie, de prise de responsabilité et de communication
au sein des compétences professionnelles et de les faire apparaitre comme telles
dans les référentiels. On se comporte de fagcon autonome, non pas dans la vie en
général (notre conduite générale n’a pas a intéresser I'organisation quelle qu’elle soit),
mais par rapport a des situations professionnelles. Il s’agit d’examiner, comme pour
toute autre compétence, comment elles peuvent étre acquises et, une fois la personne
embauchée, quels moyens l'organisation doit déployer a cette fin, enfin de les
développer et de les reconnaitre comme incorporées dans les niveaux de
professionnalité.
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CHAPITRE II

APPROCHE GENERIQUE CONCEPTUELLE DE LA REFLEXIVITE
ET DE LA TRANSFERABILITE

Le « professionnel » est celui qui est capable non seulement d’'agir avec pertinence
dans une situation particuliere, mais c’est aussi celui qui comprend pourquoi et
comment il agit. Il doit donc posséder une double compréhension : celle de la situation
sur laquelle il intervient et celle de sa propre fagon de s’y prendre.

Comprendre une situation, c’est donc construire une représentation conceptuelle qui
permette d’agir sur elle avec efficacité. Cette représentation doit permettre de passer
d’une situation indéterminée ou tout au moins dont les contours ne sont pas clairement
définis, a une situation problématique, de mettre en probleme « problem sitting » pour
pouvoir envisager des stratégies de résolution de problémes « problem solving »*".
Cette base conceptuelle rend possible la simulation, méthode pédagogique qui tend a
se développer, notamment par le biais des plateaux technigues qui ont pour vocation
de créer des situations problémes les plus proches possible de la réalité. Ce type de
meéthode et de technique d’apprentissage pour le professionnel, doit lui donner la
faculté de se distancier, cela aussi bien par rapport a la situation que par rapport a ses
pratiques. Il doit étre capable de « réflexivité ».

Nous pouvons dire que la réflexivité « consiste pour un sujet a prendre du recul par
rapport & nos pratiques professionnelles, de facon a expliciter la maniere dont il s’y est
pris pour modéliser et pour faire évoluer ses schemes opératoires de sorte a pouvoir
les transférer ou les transposer dans de nouvelles situations. La réflexivité prend donc
sa place dans une boucle d’apprentissage expérientielle »*.

En fait, nous pouvons considérer quatre moments dans la boucle d’apprentissage
expérientielle.

Tout d’abord, le moment de I'expérience vécue qui est le point de départ indispensable
et qui correspond a la mise en situation. L'individu s’engage dans l'action et se
confronte au traitement d’événements, a la correction d’incidents, a la résolution de
problemes, a la conduite de projets, a la réalisation d’activités. Il est certain que sans
ce moment initial, rien ne peut se faire, le cycle d’apprentissage ne peut démarrer. La
formation permet en particulier au participant, par la simulation, d’agir et ainsi de
mettre en ceuvre le cycle. Mais attention a ne pas rester enfermé dans cette phase qui

31 Guy Le Boterf, Construire les compétences individuelles et collectives, Editions d’Organisation, Paris, 2001.
32 Guy Le Boterf, Construire les compétences individuelles et collectives, Editions d’'Organisation, Paris, 2001.
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correspond de maniere brute a la formation sur le « tas », sinon nous ne serions que
des répétiteurs.

Il faut donc le deuxieme moment qui est celui de « I'explicitation » qui est en fait le
premier temps de la réflexivité. Il s’agit de faire le récit de ce qui s’est passé. Faire le
récit d’'un cours d’action, c’est transformer les éveénements en histoire, c’est leur faire
prendre place dans une « totalité intelligible »*.

A la différence de la description, la narration donne du sens. En effet, dans le récit de
I'action il y a un décor qui est planté, des acteurs positionnés présentés, ainsi qu’une
intrigue qui s’installe a partir d’'une trame.

Il faut donc retrouver le déroulement réel de I'action. Faire le récit du déroulement de
I'action, cela suppose aussi pour l'individu de décrire la fagon spécifique dont il s’y est
pris pour agir. La maniere dont on agit fait partie intégrale de 'action.

Cependant, la représentation de I'action n’est jamais strictement identique a I'action.
La représentation est toujours une réinterprétation, une reconstruction de ce qu’elle
veut représenter. « L’abstraction réfléchissante » ne consiste pas a aller chercher des
faits ou des évenements qui seraient inconscients pour les ramener tels quels a la
lumiere de la conscience.

A ce propos, le travail fait individuellement avec le plus souvent un accompagnement
lors du travail d’explicitation des trois unités d'enseignement de la mention
complémentaire « sécurité civile et d’entreprise » pour I'obtention du dipléme de
niveau V, permet a ceux et celles qui s’engagent dans la démarche de la validation
des acquis de I'expérience pour obtenir ce diplome, a travers ce guidage d’expliciter,
de parler de I'action et non de la décrire.

Ensuite, nous avons le moment de la « conceptualisation » et de la « modélisation ».
Ce moment est un moment de reconstruction pour aboutir a des modéles et des
« invariants » (ce qui reste stable quand tout change). Il semble correspondre a ce que
Jean Piaget® a démontré dans ces travaux par «une reconstruction sur le plan
supérieur de ce qui est déja organisé, mais d’'une autre maniere, sur le plan inférieur ».
Ce moment de réflexion consiste a construire des schémes opératoires, des modeéles
cognitifs qui rendent comptes a la fois de la compréhension des situations rencontrés
et des pratiques professionnelles. Il ne s’agit donc plus de décrire mais d’expliquer, de
reformuler en termes généralisables, de procéder a un travail d’élaboration théorique.
Il s’agit de produire ce que Pierre Plastré appelle des « concepts pragmatiques » ou
savoirs pragmatiques, par différence avec les « concepts scientifiqgues ». Ce retour sur

= P. Ricoeur, Du texte a 'action, Seuil, 1986
34 J. Piaget, Les problemes de psychologie génétique, Dunod/Gonthier, 1972.
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Soi ne s’acquiert par spontanément. La « métacognition » s’apprend, ce qui suppose
I'exercice d’'une fonction de « médiation cognitive » exercée par un acteur extérieur.

Puis, le quatrieme moment, le moment du transfert ou de la transposition a des
nouvelles situations qui consiste a agir sur la base des schémes opératoires ou des
modéles élaborés dans la phase précédente. En clair, cela revient & agir ou réagir en
prenant en compte les lecons d’expérience. Cette opération de traduction peut étre
plus ou moins importante. Il peut s’agir du simple « transfert » a une situation faisant
partie de la méme famille que les situations antérieures a partir desquelles a été
effectué le travail de modélisation. La combinatoire de ressources (connaissances,
savoir-faire, savoirs capitalisés...) a mettre en ceuvre restera proche des précédents.

Si la nouvelle situation differe fortement des situations antérieures, le professionnel
devra entreprendre des modifications importantes de ses schemes opératoires : |l
devra procéder a une « accommodation ». Les combinatoires de ressources devront
étre recomposées.

De nouvelles informations sur les contextes devront étre acquises, des connaissances
disciplinaires différentes seront exigées, des savoir-faire auront & évoluer et d’autres
ne seront plus pertinents.

Non seulement les ingrédients en ressources devront varier, mais les combinatoires
qui les lient entre elles seront a reconstruire. Il y aura alors non seulement transfert
mais « transposition ».

Le transfert ou la transposition a de nouveaux contextes n’est donc pas une opération
de généralisation. Elle consiste en un processus de « particularisation » qui prend
appui sur des invariants qui, eux, sont le produit d'un travail d’abstraction et de
généralisation.

Mais la question que nous devons nous poser a nouveau a ce stade de nos
recherches est de savoir si des compétences ou toutes les compétences sont
transférables. Qu’il s’agisse de compétences techniques, relationnelles ou tout autres,
I'analyse que nous venons de faire sur I'apprentissage expérientiel peut conduire a
préciser le concept de transférabilité. Il s'agit d’'une capacité qui rend I'intervenant non
seulement acteur, mais aussi auteur. Ainsi, il créé son savoir professionnel, ses
compétences en leur donnant forme: la réflexivité n'est pas en effet simple
reproduction mais une reconstruction par conceptualisation. C’est cette réflexivité qui
permettra de réinvestir ses expériences et ses pratiques sur des pratiques et des
situations professionnelles diverses, de devenir « 'lhomme de la situation », n’est-ce
pas ce qui est attendue par la Nation pour nos sapeurs-pompiers volontaires. Cela
débouche donc sur un questionnement de la notion de « compétence transférable ».
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1. Y-A-T-IL DES COMPETENCES TRANSFERABLES ?

Une compétence peut-elle étre transférable puisque, par définition et nous I'avons
vérifié, elle se construit et vaut pour un contexte particulier au travers de I'explicitation
issue de constats ou de recherches.

Pour faire face aux enjeux de demain en gestion des ressources humaines dans les
entreprises, I'on considére qu'’il faut favoriser le croisement des compétences en
mettant en place des organisations souples, interactives, en facilitant le transfert des
compétences par la mobilité des personnes d’un service a l'autre, ou bien encore en
développant les doubles formations, les doubles compétences (I'opérationnel, le
fonctionnel). Qu’est-ce-qui peut en management étre transférable d’un domaine a
lautre ? Les nécessités de I'environnement appellent souvent une réponse
immédiate et la réactivité d’'une entreprise, par exemple, semble fonction en premier
lieu des modes d’organisation, de la fagcon dont I'entreprise mobilise ses ressources
pour trouver une solution nouvelle a ses probléemes. Le sapeur-pompier volontaire,
comme tout sapeur-pompier, est formé selon un mode opératoire pédagogique
progressif, notamment la pédagogie par objectif qui est chronologique dans son
apprentissage, mais aussi modulaire par rapport a la progression possible selon que
la formation se déroule en continue ou fractionnée. En outre, les phases
d’apprentissage de mise en ceuvre pratique se rapprochent de plus en plus de la
réalité grace au plateau technique notamment, avec mise en situation les plus
proches possibles de la réalité, ont pour but au-dela de I'acquisition des
compétences techniques, de faciliter la « réactivité » en intervention tout en
respectant les consignes de sécurité et protocole d’intervention.

Selon Guy le Boterf®

mémes.

, les compétences sont difficilement transférables en elles-

Il N’y a pas par nature des compétences qui seraient transférables et d’autres qui ne le
seraient pas. Savoir conduire une réunion dans le domaine de [I'étude des
phénomenes chimiques n’est guére transposable dans le domaine de I'analyse des
situations financiéres.

Pour ce faire, dans chacun de ces deux domaines, I'animateur de la réunion se doit de
posséder des compétences spécifiques sur le domaine abordé. La conduite de réunion
par rapport a ce contexte fait que la réunion ne sera pas conduite de la méme
maniéere. Cependant, il existe pour nous une trame commune pour conduire une
réunion quel que soit le sujet. Ensuite, le contenu est fonction de la spécificité du
théme abordé, fera appel a un expert du domaine.

35 Guy Le Boterf, Ingénierie et évaluation des compétences, Editions d’Organisation, Paris, 2002
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Le caractere de transférabilité n’est pas a rechercher dans « les compétences » ou
« les savoir-faire », mais dans la « compétence du professionnel, c’est-a-dire dans sa
faculté a transposer ». La capacité a transposer est une des composantes du savoir
combinatoire qui va créer de nouvelles combinaisons pertinentes. La transférabilité
réside dans la capacité a construire de nouveaux schemes opératoires ou de
nouvelles combinaisons.

1.1. La compétence : une transférabilité a champ li  mité

Les référentiels sont assimilables a des procédures constitutives d’'une démarche de
certification. De la méme maniere que certaines conduites opératoires deviennent une
regle obligée, des processus mentaux sont considérés comme fondamentaux et
supérieurs a d’autres. lls sont mis en avant afin d’en stimuler la généralisation.

L’affirmation selon laquelle la distinction entre la compétence et le savoir-faire réside dans
la transférabilité demande aussi a étre nuancée. En effet, le champ de cette derniére est
considérablement réduit puisque les définitions de la compétence insistent sur le fait
guelle na de signification que par rapport a des comportements attendus par
I'organisation. Elle est donc spécifique a un contexte organisationnel, technologique et
social ; elle est fonction d’'un arbitrage, voire d’'un arbitraire managérial, ce qui en limite
considérablement la dimension transversale. « La compétence est dans le champ de
'entreprise, la qualification dans celui de [lindividu; la compétence appartient a
lindividu »*°. Mais, dans ce cas, 'employé peut perdre sa compétence sl quitte
I'entreprise ; sa valeur d’échange ne concernerait que l'interne, ce qui en limite la portée.
On observe a ce niveau une difféerence notable quant a la représentation de la
compétence entre les directions d’entreprise et DRH d’'un co6té, les théoriciens de l'autre.
Ainsi, pour Guy le Boterf, les « compétences réelles appartiennent a l'individu ; elles ne
sauraient, ni ne pourraient étre la propriété de I'entreprise. Les entreprises le savent bien :
lorsqu’un professionnel confirmé ou expert auquel elles tiennent les quitte, il part avec ses
compétences. Dire qu’'un individu se constitue un capital compétence, cela signifie bien
gue les compétences lui appartiennent ; ou bien, la notion de capital n'a plus aucun sens.
Ce qui reste & I'entreprise, c'est la définition des compétences requises »°’.

Etant adaptables, elles sont susceptibles de donner naissance a de nouveaux savoirs-
agir et réagir. Cette question de la transférabilité dans I'espace et le temps des
compétences devra étre clarifiee rapidement, ce qui correspond d’ailleurs a I'ambition
de la validation des acquis professionnel (VAP) et de la validation des acquis de
I'expérience (VAE).

3 A. Dumont, "Propos sur la compétence”, recueillis par M. Parlier, Personnel, aolt-septembre 2000, p 25 a 29.

37 Guy Le Boterf, "La mise en place d’'une démarche compétence, quelques conditions de réussite", Personnel,
aolt-septembre 2000, p 35 a 43.
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La transférabilité réelle de la compétence (différence de la transférabilité théorique) a
elle-méme une autre dimension organisationnelle régulierement occultée. Elle est
fonction de la proximité plus ou moins grande entre différents emplois existant dans un
champ professionnel ; autrement dit, elle dépend de la structure et du contenu des
emplois de I'entreprise. La transversalité, ou non, d’un savoir-faire dépend du potentiel
cognitif du salarié, mais aussi des emplois auxquels il peut postuler et de leur
définition. Or, en diminuant le nombre d’emplois différents existant dans I'entreprise,
les pratiqgues d’externalisation réduisent 'opportunité pour le salarié de transférer ses
savoir-faire.

1.1.1. Concilier professionnalisme et pluri-compéte nce

Quand la complexité s’accroit, la spécialisation du travail démontre ses limites au
niveau de la performance productive. Ne se comprenant pas entre eux, les
spécialistes de disciplines différentes se replient alors sur leur domaine de
prédilection.

Le travail collaboratif dépend des connaissances que le salarié possede dans d’autres
domaines que le sien. La pluri-compétence est un facteur déterminant du pouvoir et du
savoir coopeérer.

La pluri-compétence ne sera pas confondue avec la polyvalence qui renvoie a la
capacité d’'un salarié a tenir plusieurs postes d’'un processus de production avec une
efficience reconnue et dun niveau suffisant. La polyvalence ne repose pas
nécessairement sur des compétences : un salarié peut étre polyvalent, tout en étant
faiblement qualifié, simplement parce que le méme poste avec des configurations
voisines existe en difféerents lieux de I'entreprise. La valorisation de la polyvalence,
déja ancienne, instaure la recherche d'une certaine flexibilité. Elle permet des
permutations entre les membres d’'une équipe, ou entre équipes voisines, en fonction
des variations des volumes de production et une plus grande réactivité face a des
difficultés, par exemple celles inhérentes a I'absence d’'un équipier, aspect que nous
retrouverons chez les sapeurs-pompiers.

1.1.2. Pluri-compétence ou poly-compétence

La poly-compétence correspond a une extension des responsabilités en dehors de la
sphere professionnelle d'origine, a la capacité d'un salarié a effectuer diverses
activités, appartenant a des domaines différents du sien, sans pour autant étre
capable de se substituer au collegue considéré. La pluri-compétence renvoie a des
recouvrements partiels de roles, ce qui modifie en profondeur la structure du systéme

social et les rapports de travalil.
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La poly-compétence permet de concilier partage de compétences communes entre
des salariés ayant des fonctions différentes, et la diversité des regards et des modes
de résolution de probleme. Elle facilite 'émergence d’'un langage commun, pour le
moins d’'une compréhension minimum.

C’est dans la zone de recouvrement du spectre des compétences individuelles des
deux salariés que se situe la communauté indispensable au travail collaboratif. Les
activités associées institutionnellement a un emploi correspondent a un minimum qu'’il
est souhaitable ensuite de diversifier horizontalement. A partir de 1a, une
différenciation se fait jour progressivement entre la technicité et le professionnalisme.

- la technicité renvoie de maniére exclusive au cceur de meétier exercé ; elle est
relative aux outils, méthodes, techniques, procédures, processus de pensée,
meéthodes de résolution de problémes spécifiques ;

- le professionnalisme a un champ d’application plus large. Il fait référence a la
capacité de l'acteur a apporter satisfaction a un requérant par exemple. Il s’'inscrit
donc dans une logique processus dépassant le cadre strict de la fonction
d’appartenance, valorisant I'approche collaborative avec un autre différent, mais
reconnu néanmoins dans sa légitimité. Il repose obligatoirement sur des
compétences transverses combinées avec les compétences spécifiques sur
lesquelles repose la technicité. « Le champ professionnel explore de plus en plus
des activités qui se réalisent en interface, qui s’expérimentent a la frange des
eéquipes précedemment constituées, qui se concluent hors convenance
d’organisations préétablies »>%.

La pluri-compétence 